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RESUMO

Em meio a um cenério de instabilidade na economia e no mundo organizacional, a relacdo das
organizacbes com o futuro ganhou especial atencdo a partir das Gltimas décadas do século
XX. Tal atencéo se reflete tanto no desenvolvimento de ferramentas/préaticas de planejamento,
estratégia e cenarios, quanto nas projecdes de futuro organizacional formuladas pelos
profissionais (isto €, no nivel micro-organizacional). Partindo da literatura que aponta a
importancia dessas projecdes na relacdo individuo-trabalho-organizacao, este estudo descreve
0 processo de desenvolvimento e fornece evidéncias de validade da Escala de Expectativas de
Futuro Organizacional (EEFO), instrumento que afere expectativas dos individuos sobre o
futuro de suas respectivas organizagcdes. Nesse sentido, trés estudos séo relatados. O primeiro
estudoexpbe uma pesquisa exploratéria (n=75) com profissionais de varias organizacdes,
cujos objetivos foram desvelar os atributos das expectativas de futuro organizacional e
fundamentar a redacédo dos itens. Osegundo estudo descreve a analise fatorial exploratdria dos
itens redigidos, utilizando nova amostra de profissionais de diversas organizacdes (n=164). O
terceiro estudorelata analise fatorial confirmatéria conduzida a partir de amostra independente
em uma autarquia federal (n=324). A versdo final da EEFO contou com nove itens
distribuidos em dois fatores: Efetividade Organizacional (cinco itens; p=0,92; a=0,92) e
Gestdo e Ambiente Organizacional (quatro itens; p=0,93; a=0,93), explicando mais de 70%
da variancia do construto. Na discussdo, a estrutura fatorial da EEFO é analisada e ressalta-se
seu papel como ferramenta de diagndstico para a gestéo.

Palavras-chave: Futuro organizacional. Expectativas. Estudos do futuro. Andlise fatorial.
Escala. Instrumento.
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Considering the instability in the economy and organizational scene, the relationship
betweenorganizations and the future has gained special attention in the last decades of the
twentiethcentury. Such attention is reflected both in the development of planning and strategy
tools,and in the organizational future projections made by professionals (at the
microorganizationallevel). Based on the literature which indicates the importance of
theseprojections in individual-work-organization relationship, this study describes
thedevelopment process and provide validity evidence of the Organizational Future
ExpectationsScale (OFES), instrument that measures expectations of individuals about the
future of theirrespective organizations. In this way, three studies are reported. The first study
describes anexploratory study (n=75), answered by professionals from different organizations,
that aimedto reveal the attributes of the organizational future expectations and support the
elaboration ofthe items of the scale. The second study reports the exploratory factor analysis
of these items applied in new sample of professionals from different organizations (n=164).
The third study exposesthe confirmatory factor analysis conducted from independent sample
in a government agency(n=324). The final version of OFES has nine items distributed on two
factors: OrganizationalEffectiveness (five items; p=.92; 0=.92) and Management and
Organizational Environment(four items; p=.93; 0=.93), explaining more than 70% of the
variance of the construct. Thediscussion analyses the OFES factor structure and emphasizes
its role as a diagnostic tool formanagement.

Keywords: Organizational future. Expectations. Future studies. Factor analysis. Scale.

Instrument.

RESUMEN

En vista de la inestabilidad en la economia y en el mundo de los negocios, la relacion entre las
organizaciones y el futuro gano la atencion especial en las Gltimas décadas del siglo XX. Esta
atencion se refleja tanto en el desarrollo de herramientas/practicas de planificacion, estrategias
y escenarios, como en las proyecciones futuras de los profesionales acercade la organizacién
(es decir, el nivel micro-organizacional). A partir de la literatura que sefiala la importancia de
estas proyecciones en relacion trabajo-organizacion individual, este estudio describe el
proceso de desarrollo y proporciona evidencia de validez de la Escala de Expectativas de
FuturoOrganizacional (EEFO), instrumento que mide las expectativas de las personas sobre el
futuro de sus respectivas organizaciones. En este sentido, se presentan tres estudios. EI primer
estudio presenta un estudio exploratorio (n=75) con profesionales de diversas organizaciones,
cuyos objetivos eran descubrir los atributos de las expectativas de futuro organizacional y
apoyar la redaccion de items. El segundo estudio describe el analisis factorial exploratorio de
los items escritos usando nueva muestra de profesionales de diferentes organizaciones
(n=164). EIl tercer estudio reporta el analisis factorial confirmatorio realizado a partir de
muestra independiente de una agencia federal (n=324). La version final de EEFO tiene nueve
items distribuidos en dos factores: Efectividad Organizacional (cinco items; rho=0,92;
a=0,92) y Gestion y Medio Ambiente Organizacional (cuatro items; rho=0,93; a=0,93),
explicando méas del 70% de la varianza del constructo. En las consideraciones finales, se
analiza la estructura factorial de EEFO y se destaca su papel como herramienta de diagnostico
para la gestion.

Palabras clave: Futuro organizacional. Expectativas. Estudios de futuro. Andlisis factorial.
Escala. Instrumento.
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INTRODUCAO

O tempo constitui uma dimensdo fundamental da vida organizacional e condiciona a
realizacdo do trabalho em diversos niveis. Desde o estabelecimento de prazos para as mais
simples tarefas até a formulacdo dos mais complexos cenarios para o futuro, a influéncia do
tempo é indelével na dindmica das organizagdes. Diante de tal relevancia, pesquisadores da
area organizacional estdo cada vez mais cientes de que aspectos temporaisdevem receber

especial atencdo na conducéo de seus estudos(SONNENTAG, 2012).

A forma mais intuitiva de apreender o tempo cronolégico remete a utilizacdo de trés
quadros bésicos: passado, presente e futuro. Esses quadros temporais facilitam a
sistematizacdo e a atribuicdo de significados as experiéncias vividas. Com efeito, a trajetdria
de uma organizacdo pode sempre ser representada por meio de suas origens e a historia
pregressa (passado), de sua atual configuracdo (presente) e de suas perspectivas e projetos
(futuro).

Destacadamente, a relacdo das organizagdes com o futuro ganhou especial atencdo a
partir das ultimas décadas do século XX. Desde entdo, desequilibrios macroeconémicos,
avancos tecnoldgicos e a volatilidade no mercado financeiro trouxeram instabilidade para a
economia e 0 mundo organizacional (GRANT, 2003). Nessa conjuntura marcada por rapidos
fluxos de mudanca, o futuro pode assumir alto grau de incerteza. Em resposta a tal incerteza,
as organizacOes tendem a empenhar cada vez recursos no exercicio de planejar e prospectar o

porvir.

Nesse contexto, a literatura investe sobre o futuro organizacional em diversas frentes.
Estudos sobre planejamento, estratégia, cenarios e desenvolvimento/mudanca organizacional
tocam no futuro das organizacbes. Na mesma linha, a perspectiva dos estudos do futuro
adquire crescente espaco no ambiente organizacional (SCHENATTO et al., 2011). A rigor,
esses campos de investigacdo focalizam, em suas formulagOes tedricas e pesquisas empiricas,

o futuro do ponto de vista macro-organizacional.

Todavia, ha formas de representar e projetar o futuro da organizacdo que emergem no
nivel micro-organizacional, isto é, sdo formuladas pelos profissionais. Apesar de minoritaria
na literatura de futuro organizacional, essa perspectiva aponta que expectativas, percepgdes
eotimismo dos profissionais sobre o futuro de suas organizagfes surgem como variaveis
importantes na relacdo individuo-trabalho-organizacdo (CHIU, 2002; HARRIS;
MOSSHOLDER, 1996; HUBBARD; PURCELL, 2001). Considerando a pertinéncia de se
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analisar tal fendmeno, um passo importante para avancar nesse campo trata do
desenvolvimento de instrumentos validos e fidedignos. Nessa direcdo, este artigo descreve 0s
procedimentos de construcéo e fornece evidéncias de validade da Escala de Expectativas de
Futuro Organizacional (EEFO), instrumento que afere expectativas dos individuos sobre o

futuro de suas respectivas organizacoes.

Para cumprir esse objetivo apresenta-se inicialmente uma revisdo de pesquisas e
instrumentos que abordaram o futuro organizacional do ponto de vista dos individuos. A
seguir, o desenvolvimento da EEFO é descrito por meio de trés estudos que incluem uma
pesquisa exploratoria sobre a tematica e analises fatoriais exploratéria e confirmatdria da
escala. Optou-se por organizar o artigo em trés estudos para tornar mais clara a construcdo da
medida, especialmente porque foram utilizadas trés amostras diferentes. Por fim, a

configuracdo final e as qualidades psicométricas da escala sdo discutidas.

1 FUTURO ORGANIZACIONAL: REVISAO DOS ESTUDOS E INSTRUMENTOS
NA PERSPECTIVA INDIVIDUAL

A faculdade dos individuos de projetar e representar o futuro opera papel central na vida
psiquica, influenciando decisGes e comportamentos realizados no presente (CARVALHO;
POCINHO; SILVA, 2010). Tal faculdade, contudo, ndo se manifesta de uma Unica forma,
desabrochando em diversos fendmenos subjetivos, incluindo aspiragfes/desejos, afetos
(preocupacdo, por exemplo) e expectativas (ASPINWALL, 2005).

Essa diversidade de formas de apreender o futuro esta presente na literatura sobre futuro
organizacional na perspectiva individual. Vasconcellos (2015) identificou nessa literatura trés
formas principais dos individuos projetarem/representarem o futuro de suas organizagdes: a)
imagens/visdo de futuro desejado (variaveis na esfera do querer/desejar que expressam como
a organizacdo deveria ser no futuro), b) expectativas/otimismo e percepcdes sobre o que
provavelmente ocorrera com a organizacao no futuro e c) incertezas sobre o futuro (grau de

ambiguidade/duvida sobre o destino da organizagao).

N&o obstante a importancia dos demais tipos de variaveis, nesta revisao, percepgoes,
otimismo eexpectativas sobre o futuro serdo privilegiadas, dado que é o campo com
maiorqualidade e quantidade de pesquisas e porque a escala desenvolvida adota tal

abordagem. Consonante com 0 objetivo do presente artigo, a revisdo a seguir focaliza as
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definigdes, os instrumentos e os atributos de futuro organizacional presentes nessa literatura.

Ressalta-se que este panorama da literatura serviu de lastro para a construcdo da EEFO.

Procede do campo da mudanca organizacional boa parte das investigacdes sobre a
tematica. Neste enquadre, Hubbard e Purcell (2001) investigaram qualitativamente
expectativas de futuro organizacional em duas empresas envolvidas em processo de aquisigéo.
Expectativas foram definidas como crengas individuais sobre o desenvolvimento de
determinado ambiente (neste caso, o organizacional). As entrevistas retrataram expectativas
quanto a cultura da nova organizacdo e ao ambiente laboral, tocando em pontos como a

autonomia para realizagéo do trabalho, sobrecarga de trabalho e relagéo de equipe.

Em um cenério de fusdo de companhias aéreas, Margolis e Hansen (2003) examinaram
imagens de futuro organizacional esperado, definidas como o que o profissional espera do
futuro de sua organizacdo. As entrevistas semiestruturadas buscavam conhecer as expectativas
sobre o futuro organizacional dos respondentes dois anos a frente. Os dados indicaram que 0s
profissionais vislumbravam a continuidade da misséo e do crescimento da organizacgéo (fatia
de mercado), assim como o surgimento de uma imagem mais positiva para 0s consumidores.
As autoras atestam que, de modo geral, as imagens de futuro organizacional podem adquirir

matizes positivos ou negativos e assumir diversos conteudos.

Dackert et al. (2003) descreveram expectativas de profissionais de dois érgdos publicos
também em situacdo de fusdo. Apesar de ndo delimitar conceitualmente tais expectativas, 0
instrumento, baseado em diferencial semantico, convidava os participantes a descrever como
seria a nova organizacdo em termos gestdo, clima e cultura organizacional, entre outros
pontos. Nos funcionarios do 6rgdo de menor porte surgiram expectativas de que a nova
organizacdo apresentaria administragdo mais centralizada e menos voltada paras as pessoas,

em linha com o padréo cultural do outro 6rgao envolvido no processo.

Conjuntamente a analise das expectativas, é possivel localizar na literatura exemplos de
investigagOes sobre otimismo quanto ao futuro organizacional. Otimismo refere-se a um
estado no qual ha expectativa generalizada de que o futuro sera positivo (BRUININKS;
MALLE, 2005). Otimismo e expectativas sdo semelhantes, exibindo diferencas especialmente

na conotagao sempre positivada e no carater mais global do primeiro termo.

Assim, Mossholder et al. (1995) pesquisaram, em organizacdo passando por
reestruturacdo, o otimismo quanto ao seu sucesso e sobrevivéncia no futuro. Dois itens foram

utilizados: “Estou otimista quanto ao futuro da organiza¢do no curto prazo” e “Estou otimista
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quanto ao futuro da organizagdo no longo prazo” (0=0,66). A investigagdo assinalou a relagéo
do otimismo com comprometimento organizacional e conflito de papel. A mesma escala foi
aplicada posteriormente (HARRIS; MOSSHOLDER, 1996), dessa vez em uma empresa
atravessando uma transformacao cultural. Neste caso, a discrepancia percebida entre cultura

atual e ideal influenciou o otimismo sobre o futuro organizacional.

Fora de situagdes de mudanca organizacional, Posner (2010) constitui outro exemplo
de investigacdo sobre otimismo. O autor debrucou-se sobre expectativas de lideres acerca do
futuro de suas respectivas organizagdes. O instrumento, com item unico, indagava: “Quando
penso nos prospectos da minha organizagdo nos proximos 10 a 15 anos, estou...” e oferecia
trés opcOes de resposta (otimista, pessimista e sentimentos mesclados). O otimismo parece ser
afetado pelo nivel do cargo gerencial: o percentual de supervisores otimistas (45%) foi

inferior ao da média geréncia (56%) e ao dos gerentes executivos (62%).

Por outro lado, Chiu, Hui e Lai (2007) definiram otimismo organizacional como
avaliacdo positiva/favoravel dos empregados sobre o desenvolvimento futuro de sua
organizacdo. O construto foi mensurado por sete itens (escala de concordancia), entre 0s
quais, “A organizagdo continuara a melhorar sua eficiéncia operacional”, “A organizagdo
continuard a atrair empregados qualificados” e “Creio que a organizacao conseguira lucros no
futuro”. Todavia, esses itens, redigidos no tempo futuro, mesclavam-se com outros orientados
para o presente: “A organizagdo ¢ capaz de responder as mudangas”, “A organizacao
apresenta direcdo para se desenvolver no longo prazo” e “A organizacdo € agressiva nos
negocios”. A partir de amostra de profissionais de empresas estatais chinesas, a analise de
componentes principais indicou estrutura unidimensional (51% de variancia explicada e
a=0,84). Otimismo organizacional correlacionou-se fracamente com variaveis demograficas;
todavia, satisfacdo extrinseca com o trabalho (particularmente com salarios e beneficios) foi

preditor de otimismo organizacional.

O termo confianca também é empregado para estudar o futuro organizacional na
perspectiva dos profissionais. Dessa forma, mesmo carecendo de conceituacdo formal, Zhou,
Li e Zhou (2004) pesquisaram a varidvel confianga no desempenho organizacional futuro em
organizacgOes publicas e privadas. Esta foi aferida por dois itens (“Dentro de um ano o

2

desempenho da empresa serd...” e “Dentro de cinco anos o desempenho da empresa sera...”).
A escala apresentava cinco opcOes de resposta (1=muito bom a 5=muito ruim) e adequado

indice de confiabilidade (a=0,83).
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Os dados de Zhou,Li e Zhou (2004) indicaram que quanto mais 0s profissionais
percebiam suas organizacOes orientadas para o mercado, maior sua confianga no futuro
organizacional. Cultura de grupo (estimulo ao trabalho em equipe, cooperacao e envolvimento
dos individuos nas decisdes organizacionais) e tipo de organizacao (profissionais de empresas
publicas mostraram-se menos confiantes) surgiram como antecedentes da varidvel. Analises
adicionais registraram que o cargo ocupado (gerencialversus ndo gerencial) ndo afetou a
confianca no futuro organizacional e que esta varidvel correlacionou-se com satisfacdo com o

trabalho e comprometimento organizacional.

Ao invés de expectativas, otimismo ou confianca, ha autores que optaram simplesmente
por trabalhar com percepgdes de futuro organizacional. Valendo-se de grupos de foco e
respostas abertas de questionarios, White (2010) investiu sobre as percepcdes de futuro
organizacional em um cenéario pés-fusdo de 6rgdos militares. A autora relata que alguns
participantes enxergavam o futuro com esperanca, ressaltando que a organizagdo cumpriria
com éxito sua missao, seria admirada socialmente e apresentaria integragéo entre seus setores.
Ao reveés, outros participantes assinalavam que, no futuro, a organizacdo tornar-se-ia

desestabilizada, segregada, reacionaria e ineficiente.

Por sua vez, Chen, Hsu e Yip (2011) abordaram percepcdes de desempenho futuro da
organizacdo com itens que instavam os respondentes a comparar o desenvolvimento de sua
empresa com empresas similares nos proximos cincos anos. Valendo-se de uma escala de
cinco pontos (1=entre as 20% melhores empresas até 5=entre 20% piores empresas), 0S
respondentes indicavam a situacdo da organizagédo no futuro. O Unico fator (0=0,91) incluia os
seguintes atributos: lucratividade, fluxo de caixa, crescimento (nUmero de vendas e fatia de
mercado), qualidade (satisfacdo dos profissionais e qualidade de produtos e servigos) e
responsabilidade social. Na anélise efetuada, percepc¢éo de efetividade das praticas de recursos

humanos associou-se positivamente a percepcdo de desempenho futuro.

Ainda no campo das percep¢des, Chiu (2002) introduziu a variavel prospectos
organizacionais. Dotado de cinco itens dispostos em escala de concordancia, o instrumento
aferia as percepgOes dos respondentes sobre o desenvolvimento da organizacdo e se, no
futuro, esta apresentaria melhorias na gestdo e na producdo (o autor indica 0>0,80). Entre os
resultados, empresas privadas manifestaram prospectos superiores as estatais e joint-ventures.
Idade, sexo e cargo ocupado (gerencial ou ndo gerencial) ndo se associaram
significativamente aos prospectos organizacionais. Em adigdo, esta variavel figurou como

antecedente de comprometimento afetivo, mas ndo de comprometimento instrumental.
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2 PROPOSICAO DA ESCALA DE EXPECTATIVAS DE FUTURO
ORGANIZACIONAL

A revisdo de literatura evidencia que a pesquisa sobre futuro organizacional na
perspectiva individual estd em estagio inicial, desprovida de um eixo conceitual aglutinador
e/ou linhas de pesquisas sistematicas. Com efeito, ha diversos termos para expressar o futuro
organizacional na perspectiva individual (percepcbes, imagens, expectativas e otimismo) e
nenhuma das pesquisas examinadas buscou diferencid-los. No fundo, o objeto de estudo

carece de refinamento conceitual e tende a se inserir secundariamente nas investigagoes.

Entre as pesquisas consultadas, apenas duas (CHIU; HUI; LAI, 2007; MARGOLIS;
HANSEN, 2003) indicaram formalmente sua conceituacdo do fendmeno. Margolis e Hansen
(2003) definiram imagens de futuro organizacional esperado como expectativas dos
profissionais sobre o futuro de sua organizagdo, ao passo que Chiu,Hui e Lai (2007)
estabeleceramotimismo organizacional como avaliacdo positiva e favoravel dos empregados
sobre o desenvolvimento futuro de sua organizacdo. As duas definicbes comportam
orientacdo para o futuro, todavia, ndo delineiam claramente o que se deve considerar nesse

futuro.

Por sinal, os estudos variaram sobre os atributos de futuro organizacional
contemplados. Alguns autores (MOSSHOLDER et al., 1995; POSNER, 2010), por exemplo,
simplesmente indagaram os profissionais se estes estavam otimistas quanto ao futuro da
organizacdo. Trata-se, portanto, de uma visdo genérica do fendmeno, pois ndo determina
nenhum atributo do futuro organizacional. Entre aqueles quedeterminaram atributos,
desempenho/efetividade e procedimentos de gestdo sdo os mais contemplados (nessa ordem)
nas pesquisas com escalas (CHEN; HSU; YIP, 2011; CHIU, 2002; CHIU; HUI; LAI, 2007;
ZHOU; LI; ZHOU, 2004). Nas pesquisas qualitativas, além desses atributos, cultura
organizacional e clima/ambiente de trabalho também sdo mencionados (HUBBARD;
PURCELL, 2001).

Um breve esclarecimento se impde acerca da distingdo de desempenho e efetividade
organizacional. Revisdo nessa area (RICHARD et al., 2009) identifica desempenho
organizacional a resultados financeiros (como lucro e retorno sobre investimento), vendas
(fatia de mercado, por exemplo) e retorno para os acionistas (como desempenho de ag¢des). Os

mesmos autores apontam que efetividade organizacional refere-se a um construto maior, que
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engloba desempenho, mas também outros resultados, como medidas de eficiéncia
operacional, alcance de metas/objetivos e relacdo com publicos de interesse (como satisfacéo

de clientes ou funcionarios).

Com base nos conceitos e atributos explorados na literatura, propde-se aqui a
formulac@o do construto expectativas de futuro organizacional, definido como as crengas dos
profissionais sobre a gestdo e a efetividade de sua organizagédo no futuro. A definicdo assume
gestdo e efetividade como atributos centrais para o construto em funcao de sua forte presenca
na literatura. Quando emergiram nas pesquisas, ambiente/clima de trabalho e cultura
organizacional vincularam-se ao estilo de gestdo, de modo que n&o foi privilegiado como
atributo separado. Seguindo tal encaminhamento, o construto inclui expectativas dos
profissionais sobre o aperfeicoamento dos procedimentos administrativos e a constituicdo de
um ambiente organizacional favordvel (gestdo) e sobre a obtencdo de resultados
organizacionais positivos (efetividade) no futuro. Ao explicitar na definigdo do construto
esses elementos, a proposta é torna-lo menos vago do que as defini¢cdes de estudos anteriores
(CHIU; HUI; LAI, 2007; MARGOLIS; HANSEN, 2003).

Utiliza-se na definicdo o termo expectativas, pois este porta inerentemente a ideia de
futuro, ao contrario de termos como percepcao ou confianca. Expectativas refletem crencas
sobre a probabilidade de ocorréncia de um evento/situacdo no futuro (OETTINGEN;
MAYER, 2002). Assim, expectativas de futuro organizacional referem-se as crencas dos
individuos sobre a probabilidade de determinados acontecimentos ou situacGes ocorrerem no

futuro das organizacdes.

Estabelecido o construto, o proximo passo na constru¢cdo da EEFO foi avaliar os
instrumentos pré-existentes na literatura. Como ndo foram encontradas escalas brasileiras, a
discussdo recai somente sobre as escalas internacionais citadas anteriormente. Nestas, nota-se
predominio de instrumentos unidimensionais e dotados de reduzido nimero de itens (CHEN;
HSU; YIP, 2011; CHIU, 2002;CHIU; HUI; LAI, 2007; MOSSHOLDER et al., 1995; ZHOU,;
LI; ZHOU, 2004). A rigor, ndo ha indicag&o tedrica sobre a dimensionalidade, de forma que a
estrutura unidimensional detectada pode se vincular ao pequeno numero de itens dos
instrumentos. No presente estudo, a dimensionalidade do construto sera testada a partir de

uma amostra maior de itens.

Malgrado suas semelhancas na estrutura, as escalas divergem quanto a referéncia
(horizonte) de tempo futuro utilizada. Ha escalas que ndo explicitam nenhuma delimitagéo de

futuro (CHIU, 2002, por exemplo), ao passo que outras concedem referéncia precisa em anos
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(CHEN; HSU; YIP,2011; POSNER, 2010; ZHOU; LI; ZHOU,2004) ou adotam solucGes
intermediérias ao empregar os termos curto e longo prazo (HARRIS; MOSSHOLDER,
1996). A referéncia esposada pela EEFO sera abordada adiante, quando o processo de

construcdo da escala for detalhado.

A partir da revisdo das escalas da literatura, constata-se que nenhuma est4 adequada
para mensurar ao construto aqui proposto. Em primeiro lugar, porque essas escalas nao
trabalham diretamente com as crencas dos individuos sobre a probabilidade de ocorréncia de
situacOes futuras, cerne da definicdo proposta. Ademais, apesar da confiabilidade aceitavel,
alguns instrumentos (CHIU, 2002; CHIU; HUI; LAI, 2007) mesclam itens orientados para o
presente e para o futuro, op¢do problematica quando se deseja delimitar o futuro como quadro
temporal de referéncia para o construto. Outras escalas ndo cobrem adequadamente o
fendmeno tal como conceituado aqui, Seja por apresentar poucos itens ou por se centrar em
apenas um atributo (CHEN; HSU; YIP, 2011; MOSSHOLDER et al., 1995; ZHOU; LI,
ZHOU, 2004).

Esse quadro incita a formulacdo de um novo instrumento, efetivamente voltado para
expectativas de futuro organizacional, com um conjunto mais abrangente de itens e elaborado
no contexto nacional. Trés estudos foram conduzidos para o desenvolvimento da EEFO. O
primeiro estudo refere-se a uma pesquisa exploratéria que visou a conhecer as expectativas de
futuro organizacional em profissionais brasileiros, fundamentando assim a redagdo dos itens
do instrumento. Utilizando nova amostra, o segundo estudo descreve 0s procedimentos
iniciais de construcdo daescala e andlise fatorial exploratoria. Por fim, o terceiro estudo expde

a analise fatorial confirmatoria conduzida em amostra independente dos estudos anteriores.

3 PRIMEIRO ESTUDO

Oprimeiro estudo reporta pesquisa exploratéria que visou a conhecer, dentro da
realidade dos profissionais brasileiros, os principais atributos das expectativas de futuro

organizacional.
3.1 Método
3.1.1 Participantes

A pesquisa exploratdria contou com amostra de 75 participantes de diferentes
organizacOes (45% do setor publico, 25% de empresas de economia mista, 23% de empresas

privadas e 7% do terceiro setor). Houve equilibrio entre homens (49%) e mulheres (51%), a
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idade média foi de 36,30 anos (DP=9,58) e o tempo médio de vinculo com a organizacao foi
de 5,55 anos (DP=6,58).

3.1.2 Procedimentos

A amostra foi obtida por meio da divulgacdo da pesquisa em listas de e-mails e redes
sociais. O link de acesso direcionava 0s participantes para uma pagina eletrénica, na qual o

instrumento era respondido de forma individual, voluntéria e andnima.
3.1.3 Instrumentos

As expectativas de futuro organizacional foram abordadas, primeiramente, por meio de
um item fechado no qual o respondente indicava o quéo favoravel parecia ser o futuro daquela
organizacdo (1=muito desfavoravel até 5=muito favoravel). Este item era seguido por uma
questdo aberta na qual os respondentes relatavam os aspectos considerados no item fechado.
Buscou-se assim estimula-los a descrever os componentes de suas expectativas a partir de
uma perspectiva mais global (dada pelo item fechado). Se a questdo aberta fosse apresentada
diretamente, provavelmente as respostas seriam lacOnicas e meramente avaliativas (por

exemplo: “o futuro da organizacao serd 6timo”).
3.1.4 Analise de dados.

Realizou-se andlise de conteldo tematica da questdo aberta (BARDIN, 2011) para
identificar os atributos das expectativas de futuro organizacional. As categorias tematicas
foram criadas a posteriori, isto é, emergiram do prdprio texto dos participantes. Durante a
leitura e codificacdo do corpus, as categorias formuladas eram constantemente cotejadas com
os atributos do futuro organizacional abordados pela literatura revisada, o que favoreceu a
interpretacdo dos dados. A media e o desvio-padrdo do item fechado também foram

calculados.
3.2 Resultados e Discussao

A média do item fechado foi de 3,52 (DP=0,97), portanto, acima do ponto médio da
escala, o que denota um olhar positivosobre futuro organizacional. Na anéalise de contetdo,
elementos vinculados a efetividade organizacional emergiram em 59% das respostas abertas,
sendo esta a categoria mais citada pelos respondentes. Nessa categoria, houve grande
destaque para as expectativas sobre a futura posicdo no mercado da organizagdo. No setor
privado,surgem questdes comoo volume de vendas em comparagdo com concorrentes. No

caso de organizacOes publicas e empresas de economia mista, muitos respondentes
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argumentaram que suas organizacgdes continuariam a ofertar produtos/servicos essenciais para
a sociedade em condicdo de ampla dominancia ou mesmo monop6lio, 0 que garantiria seu
sucesso (ou pelo menos sua sobrevivéncia) no futuro. Ainda nessa categoria, 0s participantes
mencionaram expectativas sobre a satisfacdo dos clientes com a organizacdo e, em menor
namero, sobre lucratividade/receita e eficiéncia operacional. Temas como retorno para

acionistas e retorno sobre investimento ndo surgiram no material empirico.

A segunda categoria mais frequente versou sobre expectativas acerca da gestdo da
organizacdo (34%). Os participantes aludiram principalmente as politicas institucionais, aos
mecanismos de planejamento e gestéo, as escolhas de investimentos e aos recursos humanos e
atuacdo da lideranca. Este ultimo ponto, em especial, associou-se a construcdo de um bom
ambiente de trabalho e ao provimento de adequadas condi¢fes para execucao das atividades.
A anélise de contetido desvelou ainda duas outras categorias: expectativas sobre conjuntura
politica e expectativas sobre marco legal/regulatériodo setor econdmico.Nenhuma delas
superou o patamar de 5% das respostas, de modo que ndo despontaram como categorias

relevantes no discurso dos profissionais.

Os resultados da analise de conteudo alinharam-se a tendéncia da literatura de
privilegiar a efetividade como atributo-chave do futuro organizacional. Também refletiram a
inclinacdo dos estudos académicos em tratar da gestdo da organizacdo nas projecdes de futuro
organizacional. Aliado a revisdo da literatura pregressa, o resultado da pesquisa exploratoria
fomentou a redacdo de 16 itens escritos com o intuito de representar expectativas de futuro

organizacional.

4 SEGUNDO ESTUDO

O segundo estudorelata os resultados dos procedimentos iniciais de construcdo da escala

(analise de juizes e semantica) e da analise fatorial exploratdria realizada.
4.1 Método
4.1.1 Participantes

A amostra foi composta por 164 profissionais de diversas organizacGes. Superou-se
assim o minimo absoluto de 100 casos e a relacdo casos/itens requeridos para anélise fatorial
exploratéria (HAIR et al., 2010; PASQUALI, 2010). Todos os respondentes apresentavam
escolaridade igual ou superior ao nivel médio e a idade média foi de 37,99 anos (DP=11,64).

De fato, como a escala demanda certo grau de abstracdo, recomenda-se sua aplicacdo em
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profissionais com pelo menos esse nivel de escolaridade.Na amostra, 65% dos respondentes
eram mulheres, 71% né&o exerciam cargo gerencial e houve distribuicdo equilibrada em funcéo
do tipo de organizacao: empresas privadas (34%), empresa publica/economia mista (33%) e

funcionalismo publico (31%).
4.1.2 Procedimentos

A amostra foi obtida por meio da divulgacdo da pesquisa em listas de e-mails e redes
sociais. O link de acesso direcionava 0s participantes para uma pagina eletrénica, na qual o

instrumento era respondido de forma individual, voluntaria e anénima.
4.1.3 Instrumentos

A redacdo dos itens apoiou-se na definicdo do construto expectativas de futuro
organizacional, na revisdao dos instrumentos citados anteriormente e nos resultados da
pesquisa exploratdria, que apontaram a importancia dos atributos vinculados a efetividade e
gestdo organizacional. Em adicdo, foi consultada a Medida de Percepcdo de Efetividade
Organizacional (FERNANDES et al., 2008), instrumento que, ao contrario da EEFO, esta
orientado para o tempo presente. Tal consulta se justifica dada a importancia da efetividade

organizacional no construto aqui proposto.

Em linha com a revisdo da literatura e a analise de contetdo do primeiro estudo, os 16
itens escritos concerniam a expectativas sobre efetividade organizacional e gestdo (incluindo
também elementos associados ao ambiente de trabalho).No caso da efetividade, varios
aspectos foram abordados, incluindo satisfacdo de clientes, posicdo no mercado de atuacdo e
crescimento nos lucros. O texto sempre aludia a um estado futuro positivado (exemplo: “Os
clientes da organizacdo estardo satisfeitos com seus produtos/servigos.”). Os participantes
assinalavam em escala de sete pontos o quédo provavel seria tal estado cinco anos a frente
(1=nada provéavel até 7=extremamente provavel). Dessa forma, o carater probabilistico das
expectativas foi contemplado nas préprias opc¢des de resposta. A indicacdo de um ponto
especifico do futuro facilita a emissdo das respostas, uma vez que oferece horizonte concreto
para as expectativas dos profissionais. A opc¢édo pela referéncia temporal de cinco anos, além
de ser encontrada na literatura (CHEN; HSU; YIP, 2011; ZHOU; LI; ZHOU, 2004), justifica-
se na medida em que n&o forga o respondente a pensar em prazos muito longos, situacdo que

poderia tornar as respostas inconsistentes.

Esses 16 itens foram submetidos a analise de juizes e a analise semantica. Na primeira,

seis especialistas (professores, mestres e doutorandos em psicologia organizacional ou
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administracdo) avaliaram os itens quanto a sua clareza e adequacdo diante do construto.
Foram retidos para etapas posteriores os itens que apresentaram 80% ou mais de avaliagdes
favoraveis (PASQUALI, 2010). Na andlise semantica, 26 profissionais de diversas
organizagOes (todos com escolaridade igual ou maior do que o nivel médio) verificaram a
inteligibilidade dos itens. Quatro itens foram suprimidos nessas duas etapas, pois foram
considerados vagos, repetitivos ou dispenséveis. Portanto, iniciou-se a analise fatorial

exploratdria com 12 itens.
4.1.4 Anélise de dados.

Para testar se o conjunto de itens permitia a analise fatorial exploratoria, foram adotados
0s seguintes procedimentos (HAIR et al., 2010; TABACHNICK; FIDELL, 2007): inspegéo
das matrizes de correlacBGes e anti-imagem e aplicacdo dos testes de Barlett e de Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO). Como os resultados foram favoraveis, utilizou-se a andlise de
componentes principais para extracdo dos fatores. A definicdo do numero de fatores
considerou mdltiplos critérios, pratica recomendada em pesquisas nas organizacGes
(CONWAY; HUFFCUTT, 2003). Os critérios foram: a analise de scree plot, o critério de
Kaiser-Guttman (retencédo de fatores com autovalor > 1), o percentual de variancia explicada e
a analise paralela. Este ultimo critério inclui a comparacdo de autovalores empiricos e
randémicos e tende a exibir vantagem diante dos critérios tradicionais, especialmente por
deter maior precisdo no estabelecimento do numero de fatores a reter (DAMASIO, 2012;
LAROS, 2012). Os autovalores randémicos foram calculados pelo programa Monte Carlo
PCA.

Apos o estabelecimento da quantidade de fatores, optou-se pelo método de extracdo
Principal Axis Factoring devido a sua reconhecida capacidade de gerar solucgdes fatoriais de
qualidade (DAMASIO, 2012). Nas solucdes com mais de um fator testadas, utilizou-se a
rotacdo obliqua Promax. Neste estudo, o alfa de Cronbach foi priorizado como medida de

confiabilidade. Toda a analise fatorial exploratdria foi realizada no SPSS 19.
4.2 Resultados e Discussao

Na inspegéo inicial dos dados, constatou-se que o item “O lucro da organizagdo tera
crescido (deixe em branco caso sua organiza¢do ndo tenha fins lucrativos)” apresentou alto
percentual de dados faltantes. Esse padréo ocorreu posto que a amostra continha consideravel
proporcao de respondentes do funcionalismo publico. O item foi entdo excluido da analise.
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Considerando os demais itens, constatou-se que a matriz de correlagéo era fatoravel. O
determinante da matriz registrou um valor proximo, contudo, diferente de zero. Todas as
correlagdes foram significativas (p<0,01) e superiores a 0,30. As correlacdes anti-imagem
foram baixas (89% abaixo de 0,30), favorecendo a anélise fatorial (TABACHNICK; FIDELL,
2007). O KMO foi meritério (0,92) e o teste de Bartlett significativo (x*=1339,11; p<0,01).

Para determinacdo do numero de fatores, realizou-se inicialmente uma andlise de
componentes principais para se investigar a dimensionalidade. A avaliacdo do screeplot
indicou solucdo com dois fatores. O autovalor do primeiro fator foi 6,93 (63,03% da variancia
explicada) e o do segundo foi 1,27 (adicionando 11,56% de explicacdo). Desta forma, o
critério de Kaiser-Guttman e a apreciacdo de percentual de variancia explicada também
sugerem dois fatores. Na andlise paralela, autovalor empirico do segundo fator (1,27) foi

ligeiramente inferior ao autovalor aleatorio correspondente (1,28).

Assim, a solucdo unidimensional surgiu como candidata, dado que estd embasada pela
andlise paralela, responde por grande parte da variancia e se afigura como opgdo mais
parcimoniosa. Por outro lado, os demais critérios sugerem solu¢do bidimensional e os
autovalores aleatorios e empiricos do segundo fator sdo proximos. Nesse cenario, assumiu-se
a principio a solucdo unidimensional. Entretanto, considerando o carater exploratorio dessa
andlise inicial, o estadgio embrionario da delimitacdo do construto e a posterior realizagdo de

analise confirmatoria, a configuracéo bidimensional foi igualmente investigada.

Realizou-se entdo a andlise fatorial exploratoria pelo método Principal Axis Factoring.
Hair et al. (2010) sustentam que cargas fatoriais acima de 0,70 apontam estrutura fatorial bem
definida e que os itens devem apresentar, preferencialmente, comunalidades superiores a 0,50.
Ao se explorar as solu¢bes com um e dois fatores, buscou-se alcancar esses pardmetros. A
solucdo final foi composta por nove itens e, nessa nova matriz, os dados sobre fatorabilidade e
avaliacdo de dimensionalidade quedaram-se com o0 mesmo padrdo da matriz inicial de itens.
Os dois itens excluidos foram: “A gestdo da organizagdo superara as adversidades mesmo se
passar por momentos dificeis” e “A organizacdo, por meio de seus produtos/servicos,

cumprira papel relevante na sociedade”.

A Tabela 1 expde as cargas fatoriais das soluges de um e dois fatores. Em ambas, as
cargas sinalizam estrutura fatorial bem definida. A Unica carga fatorial abaixo de 0,70
registrou valor muito proximo desse patamar (0,69). A solucdo com dois fatores assinalou, no

total, 73% de variancia explicada, ao passo que a estrutura com fator unico explicou 63%.
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Tabela 1- Cargas Fatoriais na Andlise Fatorial Exploratoria da EEFO

Eator Dois fatores

Item . -

Unico F1 F2

9. A organizacdo estard em posicao de destaque no seu setor/mercado de atuacéo. 0,78 0,98

7. Os clientes da organizacdo estardo satisfeitos com seus produtos/servicos. 0,81 0,88

10. As metas da organizacdo para esse periodo (5 anos) serdo cumpridas. 0,80 0,76

11. A organizagao oferecera produtos/servigos de alta qualidade. 0,84 0,72

6. Os clientes da organizagéo a perceberdo como um caso de sucesso. 0,81 0,70

3. A execucdo do trabalho sera facilitada pelos métodos de gestdo da organizag&o. 0,76 0,97

2. O ambiente de trabalho na organizacéo serd estimulante para seus profissionais. 0,80 0,81

5. O ambiente de trabalho sera aperfeicoado pela gestdo da organizag&o. 0,75 0,80

1. A gestdo da organizacéo estara aperfeicoada. 0,78 0,69

Percentual de variancia explicada 63% 64% 9%

Confiabilidade (alfa de Cronbach) 0,94 0,93 0,92

Média das correlagdes interitem 0,63 0,73 0,73

Média das correlagdes item-total corrigidas 0,77 0,82 0,81

Fonte: Elaborado pelos autores
Nota: EEFO=Escala de Expectativas de Futuro Organizacional. S&o exibidas apenas as cargas fatoriais acima de
0,30 e os itens foram ordenados de acordo com as cargas fatoriais da solucdo com dois fatores para facilitar sua
visualizagdo. Na solucdo de dois fatores os dados foram obtidos ap6s rotacdo obliqua Promax e a correlagdo
entre fatores foi de 0,70.

A distribuicdo dos itens na solucdo com dois fatores estd coerente com a revisao da
literatura e a pesquisa exploratéria. O primeiro fator (F1 na Tabela 1) aglutinou itens
dedicados aos resultados da organizacdo, sendo denominado de Efetividade Organizacional.
Os itens do primeiro fator abordam facetas variadas da efetividade organizacional, como
posicdo no mercado de atuacdo (item de maior carga fatorial), cumprimento de metas e
satisfacdo de clientes. O segundo fator (F2 na Tabela 1) abarca itens sobre gestdo e ambiente
de trabalho, temas bastante imbricados. Por essa raz&o, foi intitulado de Gestdo e Ambiente
Organizacional. Os itens deste segundo fator referem-se as expectativas dos profissionais
acerca do futuro da gestdo organizacional e seu papel em favorecer a execugédo do trabalho e
proporcionar um bom ambiente de trabalho. Em ambos os fatores, as cargas fatoriais foram

robustas, sugerindo validade convergente.
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Como exposto na Tabela 1, a fidedignidade dos fatores atingiu, em ambas as solugdes,
valores superiores ao minimo de 0,70 citado amitde pela literatura (DAMASIO, 2012;
FIELD, 2009; HAIR et al., 2010). Como esta medida é influenciada pelo nimero de itens,
foram consideradas outras formas de aferir fidedignidade. Na analise fatorial exploratoria, a
literatura destaca a média das correlages interitem e a média das correlagdes item-total
corrigidas (FIELD, 2009; HAIR et al., 2010; LAROS; PUENTE-PALACIOS, 2004). Hair et
al. (2010) recomendam 0,30 e 0,50 como patamares minimos para as médias das correlacdes
interitem e item-total corrigidas, respectivamente. Nota-se na Tabela 1 que todos os fatores

extraidos ultrapassam essas referéncias.

5 TERCEIRO ESTUDO

O terceiro estudo testou a estrutura fatorial da EEFO via analise fatorial confirmatéria,

alémde avaliar a confiabilidade e as validades convergente e discriminante da escala.
5.1 Método
5.1.1 Participantes

A amostra independente do terceiro estudo contou 324 funcionarios de uma autarquia
federal. Os respondentes apresentavam escolaridade igual ou superior ao nivel médio, idade
média de 44,28 anos (DP=9,75), tempo médio de organizacdo de 13,77 anos (DP=10,23),

76% eram homens e 67% n&o exerciam cargo gerencial.
5.1.2 Procedimentos

Com apoio da area de recursos humanos da autarquia, o link para o questionario foi
enviado para os e-mails de funcionarios selecionados a partir de lista gerada aleatoriamente do
efetivo total da organizagdo. O questionario foi respondido de forma individual, voluntéria e

confidencial.
5.1.3 Instrumentos

Os participantes responderam aos nove itens da EEFO presentes na Tabela 1. O

questionario contava igualmente com itens demograficos.
5.1.4 Analise de dados

Com duas solugdes referendadas por bons indicadores, o terceiro estudo testou os

modelos concorrentes via analise fatorial confirmatdria. Esta foi executada pelo método de
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estimagcdo maxima verossimilhanga. Como os dados ndo exibiram normalidade multivariada
(avaliada pelo indice de Mardia), recorreu-se a técnica de bootstrapping (500 subamostras
foram geradas) para se avaliar a estabilidade dos parametros estimados (BYRNE, 2010). A
comparacdo do ajuste dos modelos observou os seguintes indicadores: GFI (Goodness-of-Fit
Index), CFI (Comparative Fit Index), RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation),
SRMR (Standardized Root Mean Residual) e a diferenca entre os valores de y (qui-quadrado)
entre os modelos. A confiabilidade do construto foi calculada pelo rho(p) de Joreskog. Trata-
se de uma alternativa ao alfa de Cronbach, estatistica sensivel ao nimero de itens e criticada
atualmente por ser imprecisa nas estimativas de confiabilidade das medidas (HAIR et al.,
2010; PETERSON; KIM, 2013). O programa AMOS 18 foi utilizado na analise fatorial

confirmatoria.
5.2 Resultados e Discussao

O percentual maximo de dados faltantes entre os itens foi de 1%, logo, todos foram
mantidos para analise fatorial. Na anélise fatorial exploratéria da amostra do terceiro estudo, o
KMO foi de 0,92, o teste de Bartlett foi significativo (X2=2537,30; p<0,01) e todas as
comunalidades superaram 0,50. Quanto a dimensionalidade, os dados espelharam a amostra
do segundo estudo: a analise paralela indicava fator Gnico e os demais critérios, dois fatores.
A solucdo com um fator explicou 64% da variancia, com todas as cargas fatoriais superiores a
0,70. De sua parte, a solucdo de dois fatores (rotacdo obliqua Promax) explicou 74% da
variancia (65% no primeiro fator e 9% no segundo) e todas as cargas excederam igualmente
0,70. Os coeficientes de confiabilidade (alfa de Cronbach) foram: 0,94 (fator dUnico), 0,92
(fator Efetividade Organizacional) e 0,93 (fator Gestdo e Ambiente Organizacional).

Assim, a analise fatorial exploratéria do terceiro estudo replicou de forma praticamente
idéntica os resultados do segundo estudo. A amostra foi entdo submetida a analise fatorial
confirmatoria e os dois modelos foram testados (unidimensional e bidimensional). A Tabela 2
expressa os indicadores de ajuste de ambos os modelos. O modelo de fator inico manifestou
ajuste ruim em todos os indicadores considerados. De outra parte, 0 modelo de dois fatores
exibiu excelente ajuste observando os parametros fornecidos pela literatura (HAIR et al.,
2010; TABACHNICK; FIDELL, 2007), exceto pelo valor significativo do qui-quadrado.
Porém, tal significancia estatistica (indesejada em modelos de equacgdes estruturais) deve ser
relativizada em fungdo do tamanho da amostra (TABACHNICK; FIDELL, 2007).

Tabela 2-Indicadores de Ajuste dos Modelos Testados no Desenvolvimento da EEFO
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Modelos v gl GFI CFI RMSEA ICrusea SRMR
Fator (inico 426,46** 26 0,74 084 022 [0,20-0,24] 0,09
Dois fatores 63,36** 25 096 098 0,07 [005-0,09] 0,03

Fonte: Elaborado pelos autores
Nota:EEFO=Escala de Expectativas de Futuro Organizacional. Foi permitida uma ligacdo entre erros de itens em
ambos os modelos.GFI=Goodness-of-Fit Index; CFI=Comparative Fit Index; RMSEA=Root Mean Square Error
of Approximation; ICgysea=Intervalo de confianca de 90% do RMSEA; SRMR=Standardized Root Mean
Residual.
** p<0,01.

O modelo de dois fatores sobrepuja 0 modelo de fator tnico em todos os indicadores de
ajuste. A diferenca de qui-quadrado entre os modelos, Ax2(1)2363,10, p<0,01, foi bastante
elevada e significativa, reforcando a existéncia de dois fatores. Com base nesses elementos, a
estrutura de dois fatores foi selecionada como mais adequada para a EEFO. Assim, a Figura 1
explicita o modelo de dois fatores com as cargas fatoriais padronizadas dos itens. A
correlacdo entre fatores e todos os coeficientes da Figura 1 foram estatisticamente

significativos (p<0,01).

Figura 1 - Modelo de dois Fatores da Escala de Expectativas de Futuro Organizacional (EEFO)

0.75
Gestdo e o
Ambiente Efetl.\"ldé.lde
izaci Organizacional
Organizacional
0.87 0.90
Item 1 Item 2 Item 3 Item 5 Item 6 || Item 7 Item 9 ||Item 10 ||Item 11

Fonte: Elaborado pelos autores
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As médias das cargas fatoriais das subamostras advindas do bootstrapping foram
praticamente idénticas as cargas fatoriais da Figura 1 (a diferenca maxima néo atingiu 0,01),
com baixo erro padréo (entre 0,01 e 0,03). Esses resultados demonstram a estabilidade das

cargas e fornecem evidéncia sobre a adequacéo do processo de estimacdo dos modelos.

Para testar a validade de construto do modelo de dois fatores, foram examinadas as
validades convergente e discriminante dos fatores, conforme referéncias da literatura (HAIR
et al., 2010; KLINE, 2011). No caso da validade convergente, trés pontos foram abordados. O
primeiro foi a magnitude das cargas fatoriais dos itens em cada fator. Na Figura 1, todas as
cargas fatoriais ultrapassam o patamar sugerido de 0,70 para solugcbes fatoriais 6timas. O
segundo ponto foi a variancia média extraida por fator, ou seja, a média das comunalidades
dos itens de determinado fator. Os escores obtidos nos fatores Efetividade Organizacional
(0,70) e Gestdo e Ambiente Organizacional (0,78) extrapolam 0,50, referéncia que indica
convergéncia adequada do construto. O terceiro ponto foi a confiabilidade do construto (rho
de Joreskog). A confiabilidade de Efetividade Organizacional (0,92) e Gestdo e Ambiente
Organizacional (0,93) suplantam 0,70, patamar sugerido como indicador de bom nivel de
confiabilidade. Por sinal, a confiabilidade medida pelo rho de Joreskog e pelo alfa de
Cronbach foram iguais em numeros arredondados, proximidade ja detectada em meta-analise
sobre tal relagdo (PETERSON; KIM, 2013). Em conjunto, esses trés pontos apontam para a
validade convergente da medida.

No caso da validade discriminante, a questdo central € mensurar até que ponto 0s
construtos (no caso, os dois fatores em pauta) se diferenciam. Kline (2011) preconiza que, em
modelos bem definidos, a correlacdo entre fatores deve ser inferior a 0,90. Portanto, a
correlagéo dos fatores no modelo (Figura 1) fornece evidéncia de validade discriminante. Por
sua vez, Hair et al. (2010) advogam que a validade discriminante estabelece-se na medida em
que as variancias médias extraidas dos fatores excedem o quadrado da correlacdo entre eles,
posto que o construto deve explicar melhor seus itens do que outro construto. As
varianciasmédias extraidas de ambos os fatores (0,70 e 0,78) superam o quadrado de sua

correlagéo (0,56), corroborando a validade discriminante.

CONSIDERACOES FINAIS

O estagio inicial dos estudos sobre futuro organizacional na perspectiva individual
serviu de estimulo para a presente pesquisa. Ap6s discutir a literatura e propor um novo

construto, este artigo descreveu o desenvolvimento e assinalou evidéncias de validade de um
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instrumento que afere expectativas de futuro organizacional. A EEFO constituiu-se a partir de
nove itens distribuidos em dois fatores (Efetividade Organizacional e Gestdo e Ambiente
Organizacional), estrutura fatorial que explica mais de 70% da variancia do construto e

demonstra indicios de validade.

A EEFO diferencia-se de escalas anteriores por sua clara orientacdo para o futuro.
Outros instrumentos mesclam itens orientados para o presente e para o futuro (CHIU, 2002;
CHIU; HUI; LAI, 2007), op¢do que dificulta a delimitacdo da referéncia temporal do
construto. Ao adotar uma visdo mais completa do fendmeno, a EEFO também se distingue de
outras escalas no nimero de itens e dimensionalidade. Com efeito, a maioria das escalas na
literatura ndo supera cinco itens (CHEN; HSU; YIP, 2011; CHIU, 2002; MOSSHOLDER et
al.,, 1995; POSNER, 2010; ZHOU; LI; ZHOU, 2004) e tendem a exibir estrutura
unidimensional, como no caso dos instrumentos voltados para desempenho futuro da
organizacdo (CHEN; HSU; YIP, 2011; ZHOU; LI; ZHOU, 2004).

A rigor, ndo foi localizada na literatura clara indicacéo tedrica sobre a dimensionalidade
do construto, o que reflete o estagio embrionario de sua discussdo conceitual. Nesse sentido, a
estrutura fatorial tende a espelhar o grau de abrangéncia do construto utilizado em cada
pesquisa. No caso da EEFO, a solucdo com dois fatores alinha-se a definicdo do construto e
encontra fundamentacdo em estudos anteriores. De fato, desempenho/efetividade (CHEN;
HSU; YIP, 2011, 2011; MARGOLIS; HANSEN, 2003; WHITE, 2010; ZHOU,; LI; ZHOU,
2004) e tipo de gestdo/ambiente de trabalho (CHIU, 2002; CHIU; HUI; LAI, 2007;
DACKERT et al., 2003; WHITE, 2010) sdo atributos reconhecidos e contemplados pela
literatura ao se tratar de expectativas e percep¢des de futuro organizacional. Ademais, o0s dois
fatores cobrem as categorias da analise de conteudo presentesna pesquisa exploratoéria.

O presente estudo contribui para a academia e a gestdo das organizacdes. No ambito
académico, propde um construto que avanca na conceituacdo do fenémeno, uma vez que
delimita com maior clareza seus principais atributos. Colabora igualmente ao oferecer uma
escala dotada de uma visdo abrangente e integrada das expectativas de futuro organizacional,
completamente orientada para o futuro, com bons indices de validade/confiabilidade,
adaptada ao contexto brasileiro e rapidamente aplicada. Por suas caracteristicas, a EEFO pode
favorecer a identificacdo dos principais antecedentes e consequentes dasexpectativas de futuro

organizacional incrementando, assim, a produgédo académica.

A EEFO pode ser aplicada em profissionais com escolaridade igual ou maior do que o

nivel médio, de qualquer estrato hierarquico, no contexto de organizac¢@es publicas, privadas
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ou de economia mista, sem restricdes quanto ao setor da economia. A aplicacdo pode ser
realizada de forma individual ou coletiva em formuléario impresso ou eletrénico. Os resultados
da EEFO devem ser apurados respeitando sua estrutura fatorial. Assim, os resultados devem
ser calculados individualmente por fator a partir da média simples de seus itens. Na
interpretagcdo dos dados, deve-se considerar que quanto maior for o escore obtido, maior a
probabilidade atribuida pelos respondentes a ocorréncia das situacdes/estados descritos pelos
itens. Como a redacdo desses Ultimos adquire sempre conotacdo positiva, escores maiores

sinalizam expectativas mais favoraveis.

Do ponto de vista pratico, a EEFO pode ser empregada pelas organizacfes para
diagnosticar as expectativas dos profissionais sobre o futuro organizacional. Cobrindo
importante aspecto da relacdo individuo-trabalho-organizacao, tais expectativas relacionam-se
com varidveis-chave para a gestdo de recursos humanos, tais como atitudes no trabalho
(CHIU, 2002; CHIU; HUI; LAI, 2007; MOSSHOLDER et al., 1995; ZHOU; LI; ZHOU,
2004), expectativas de carreira (HUBBARD; PURCELL, 2001; MARGOLIS; HANSEN,
2003) e intencdo de rotatividade (HARRIS; MOSSHOLDER, 1996). Estes estudos revelam
implicacdes relevantes para a gestdo: profissionais otimistas quanto ao futuro organizacional
tendem a ser mais comprometidos com a organizagdo, satisfeitos com o trabalho, otimistas
sobre sua propria carreira e menos propensos a sair da atual organizacdo. A partir dessa teia
de relagdes, torna-se Util monitorar as expectativas de futuro organizacional a fim de mitigar
possiveis efeitos negativos de expectativas desfavoraveis e potencializar eventuais efeitos
positivos de expectativas favoraveis. Nesta linha, dado que expectativas sdo influenciadaspelo
processamento cognitivo e afetivo de informacgdes, os mecanismos de comunicacdo

institucional merecem especial atencéo dos gestores da organizagéo.

Sobre as limitacdes deste estudo, frisa-se que a EEFO, na atual configuracdo, esta
restrita a profissionais de nivel médio ou escolaridade maior. Contudo, é possivel desenvolver
no futuro uma versdo adaptada para profissionais de nivel fundamental. Outra limitacdo
refere-se a forma de recrutamento de respondentes nos Estudos 1 e 2 (divulgacdo na internet)
e ao fato da amostra do terceiro estudo ter sido composta por profissionais de apenas uma
organizacdo publica, sendo necessarias novas amostras a fim de se corroborar a solucéo
fatorial encontrada. No fundo, recomenda-se o continuo refinamento da EEFO por meiode
pesquisas futuras, o que pode incluir alteragdo no conjunto de itens e, quica, na propria
dimensionalidade da escala. Nessa direcdo, uma possibilidade € aplicar a escala em

organizacOes com fins lucrativos reincluindo o item 12 (sobre expectativas de lucro). Dada
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sua centralidade no contexto empresarial, seria oportuno realizar nova analise fatorial
contando com esse item. Tal iniciativa ndo foi possivel neste artigo em funcdo das
caracteristicas das amostras utilizadas. Por fim, novos estudos devem testar a EEFO quanto

sua validade de critério e/ou nomoldgica.

De todo modo, os resultados relatados figuram como ponto de partida util para
investigacOes sobre o futuro organizacional na perspectiva individual. Investir em estudos
com esse teor justifica-se porquanto a relagcdo dos individuos com o futuro influi na atribuicao
de significado, tomada de decisdo, emergéncia de estados afetivos e aspectos
comportamentais (CARVALHO; POCINHO; SILVA, 2010). Ao se debrucgar sobre o topico,
pesquisadores da area organizacional abrirdo nova vereda para analisar e compreender a

intrincada relacdo individuo-trabalho-organizacéo.
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