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RESUMO

A intencdo voluntaria de desligamento € o processo idealizado de saida de uma
organizacéo e pode gerar perda de memdria institucional, maiores custos com reposicao
de pessoal e sobrecarga sobre 0s remanescentes. Esse processo pode ser iniciado por
uma mudanca organizacional que causa um choque no sistema de crencas do servidor,
iniciando o cinismo organizacional com criticas, reacGes emocionas e questionamentos
sobre a veracidade da alteracdo pretendida. Essa atitude pode afetar a visdo que o
servidor tem sobre a carreira na organizacdo. O Manuscrito 1 apresenta uma revisao de
literatura com estudos empiricos nos quais a inten¢do voluntaria de desligamento esta
relacionada a mudanca organizacional, cinismo organizacional e expectativas de
carreira. O Manuscrito 2 apresenta as etapas de adaptacdo da Escala de Cinismo
Organizacional e de Personalidade Cinica, com estudos de indicios de validade aferidos.
O Manuscrito 3 trata da elaboracdo da Escala de Incerteza e Atributos Temporais da
Mudanca Organizacional, também com indicios de validade aferidos. O Manuscrito 4
testou um modelo em que mudanca organizacional foi antecedente da intencédo de
desligamento, com mediacédo de cinismo organizacional e expectativas de carreira na
organizacdo (conquistas profissionais e relacdo carreira e vida pessoal). Os manuscritos
produziram novos conhecimentos sobre a intencdo voluntaria de desligamento e 0s
instrumentos podem auxiliar na elaboracdo de diagnosticos tanto pela academia quanto
pelas organizagdes A secdo de consideraces finais consolida os resultados, discute as
limitacdes e apresenta sugestdes para possiveis pesquisas futuras.

Palavras-chave: Intengédo voluntéria de desligamento, mudanca organizacional,

cinismo organizacional, expectativas de carreira



ABSTRACT

The intention of voluntarily withdrawal is the idealized process of leaving an
organization and can generate a loss of institutional memory, higher costs with the
replacement of personnel, and overload on the remainder. This process can be initiated
by an organizational change that causes a shock in the server's belief system, starting the
organizational cynicism with criticisms, emotional reactions and questions about the
veracity of the intended change. This attitude can affect the view that the server has
about the career in the organization. Manuscript 1 presents a literature review with
empirical studies in which voluntary withdrawal intention is related to organizational
change, organizational cynicism and career expectations. Manuscript 2 presents the
stages of adaptation of the General and Organizational Cynicism Scale, with studies of
evidence of validity. Manuscript 3 deals with the elaboration of the Uncertainty and
Temporal Attributes of Organizational Change’ Scale, with studies of evidence of
validity too. Manuscript 4 This research tested a model in which organizational change
preceded the intention to leave, with the mediation of organizational cynicism and
career expectations in the organization (professional achievements and relationship
between career and personal life). The manuscripts produced new knowledge on the
voluntary withdrawal intention and the instruments can assist in the elaboration of
diagnoses by both the academy and organizations. The final considerations section
consolidates the results, discusses the limitations and presents suggestions for possible
future research.

Keywords: Organizational change, organizational cynicism, career expectations,

voluntary withdrawal intention
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APRESENTACAO

O processo de intencdo voluntaria de saida do trabalhador de seu ambiente
laboral conta com mais de um século de estudos (Hom et al., 2017) e esta temaética
continua atrativa devido aos problemas que a saida efetiva de pessoas qualificadas,
treinadas e valiosas para as organizacoes (Lu et al., 2016) podem gerar como perda de
memoria institucional (Verma & Kesari, 2020), necessidade de reposicdo de pessoal,
maiores custos com contratacdo e treinamento de novos contratados (Moynihan &
Pandey, 2008; Sharma & Stol, 2020); sobrecarga de trabalho sobre os remanescentes,
interrupcao do trabalho (Diogenes et al., 2016) e absenteismo, presenteismo ou
desmotivacdo (Chang et al., 2013).

No setor pablico a saida de um servidor pode ser considerada ainda mais
prejudicial porque os tramites de reposicao, estabelecidos pela legislacéo para o
processo de selecdo, nomeacdo e efetivo provimento de um cargo vago sdo
extremamente longos, portanto entender os motivos que podem levar a saida permite a
adocdo de praticas gerenciais mitigadoras. Dados do relatério de gestdo do Ministério
da Economia de 2019 apontam uma entrada no érgédo de 696 pessoas de outros e uma
saida de 1.563 servidores, um expressivo déficit no quantitativo alocado no 6rgao
(Ministério da Economia, 2019).

Nesta pesquisa essa intencdo voluntaria de saida é denominada intencéo
voluntaria de desligamento (1VD) definida como o processo idealizado de saida de um
servidor que pretende migrar de sua organizacao atual para outra, na esfera do poder
executivo federal, que inicia-se em ambito cognitivo com pensamentos do trabalhador
que encorajam a formac&o de decisdes e a avaliacdo sobre a saida de determinada

organizacdo (Hom & Griffeth, 1991).
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A maior parte dos estudos sobre esse tema tratam esse processo individual como
intencdo de rotatividade (Chang & Busser, 2020; Gatling et al., 2016), inclusive recente
estudo meta-analitico verificou-se que todas as intencdes de retirada foram medidas
como intencdes de rotatividade (Carpenter & Berry, 2017). No ambito dessa pesquisa
optou-se por compreender “intengdo de rotatividade” como “intencao de desligamento”,
exatamente por tratar-se de um vinculo individuo-organizagéo.

Recente revisao literaria sobre o tema no Brasil (Seidl et al., 2019) apresenta
uma escassez de estudos no setor publico e a utilizacdo apenas de estatisticas descritivas
e inferenciais para andlise dos principais antecedentes encontrados, sem analise de
relacGes complexas ja estudadas em ambito internacional.

O estudo de Hom et al. (2017) aponta para a necessidade de inclusdo do contexto
na compreensao da IVD e incorporacdo de outras variaveis nas pesquisas sobre 1VD.
Essa pesquisa aborda trés principais variaveis que serdo estudas como antecedentes de
IVD. A primeira sdo atributos de mudanca organizacional cuja influéncia sobre o
servidor ¢é avaliada por meio de variaveis do contexto organizacional que caracterizam
as mudancas como planejamento e controle, grau de risco, incerteza, frequéncia,
historico, velocidade e participacdo (Bartunek & Woodman, 2015; Choi, 2011; Devos et
al., 2007; Maes & Van Hootegem, 2011).

A mudanca organizacional é qualquer alteragdo que produza impactos nos
empregados e possuam perspectiva de ameaca ou de desafio (Ramos & Neiva, 2013). A
teoria do desdobramento (Mitchell & Lee, 2001) ajuda a explicar os diversos caminhos
gue um empregado pode adotar, incluindo um comportamento de VD, ao deparar-se
com algum “choque”, ou seja, uma mudanga organizacional que promove no servidor

uma reflexdo sobre a sua relacdo empregaticia (Yang et al., 2020).
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A segunda variavel objeto dessa pesquisa € 0 cinismo organizacional em sua
associacdo com IVD. O cinismo € uma atitude que representa pensamentos pessimistas,
afetos negativos e comportamentos criticos dirigidos a organizacao (Brandes et al.,
1998). A dimensao afetiva do cinismo organizacional abarca reagdes emocionais, cComo
raiva, vergonha, tristeza em relacdo ao empregador (Aslam et al., 2016). A faceta
comportamental do cinismo organizacional trata de comentarios depreciativos e criticos
de funcionarios em relacdo a organizacdo (Abugre, 2017). Por fim, 0 aspecto cognitivo
do cinismo organizacional relaciona-se a reflexdo decorrente de experiéncias passadas
em que objetivos da organizacdo confrontam crencas individuais (Grama & Todericiu,
2016). Revisdo de literatura sobre instrumentos nacionais sobre o tema nao encontraram
medidas para avalicdo conjunta das trés dimensdes propostas.

A Ultima variavel é expectativa de carreira na organizacao compreendida nesta
pesquisa como a perspectiva de idealizacGes de trajetoria profissional futura no local de
lotacdo, a consecucdo de objetivos profissionais, a obtencéo de sucesso na carreira e 0
alcance de uma relacdo laboral que ndo comprometa a vida privada do servidor
(Vasconcellos & Neiva, 2016, 2017).

A presente dissertacdo foi estruturada em quatro manuscritos com uma ordem
que permite verificar uma conexao entre eles, porém cada um dos textos tem
consolidacdo propria independente para uma futura publicacdo. O primeiro manuscrito
apresenta uma revisao de literatura, no periodo de 2016 a 2020, sobre os estudos que
trazem os atributos de mudanca organizacional, o cinismo organizacional e as
expectativas de carreira na organizagdo como variaveis explicativas de 1VD. Os artigos
levantados permitiram verificar que apesar dos constantes apelos para incluséo dos
atributos de mudanca nas pesquisas isso ndo vem ocorrendo. Cinismo organizacional é

encontrado como variavel mediadora em diversas relagdes e expectativas de carreira
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tem forte presenca na relacdo com VD, destacando-se pesquisas sobre desenvolvimento
na carreira, satisfagdo com o salario e suporte percebido, seja dos colegas, do gerente,
material ou organizacional. Nenhuma pesquisa tentou avaliar todas essas variaveis
simultaneamente.

O segundo manuscrito buscou adaptar e encontrar indicios de validade para o
pais para a Escala de Cinismo Organizacional (Brandes et al., 1999) e de Cinismo geral
(Wrightsman, 1992). Foi realizada traducéo, avaliacao por juizes e traducéo reversa. Foi
encontrado um kappa = 0,79 e um CVC geral de 0,87. A analise fatorial exploratoria
(AFE) foi realizada com 176 servidores de uma organizacédo publica federal e a analise
fatorial confirmatdria (AFC) com 146 respondentes de diversas unidades federativas e
tipos diferentes de organizagdes. Foi encontrada uma estrutura com quatro fatores,
corroborando estudos anteriores: geral (a = 0,88), organizacional afetivo (o = 0,85),
organizacional cognitivo (o = 0,84) e organizacional comportamental (o = 0,79),
apresentando excelentes indices de ajustes com CFI = 0,98, TLI1 = 0,97 e IC 90%
RMSEA (0,03 - 0,07).

O terceiro manuscrito trata da elaboracao de escala para mensuracdo de dois
construtos da mudanca organizacional ndo integralmente avaliados por instrumentos
nacionais: as caracteristicas temporais das alteracGes organizacionais e a incerteza
decorrente da mudanca. Foi realizada uma AFE com 294 pessoas de organizagoes
publicas e privadas e, posteriormente, uma AFC com 247 sujeitos apenas de
organizag@es publicas. Houve a confirmacao de uma estrutura bifatorial: Incerteza (o=
0,85) e Atributos Temporais (a = 0,79), apresentando bons indices de ajustes com CFI =
0,92 e TLI =0,90.

Esses dois instrumentos foram utilizados na mensuragédo da pesquisa objeto do

guarto e Gltimo manuscrito. Esse estudo final avaliou as variaveis explicativas -
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mudanca organizacional, cinismo organizacional e expectativas de carreira na
organizacédo- sobre a VD em conjunto tanto em relacdes diretas quanto em estrutura de
mediacdo complexa. As expectativas de carreira na organizacao foram avaliadas por
duas dimensdes conquistas profissionais e relacdo carreira-vida pessoal. O modelo
testado teve por antecedente dois atributos de mudanca organizacional, a sequéncia e o
historico, e a dupla mediacao de cinismo organizacional e expectativas de carreira na
organizacdo. O modelo explicou 72,70% da variancia em 1D, com mediacao de
cinismo e conquistas profissionais e a hipotese sobe a relacdo carreira e vida pessoal ndo
foi corroborada.

O conjunto desses manuscritos contribui para corpo da literatura académica
sobre intencdo voluntaria de desligamento em especial para o setor pablico, as revisoes
efetuadas apontaram interessantes linhas para a pesquisa, 0s instrumentos cujos indicios
de validade foram encontrados podem auxiliar em diagndsticos organizacionais e 0s
resultados empiricos encontrados podem contribuir para um olhar mais abrangente
sobre a saida indesejada do corpo técnico profissional. A secdo de considerages finais
consolida todas as contribui¢fes da pesquisa e as principais limitac6es, além de apontar

sugestdes para estudos futuros na area.
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RESUMO

Uma revisao da literatura foi realizada em estudos empiricos nos quais a intengéo
voluntéria de desligamento esta relacionada a mudanca organizacional, cinismo
organizacional e expectativas de carreira. Os artigos foram levantados de 2016 a 2020
nos portais de pesquisa Periddicos Capes (todas as bases), Google Scholar e Web of
Science. Os resultados mostram que os atributos de mudanca organizacional sao
negligenciados. O cinismo organizacional aparece em mais pesquisas, especialmente
como um mediador e as expectativas de carreira surgiram com 0 maior numero de
estudos em relacGes complexas de mediacdo e moderacao.

Palavras-chave: Mudanca organizacional, cinismo organizacional, expectativas

de carreira, intencdo voluntaria de desligamento, reviséo de literatura
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ABSTRACT

A literature review was carried out on empirical studies in which voluntary
withdrawal’s intention is related to organizational change, organizational cynicism and
career expectations. Articles were surveyed from 2016 to 2020 in the Periddicos Capes
(all bases), Google Scholar and Web of Science research portals. The results show that
the attributes of organizational change are neglected. Organizational cynicism appears
in more research especially as a mediator and career expectations have emerged with
the largest number of studies in complex relations of mediation and moderation.

Keywords: Organizational change, organizational cynicism, career expectations,

voluntary withdrawal’s intention, literature review
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Mudanca organizacional, cinismo organizacional e expectativas de carreira nos
estudos sobre intencdo voluntaria de desligamento

Uma da questdes centrais para as organizacdes atualmente é reter talentos
valiosos (Chang & Busser, 2020; Kollen et al., 2020) porque isso auxilia no alcance dos
resultados, objetivos e na prestacdo de servicos (Oruh et al., 2020). A saida de pessoas
acarreta custos significativos com novas contratacdes, treinamento (Moynihan &
Pandey, 2008; Sharma & Stol, 2020), perda de memdria institucional (Verma & Kesari,
2020), sobrecarga de trabalho sobre os remanescentes, interrup¢do do trabalho
(Diogenes et al., 2016) e absenteismo, presenteismo ou desmotivacdo (Chang et al.,
2013).

Boa parte da pesquisa sobre esse tema recai sobre a inten¢do voluntaria de saida
do trabalhador, ou seja, 0 processo cognitivo que encoraja a formacéo de decisdes e a
avaliacdo no intuito de deixar determinada organizacdo (Hom & Griffeth, 1991).
Todavia, a maior parte dos estudos sobre essa intencdo enfocam a organizagéo e
passaram a denominar este processo individual como intencéo de rotatividade (Gatling
etal., 2016; Lambert & Hogan, 2009). Em recente estudo meta-analitico verificou-se
que todas as intenc@es de retirada foram medidas como intencdes de rotatividade
(Carpenter & Berry, 2017). Como de fato estes trabalhos investigam fatores que podem
atuar para um intento de ruptura do vinculo individuo-organizagdo, optou-se na presente
pesquisa por compreender “intencao de voluntaria de rotatividade” como “intencao
voluntaria de desligamento (IVD)”.

Conhecer as principais razdes que fazem alguém querer sair do local em que
trabalha atualmente, buscando mitiga-las, € muito mais eficaz do que realmente lidar
com os problemas e custos financeiros de desligamento efetivo (Chung & Jeon, 2020).

Recente revisao de literatura (Hom et al., 2017) traga um panorama muito interessante
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sobre o século de estudo sobre o tema desligamento dos empregados. Dentre 0s
apontamentos para novas pesquisas na area encontram-se inserir fatores relacionados ao
contexto em que a IVVD ocorre e avaliar novos preditores ou antecedentes decorrentes de
diferentes culturas.

Atendendo a esse chamado, esta revisdo de literatura buscou avaliar se 0s
estudos recentes que abordam a IVD, como variavel critério, incluem aspectos de
contextuais de afericdo da mudanca organizacional (MO). A MO, nesta pesquisa, é
entendida como qualquer alteracdo, tanto em ente pablico quanto privado, que produza
impactos nos empregados, possua perspectiva de ameaca ou de desafio e que apresente
consequéncia, positiva ou negativa, para os resultados ou para a sobrevivéncia
organizacional (Neiva & Paz, 2007; Ramos & Neiva, 2013).

A mensuracao da MO é realizada por meio de seus atributos, ou seja, variaveis
do contexto organizacional que estariam caracterizando as mudancas: (a) controle -
mudanca emergente ou planejada; (b) escopo — continuidade até a transformacao; (c)
frequéncia - quantidade de mudancgas em andamento; (d) sequéncia - estagios para a
implantacdo da mudanca; (e) tempo — quantitativo para a implantacdo da mudanca; (f)
velocidade - ritmo das acdes de mudanca; (g) objetivos - estagio final de conclusdo da
mudanca; (h) estilo de lideranca e tomada de decisdo; (f) grau de participacdo e
cooperacdo dos envolvidos; (g) historico — éxito em mudancas pretéritas (Bartunek &
Woodman, 2015; Choi, 2011; Devos et al., 2007; Maes & Van Hootegem, 2011).

Algumas revisodes de literatura sobre MO chamam a atencdo para necessidade de
aferir esses atributos e que boa parte dos artigos analisados apresentam a mudanca
apenas como um pano de fundo sem adentrar em aspectos especificos de suas

caracteristicas (Bartunek & Woodman, 2015; Micelotta et al., 2017; Oreg et al., 2011).
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Também em relacdo ao chamado de Hom (2017) esta pesquisa buscara avaliar se
os estudos recentes avaliam o cinismo organizacional e as expectativas de carreira na
organizacdo como Vvariaveis explicativas da IVD, tendo em vista que o primeiro século
focou em satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional com visédo
predominantemente ocidental (Hom et al., 2017).

O individuo em seu ambiente laboral experimenta tanto emocdes e afetos
positivos quanto negativos (Nery & Neiva, 2015), que permitem antecipar seus
provaveis comportamentos (Zimmerman et al., 2016). O cinismo organizacional (CO) é
uma atitude moldada a partir da crenca dos trabalhadores de que a organizacao em que
estdo inseridos ndo possui integridade (Grama & Todericiu, 2016), sendo representada
por pensamentos pessimistas, afetos negativos e comportamentos criticos dirigidos a
organizacdo (Brandes et al., 1998).

A dimenséo afetiva do CO abarca rea¢cGes emocionais, como raiva e vergonha ao
ver sua organizacao relacionada a corrup¢ao ou deficiente prestacdo publica de servicos
(Arslan, 2018). A faceta comportamental do CO trata de comentarios depreciativos e
criticos de funcionarios em relacdo a organizacdo (Abugre, 2017). Por sua vez o aspecto
cognitivo do CO reflete experiéncias passadas de que 0s objetivos da organizacdo nao
estdo em harmonia com crengas individuais (Grama & Todericiu, 2016). O CO é tratado
na literatura de diversas maneiras dentre elas como cinismo de mudanca, cinismo em
relacdo & mudanca e resisténcia & mudanca (Thundiyil et al., 2015).

Outro antecedente que sera pesquisado é a expectativa de carreira na
organizagao, ou seja, a perspectiva de idealizagdes de trajetoria profissional futura no
local de lotacdo, consecucgéo de objetivos profissionais, obtencdo de sucesso na carreira
e uma relagcdo que ndo comprometa a sua vida privada (Vasconcellos & Neiva, 2016,

2017). Os objetivos relacionados a carreira podem referir-se as mais diversas aspiragées
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como tornar-se um importante membro da organizacéo, receber uma promogao ou uma
tarefa mais desafiadora (Lapointe et al., 2019), estratégias que possibilitem o equilibrio
entre vida pessoal e profissional (Guzeller & Celiker, 2019), ter prestigio entre pares e
até mesmo executar atividades alinhadas as preferéncias individuais (Vasconcellos &
Neiva, 2016).

Assim, o principal objetivo dessa revisdo de literatura € responder a duas
perguntas principais em relacao ao estudo da IVD: a) as pesquisas tém buscado
incorporar medidas que avaliem os atributos do contexto de MO?eb) 0 CO e
expectativas de carreira nas organizacoes estao sendo pesquisados como preditores ou
antecedentes de IVD?

Método

Esta revisdo de literatura adotou a utilizacdo de cinco fases: (a) formulacdo da
pergunta, (b) localizacdo de estudos, (c) selecdo e avaliacBes de estudos, (d) analise e
sintese e (e) relato dos principais achados (Garza-Reyes, 2015). A tabela 1.1 apresenta a
consolidacdo das fases.

Tabela 1.1

Fases da revisdo da literatura

Fase Objetivo Método Ferramentas e AplicacGes

a) as pesquisas tém buscado incorporar
medidas que avaliem os atributos do
Formulacédo da Guiar a pesquisa contexto de MO? e
Pergunta b) 0 CO e expectativas de carreira nas
organizac@es estdo sendo pesquisados como
preditores ou antecedentes de 1VD?

Google Scholar
Base de dados Portal de Periédicos Capes: todas as bases
Web of Science

Periodo da

Localizar . 2016-2020
ocalizar, Pesquisa
L selecionar e — T —
Localizagdo de . P Publicacdo em periddicos com revisdo de
avaliar a critérios de
estudos . . N pares
literatura incluséo ., .
IVD como variavel critério
relevante — - —
critérios de Artigos tedricos
exclusao Termos colocados no titulo e no assunto

IVD, intencéo de rotatividade, MO, CO,

Descritores . . .
carreira. Correlatos na lingua inglesa.
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Fase Objetivo Método Ferramentas e AplicacGes
. Analise
Sintetizar e L .
. qualitativa, Planilha Excel
. selecionar os e " - .
Analise artiqos codificacdo e Elaboracdo de graficos e figuras para melhor
g0 extracdo de compreensdo dos resultados
selecionados . ~
informagdes

Relato Relatar os Definir a estrutura  Modelo de artigo do manual da American

achados do artigo Psychological Association (APA, 2020).

Os dados brutos foram colocados em um banco com 120 artigos. Apos retirada
de duplicatas, artigos teoricos e da leitura dos resumos permaneceram 78 artigos para
leitura integral. A andlise e sintese proveniente da leitura dos artigos encontra-se na
sessdo de resultados e o relato constitui substrato para confecc¢do deste manuscrito.

Resultados

Apos a leitura integral dos textos, foram excluidos 18 artigos, em que IVD néo
era variavel dependente, assim, a base final ficou com 60 artigos. Desde 2017 percebe-
se um crescimento constante no nimero de artigos, como apresentado no Figura 1.1.,
indicando que apesar dos 100 anos de pesquisa este assunto ainda possui bastante
relevancia.

Figural.l

Quantidade de artigos publicados por ano
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10 10
I 7 I
2016 2017 2018 2019 2020
Todos os artigos usaram medidas perceptuais e cerca de 99% dos artigos
avaliados usaram apenas variaveis quantitativas em suas pesquisas. Apenas um artigo

utilizou medidas qualitativas coletadas por entrevistas (Westerberg et al., 2018). Em

relacdo & autoria a China é o primeiro pais com cerca de 15,00% dos artigos e com
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26,67% das pesquisas em seu territorio. O Figura 1.2 faz um recorte dos principais
paises e nacionalidade dos autores com pesquisas em que 1\VVD foi variavel critério,
permitindo visualizar que a pesquisa moveu-se um pouco mais em direcdo as culturas
orientais, com trés deles nos primeiros lugares.

Figura 1.2

Principais paises por autor e pesquisa
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Apenas 6,67% dos artigos tem amostra aleatdria e as pesquisas se concentraram
majoritariamente em instituicdes privadas. A maior parte das pesquisas foi transversal,
mas cerca de 25,00% delas foram longitudinais. Duas pesquisas analisaram variaveis de
nivel organizacional (Li et al., 2019; Zhu et al., 2019), porém 96,67% das pesquisas
avaliariam apenas o nivel individual, como demonstrado na Tabela 1.2.

Tabela 1.2

Tipo de amostra, tipo de organizacao, periodo de seguimento e nivel da pesquisa

Aleatéria Conveniéncia
Tipo de organizagéo por nivel de

pesquisa L T L T Total
Privada/ Meso 1 1
Néo descrito / Micro 1 2 8 11
Privada/ Micro 1 11 17 29
privado/publico/ Micro 1 4 5
Publica / Micro 1 1 11 13
Privada - Micro/Macro 1 1
Total 1 3 14 42 60

L — Longitudinal; T - Transversal
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As palavras chave de todos os artigos foram inseridas na ferramenta WordCloud
para uma apresentacdo visual dos termos com maior frequéncia, que aparecem com o
tamanho de fonte mais ampliado, conforme Figura 1.3. Aparecem com maior tamanho
rotatividade, que pelos motivos ja explicados é entendida como desligamento, carreira,
satisfacdo, organizacional, intencao, cinismo e compromisso.

Figura 1.3
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A compilacdo das principais variaveis explicativas encontradas nos estudos
relacionadas a IVD encontra-se na Tabela 1.3, cuja ordenacdo segue a resposta as
perguntas desta revisdo e com relacdo as expectativas de carreira por frequéncia nos
artigos. A principal escolha dos pesquisadores foram relagfes complexas, envolvendo

moderacgédo, mediagdo ou ambos.



Tabela 1.3

Relages entre em que IVD como variével predita autor e ano do estudo
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Variéavel Explicativa Vmod

Vmed

Autor(es) e ano

Atributos de mudanca organizacional (informagées ~ Resisténcia comportamental

sobre o processo de mudancas, frequéncia,

participacdo no processo) N&o ha

Nao ha

Estado de autoestima

(Aslam et al., 2016)
(Westerberg et al., 2018)*
(Babalola et al., 2016)

CO (resisténcia disposicional a mudanga) Resisténcia comportamental

Clima ético

. . o Néo ha
Capital social organizacional
Contrato psicoldgico relacional e transacional
Diferenga cultura percebida
Incivilidade

Justica distributiva, processual, interpessoal e
informativa

Violéncia horizontal
Choques Negativos

Localizacdo percebida

Nao ha

Insercédo organizacional

N&o ha
Estresse
Co
Co
Ajuste da pessoa a organizacgao
Satisfacdo com o trabalho

CO

CO

Cco
Violagdo do contrato psicologico

(Aslam et al.,2016)
(Raza et al., 2018)
(Munir et al., 2018)

(Ko & Campbell, 2020)

(Bari et al., 2020)
(Schmitz et al., 2018)
(Nazir & Ahmed, 2016)

(Wang et al., 2020)

(Munir et al., 2016)
(Yang et al., 2020)**

Ambiente do pais anfitrido

Desenvolvimento na carreira (esforco,
expectativa,plano de carreira, avanco, progresso,
oportunidade de treinamento, crescimento, incentivo,
orientacdo para o aprendizado)

Néo ha

Visdo compartilhada

Nao ha

Adaptabilidade (ao trabalho, a
carreira)

Nao ha

Capacidades profissionais
Satisfagdo com carreira

(Song et al., 2019)

(Sheehan et al., 2019)
(Ohunakin et al., 2018)
(Lee, 2020)

(Verma & Kesari, 2020)
(Paustian-Underdahl et al., 2019)
(Huang, Chou et al., 2017)
(Chang et al., 2019)
(Aburumman et al., 2020)



Variavel Explicativa Vmod Vmed Autor(es) e ano
(Lin, 2017)
(Sheehan et al., 2019)
Néo ha (Verma & Kesari, 2020)

Satisfacdo com o salario, pagamento, recompensas
financeiras, com crescimento da remuneracéo, renda Néo ha
auferida, recompensas extrinsecas recebida

Satisfacdo com carreira
Compromisso com a carreira

(Ohunakin et al., 2018)
(Lee, 2020)
(Aburumman et al., 2020)
(Walsh, 2016)

Suporte percebido (material , organizacional, dos

colegas, do gerente e do mentor) Ndo ha

Néo ha

Satisfacdo com o trabalho

Satisfacdo com o trabalho
Prosperidade

Suporte organizacional percebido

(Dibgenes et al., 2016)
(Lee, 2020)
(Verma & Kesari, 2020)
(Rahnfeld et al., 2016)
(Kumar et al., 2018)

(Chang & Busser, 2020)

Trabalhos alternativos Satisfacdo com o trabalho Néo ha (Albalawi et al., 2019)
(Lin, 2017)
Néo ha (Halcomb & Bird, 2020)
Satisfacdo com o trabalho i Nio ha (Wen et al., 2018)
Oportunidades de trabalho (Huang, Chen et al., 2017)
Atltudg dg fam|_I|a~em (Zeng et al., 2020)
relacdo a profissdo
Praticas d 5 0 de d ho. d (Aburumman et al., 2020)
raticas de gestao (gestdo de desempenho, de Né&o ha N&o ha (Dibgenes et al., 2016)
carreira, avaliagdo, )
(Ohunakin et al., 2018)
Contetdo int te de trabalho/ trabalh Néo ha (Sheehan et al., 2019)
onfeuco Iteressante de trabaiho/ trabaiho Nao ha Compromisso com a carreira (Walsh, 2016)

desafiador

Sentido da vocagao

(Esteves & Lopes, 2017)

Confianca (lider, no gerenciamento) Resisténcia comportamental

Nao ha

(Aslam et al.,2016)
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Variavel Explicativa Vmod Vmed Autor(es) e ano
Né&o ha Compromisso com a carreira (Walsh, 2016)
Identidade de carreira Né&o ha (Haibo et al., 2018)

Adaptabilidade (ao trabalho, a carreira) marcas simbélicas

Satisfacdo com carreira
Suporte organizacional

(Zhu et al., 2019)

(Chang, Chu et al., 2019)

Barreiras a carreira Né&o ha Né&o ha (Chang, Huang et al., 2019)
comprometimento afetivo .
. . . . . - I L te et al., 2019
Compromisso (carreira, ocupacional afetivo) networking do supervisor N&o ha (Lapointe et a )
Né&o ha (Salzmann et al., 2018)
Suporte organizacional
- - ~ ~ e B henk 1., 202
Empregabilidade Orientagio para promogao N&o ha (Baranchenko et al., 2020)
Oportunidade de carreira (Luetal., 2016)
Equilibrio entre vida profissional e pessoal (Conflito (Lin, 2017)
familia, aprovacdo ocupacional dos pais) (Sheehan et al., 2019)
Né&o ha N&o ha (Lee, 2020)

Motivacgéo

(Paustian-Underdahl et al., 2019)

Gestdo de carreira

Meta de trabalho pessoal

(Holtschlag et al., 2020)

Orientacdo multifacetada de carreira _—
Né&o ha

Satisfacdo com a carreira
Compromisso organizacional

(Redondo et al., 2019)

Valores éticos corporativos

Satisfacdo com a carreira

Sobrecarga no trabalho

Ajuste da pessoa a organizagdo, ao trabalho, ao grupo N&o hé
€ ao supervisor

Ascensdo, promogao e salarios
Autoeficacia

Nao ha

(Liu & Lin, 2016)
(Salzmann et al., 2018)

(Dibgenes et al., 2016)
(Lee, 2020)

Satisfacdo com o trabalho

Nao ha

(Andela & van der Doef, 2019)

(Didgenes et al., 2016)

Compromisso com a carreira

(Lin, 2020)
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Variavel Explicativa

Vmod

Vmed

Autor(es) e ano

Burnout

Cidadania econfmica, ética e legal

Satisfagdo com o trabalho

(Chen et al., 2019)

Desenvolvimento na carreira

(Lin, 2019)

Consciéncia de inteligéncia artificial e robdtica

Suporte organizacional
Clima psicoldgico

Engajamento no trabalho

Insercdo no trabalho

N&o ha

(Lietal., 2019)

(Wu et al., 2017)

Exclusdo relacionada a nacionalidade

Facilitadores para a carreira

Humildade do lider

Interesse pela carreira

Lideranca ética

Participagdo no processo de decisdo

Periculosidade percebida no trabalho

Néo ha

Compromisso organizacional

(Koéllen et al., 2020)

Né&o ha (H. Chang et al., 2019)
Capital psicolégico (Qian et al., 2020)
N&o ha (Pham et al., 2019)

Estado de autoestima

(Babalola et al., 2016)

Nao ha

(Lee, 2020)

(Lin, 2017)

Plat6 hierarquico

Ajuste da pessoa ao

Satisfacdo com o trabalho

(Xie et al., 2016)

trabalho
Promocgéo N&o ha (Lee, 2020)
Qualidade de vida no trabalho (Jabeen et al., 2018)
i i isfacé Ih
QualldaQe do relgmopamento no local de trabalho Satisfagéo com o trabalho (Sharma & Stol, 2020)
Integracdo organizacional Nio ha
4o ha

Reconhecimento

Responsabilidade social corporativa

Santificagdo do trabalho de professores

Ndo ha

(Lee, 2020)

Satisfacdo com o trabalho
Compromisso organizacional

(Low et al., 2017)

Sucesso na carreira

Motivagéo orientada para o

individuo

Satisfacdo com a carreira

(Vem et al., 2019)

(Guan et al., 2017)

Troca equipe membro

Nao ha

Satisfacdo com o trabalho

(Chung & Jeon, 2020)

* Quitra variavel critério - qualidade do cuidado bem-estar

**CO - outra variavel critério

Vmed — variavel mediadora; Vmod — variavel moderadora.
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O primeiro questionamento tratava da incorporacao nas pesquisas de variaveis
que busquem avaliar os atributos do contexto de MO. Apenas trés artigos foram
encontrados, todos com medidas de nivel individual. Dois artigos avaliaram o atributo
frequéncia da mudanca, o primeiro com 124 triades de funcionario, colegas de trabalho
e supervisores (Babalola et al., 2016) e o segundo com 530 funcionarios de centros de
cuidados para idosos (Westerberg et al., 2018). O ultimo mensurou a participacdo dos
funcionarios no processo de mudanca em empresas publicas paquistanesas que
passavam por processos de privatizacdo (Aslam et al., 2016).

A segunda pergunta era se o cinismo organizacional (CO) e expectativas de
carreira aparecem como variaveis explicativas de IVD. CO apareceu em dez estudos e
na maior parte apareceu como variavel mediadora. Os trabalhos mais interessantes sao
o0s de dupla mediacdo como na pesquisa com 946 servidores publicos coreanos, que
estudou a mediacao de cinismo e ajuste da pessoa a organizacao sobre a associacao
entre capital social organizacional e IVD (Ko & Campbell, 2020).

Dois estudos mensuraram CO como resisténcia disposicional a mudanca e o
mais relevante foi o Aslam et al. (2016) em que resisténcia comportamental (CO
comportamental) atuou como moderador enfragquecendo a associacdo entre IVD e a
participacdo dos empregados no processo de mudanca.

A segunda variavel explicativa de VD, que estimulou a presente revisdo, foi
expectativas de carreira, que representou 0 maior numero de artigos, pois 50 foram
encontrados, um deles compartilhando tema comum com cinismo e outro com atributos
de mudanca, boa parte em relagdes complexas. Seréo abordadas as seis primeiras
categorias com maior frequéncia na agregacao por subtemas, nos termos da Tabela 1.3.

Desenvolvimento na carreira englobou o0 maior nimero de estudos sendo que 0s

mais interessante foram a pesquisa com 253 profissionais do setor manufatureiro em
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que a associacdo entre desenvolvimento na carreira e 1VD foi mediada por satisfacéo
com o trabalho, que se tornou menor quando os funcionarios apresentavam menor visao
compartilhada (Huang, Chou et al., 2017) e com 394 empregados do setor bancario na
Jordania em que a associac¢do com VD foi mediada por satisfacdo com a carreira
(Aburumman et al., 2020).

Satisfacdo com o salario aparece em segundo lugar e o trabalho mais impactante
foi um estudo longitudinal que investigou 387 pessoas e ndo encontrou a mediacao
parcial esperada de compromisso com a carreira entre a relacao de IVD e recompensas
extrinsecas (Walsh, 2016). Em seguida, apareceram artigos sobre suporte percebido seja
material, organizacional, dos colegas, do gerente ou do mentor, cujo principal artigo € o
de dupla mediacéo de satisfacdo e prosperidade na associcao entre suporte gerencial
percebido e IVD, em estudo com 300 funcionarios do setor de hospitalidade nos
Estados Unidos (Chang & Busser, 2020).

Na quarta posicdo aparece satisfacdo com o trabalho, com estudos que nao
apresentaram media¢do, apenas moderacdo como na pesquisa com assitentes sociais na
China (Zeng et al., 2020) em que a a associac¢do entre IVD e satisfacdo no trabalho foi
mais negativa em decorréncia da atitude da familia em relacdo ao trabalho. Préticas de
gestdo aparecem em quinto lugar com o Unico estudo nacional com 112 servidores
publicos federais, a IVD teve 56% de sua variancia explicada por ascensdo, promog&o e
salarios, tempo na organizacdo e idade (Diogenes et al., 2016).

Em sexto lugar aparece o contetdo do trabalho que encontrou mediag&o plena de
sentido da vocagao na relagdo entre demandas de trabalho desafiadoras e IVD, em 189
enfermeiras em Portugal (Esteves & Lopes, 2017). A Tabela 1.3 permite visualizar de
forma clara uma grande similaridade na mensuracéo das mesmas varidveis relacionadas

a alguma expectativa de carreira. Uma avaliacdo de aspectos mais amplos sobre a
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carreira foi estudada apenas com trabalhadores chineses em que uma avaliacdo de
sucesso na carreira propria e 0 sucesso comparado aos outros na associacdo com 1VD
foi mediada por satisfacdo com a carreira e moderada por motivacao individual (Guan et
al., 2017). A relacdo carreira-vida pessoal também so foi verificada em uma pesquisa
com 860 agentes correcionais na Tailandia (Lin, 2017).
Discusséo

A revisdo de literatura desta pesquisa possuia dois objetivos principais verificar
se as pesquisas que analisam a IVD mensuram os atributos do contexto de MO e se CO
e as expectativas de carreira nas organizac@es sdo pesquisados como preditores ou
antecedentes da inten¢do voluntaria de desligamento (Hom et al, 2017; Bartunek &
Woodman, 2015; Micelotta et al, 2017; Oreg et al, 2011).

Foram realizadas levantamento de artigos nas bases do Google Scholar, Portal
de Periddicos da Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
(Capes) e Web of Science, no periodo de 2016 a 2020, usando como descritores as
palavras “IVD” e “inten¢do de rotatividade” acrescidos de “mudanga organizacional”,
“cinismo organizacional” e “carreira”.

Ao final 60 artigos foram mantidos, observando-se um crescimento no nimero
de artigos publicados desde 2017, mostrando que o assunto ainda € importante para a
literatura. Os paises orientais estdo entre 0s que mais fazem pesquisa e contam com
autorias na area. Ha poucas pesquisas longitudinais e com amostras aleatérias, a analise
de nivel individual predomina e analisando organizagdes privadas. A maior parte dos
estudos trabalhou com relagdes complexas de mediagdo, moderagdo ou ambos.

Em relacdo aos atributos de mudanca organizacional apenas 5,00% dos artigos
0S mensuraram, ou seja, apesar dos chamados da literatura feitos por Bartunek &

Woodman (2015), Micelotta et al. (2017) e Oreg et al. (2011) a pesquisa na area
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continua negligenciando a incorporacao das caracteristicas de mudanca. Inclusive, 0s
autores colocam no titulo e no resumo que estdo avaliando a mudanga, porém estdo
mensurando atitudes dos funcionarios com relagdo a mudancga, como por exemplo um
estudo que foi descartado porgque s6 mensurava prontidao a mudanca (Malik et al.,
2019). O estudo de Raza et al. (2018) diz que esta examinando intervencées de
mudanca, mas a leitura permitiu verificar que se tratava de cinismo organizacional,
mensurado como resisténcia a mudanca.

Cinismo organizacional apareceu em 16,67% dos artigos, porém trés artigos
compartilhavam temas comuns com atributos de mudanca e expectativas de carreira.
Alguns estudos trataram o CO como resisténcia a mudanca como ja reportado pela
literatura em Thundiyil (2015). A maior parte das relac6es estudadas foram de mediacéo
exatamente pela capacidade desta atitude moldar afetos, comportamentos e cognicées
sobre o ambiente laboral (Grama & Todericiu, 2016).

As variaveis que buscavam avaliar expectativas de carreira representaram o
maior nimero dos artigos desta revisdo, representando cerca de 83,33% dos estudos
encontrados. Os principais temas de pesquisados na area foram desenvolvimento na
carreira, satisfacdo com o salario, suporte percebido, satisfacdo com o trabalho, praticas
de gestdo e conteddo interessante do trabalho. Ao contrario do encontrado por Hom et
al. (2017) satisfacdo com o trabalho n&o foi o subtema mais pesquisado ocupando nesta
pesquisa a quarta posi¢do. Ha um grande agrupamento de pesquisas sobre 0s mesmos
subtemas, apenas um estudo mensurou as expectativas de maneira mais geral (Guan et
al., 2017) e mais um avaliou a relagéo carreira-vida pessoal (Y. Lin, 2017).

Essa pesquisa tem como principal contribuicdo demonstrar que o contexto de
mudanca organizacional ndo tem sido mensurado nas pesquisas em que IVD é a

variavel critério, cinismo organizacional tem apresentado pequena contribuicdo e ha
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muita pesquisa relacionada as expectativas de carreira. A pesquisa caminha para a
exploracdo de relagcdes complexas e ndo foi encontrada nenhuma pesquisa que
simultaneamente avaliasse o0 entrelacamento de atributos de mudanca organizacional,
cinismo organizacional e expectativas de carreira.

Limitacdes e pesquisas futuras

A principal limitacdo dessa pesquisa esta relacionada a exploracdo de um
numero limitado de bases de artigos, portanto podem existir outros estudos que ndo
foram incluidos na anélise.

Em nosso pais apenas uma pesquisa apareceu na busca realizada, o trabalho de
Diogenes et al. (2016). Pesquisas futuras no Brasil podem incluir variaveis relacionada
aos atributos de mudanca e explorar relagdes com cinismo organizacional e expectativas
de carreira com modelos complexos de dupla mediacdo ou moderacédo a exemplo da

maioria dos artigos internacionais.
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RESUMO
O cinismo faz parte da vida cotidiana sendo analisado tanto como traco de
personalidade por parte da literatura quanto como atitude por outros pesquisadores. Esta
pesquisa encontrou evidéncias de validade para a Escala de Cinismo Geral e
Organizacional, no contexto brasileiro a partir de instrumento que abarca ambas as
visdes. A AFE foi realizada com 176 servidores de uma organizacao publica federal e
modelagem de equaces estruturais foi realizada com 146 respondentes, de diversas
unidades federativas e tipos diferentes de organizacGes. Houve confirmacao da estrutura
com quatro fatores: geral (a = 0,88), afetivo organizacional (a = 0,85), cognitivo
organizacional (o = 0,84) e comportamental organizacional (a.= 0,79), apresentando
bons indices de ajustes com CFI =0,98, TLI =0,97 e IC 90% RMSEA (0,03 - 0,07). A
variancia total explicada foi de 60%.

Palavras-chave: Escala de cinismo, adaptacdo, validade, AFE e AFC
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ABSTRACT
Cynicism is part of everyday life being analyzed both as a personality trait by the
literature and as an attitude by other researchers, which also affects the work
environment. This research found evidence of validity for the General and
Organizational Cynicism Scale, in the Brazilian context based on an instrument that
encompasses both views. The EFA was carried out with 176 civil servants from a
federal public organization and structural equation modeling was carried out with 146
respondents from different federal units. There was confirmation of the structure with
four factors: general (o = 0.88), organizational affective (o = 0.85), organizational
cognitive (a = 0.84) and organizational behavioral (a = 0.79), with good of fitness CFI
=0.98, TLI1 =0.97 and 90% CI RMSEA (0.03 - 0.07). The total variance explained by
was 60%.

Keywords: Cynicism scale, adaptation, validity, EFA and CFA
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Escalas de Cinismo Geral e Organizacional: Adaptacéo e indicios de validade para
0 contexto brasileiro

O cinismo é um mecanismo que auxilia o individuo a lidar com vis6es de mundo
inconsistentes por meio de posic¢des criticas (Bergstrom et al., 2014). O termo surgiu a
partir de uma escola filosofica na antiga Grécia como uma critica aos costumes e a
moral vigentes, fundada por Antistenes (Assis & Oliveira, 2016). O cinismo faz parte da
vida cotidiana sendo analisado tanto como traco de personalidade por parte da literatura
guanto como atitude por outros pesquisadores, que afeta também o ambiente laboral
(Fauzan, 2019; Wanous et al., 2000).

Em sua perspectiva organizacional, o cinismo surge da crenca dos trabalhadores
de que a organizacdo em que estdo inseridos nao possui integridade (Grama &
Todericiu, 2016). E uma atitude que representa pensamentos pessimistas, afetos
negativos e comportamentos criticos dirigidos a organizacdo (Brandes et al., 1998) que
reduzem o esforco do trabalhador em nome da organizacéo.

O cinismo organizacional (CO) é tratado na literatura de diversas maneiras
dentre elas como cinismo de mudanca, cinismo em relagdo a mudanca e resisténcia a
mudanca (Thundiyil et al., 2015). O cinismo como resisténcia a mudanca surge como
consequéncia do sentimento de inseguranca sentida pelo trabalhador (Grama &
Todericiu, 2016)

O CO expressa ideias subjacentes relacionadas a uma situacéo percebida na
organizagao (Bergstrom et al., 2014) e representa trés dimensdes cognitiva, afetiva e
comportamental em relacdo a organizagdo como um todo, enquanto os demais
construtos manifestam-se em uma ou duas dessas esferas (Brandes et al., 1999;

Thundiyil et al., 2015).
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A dimensdo afetiva do CO abarca reacGes emocionais, como raiva e vergonha ao
Ver sua organizacao relacionada a praticas como a corrup¢ao ou deficiente prestacao
publica de servicos (Arslan, 2018). A faceta comportamental do CO trata de
comentarios depreciativos e criticos de funcionarios em relacdo a organizacao (Abugre,
2017). Essas criticas podem causar uma inquietacdo geral e minar as relacdes entre 0s
colegas de trabalho (Salessi & Omar, 2014). Por fim, o aspecto cognitivo relaciona-se a
reflexdo decorrente de experiéncias passadas, informacdes disponiveis e conhecimento
de que os objetivos da organizacdo ndo estdo em harmonia com crencas individuais
(Grama & Todericiu, 2016; Kocoglu, 2014).

Entdo o CO é um construto multidimensional e pode surgir como uma estratégia
de defesa do funcionario (Naus et al., 2007; Schmitz et al., 2018) em decorréncia de um
processo de mudanca organizacional (Nguyen et al., 2018), porque acreditam que
havera prejuizo para a propria organizacao (Fauzan, 2019). O processo de mudancga €
um evento perturbador, que produz um choque atingindo o sistema de crencas e
imagens do trabalhador (Mitchell & Lee, 2001) e o cinismo pode agir como um
mecanismo de protecdo contra manipulacao e de questionamento do status quo para
verificar a validade do que esta sendo proposto (Thundiyil et al., 2015).

Além disso, pode representar uma traducéo de ideias em acdo decorrente de
problemas no gerenciamento e implantacdo da mudanga e a atitude cinica faz parte do
esforgo para trazer sentido @ mudanca organizagdo na pratica da vivéncia do individuos
afetados (Bergstrom et al., 2014).

A literatura ja identificou que o CO esté associado a insatisfacdo no trabalho
(Mantler et al., 2015), & diminui¢cdo do comprometimento de funcionarios (Arslan,

2018), a erosdo das redes interpessoais de apoio (Salessi & Omar, 2014), ao aumento do
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burnout (Akbas et al., 2018), a prontidao para a mudanca (Imran et al., 2016) e ao
engajamento (Arslan & Roudaki, 2019).

Além disso, ha pesquisas que ligam a atitude de CO ao rompimento do contrato
psicolégico entre empregado e empregador (Abugre, 2017) que ocasiona perdas de
resultados organizacionais como diminuicdo do desempenho (Arslan, 2018; Aslam et
al., 2016), aumento da intencdo voluntaria de desligamento (Aslam et al., 2016;
Thundiyil et al., 2015), sendo que um estudo indicou um incremento em
comportamentos de desligamento em mulheres (Abubakar et al., 2017), podendo,
inclusive prejudicar todo o processo de mudanca de determinada organizacao
(Thundiyil et al., 2015).

Porém, para mensurar esse construto devem ser utilizados instrumentos com
medidas psicométricas adequadas de avaliacdo (Pasquali, 2011). Visando esclarecer a
existéncia de um instrumento para medir cinismo em ambito nacional foi realizada uma
busca tanto nos portais de pesquisa Periddicos Capes (todas as bases), Web of Science e
Google Académico, cujos resultados estdo consolidados Tabela 2.1.

A pesquisa nas bases de artigos trouxe inicialmente a Escala de Crencas sobre o
Sistema Treinamento (Freitas & Borges-Andrade, 2004) porém néo foi possivel
identificar pela leitura do artigo itens no instrumento que tratavam especificamente
sobre a temética de cinismo. A escala de cinismo de Johnson e O’Leary-Kelly (2003)
utilizou as dimensdes cognitiva e afetiva de Brandes, Dharwadkar, & Dean (1999) e a
geral de Wrightsman (1992). A dimensé&o afetiva foi modificada para que o respondente
assinalasse sua resposta com base nas seguintes ancoras: “Cynical-Hopeful”, “Satisfied-
Aggravated”, “Tense-Calm”, “Anxious-Reassured” e “Fed up-Inspired” (Johnson &

O’Leary-Kelly, 2003). Por essa razdo ambas as escalas foram excluidas da analise.
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Escalas sobre cinismo
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Escala/
Subescala

Autor(es)

Caracterizagdo do Cinismo

Situacao

MBI-GS (Maslach Burnout

Schaufeli et al.

Atitude distante em relagéo ao

Escala adaptada

Inventory General Survey) (1996) trabalho Schuster, et al.
(2015)
Atitudes Relacionadas a Neiva et al. Atitudes de oposicdo a mudanca Escala nacional
Mudanca Organizacional (2004) organizacional
Organizational Cynicism Brandes, Atitude afetiva, comportamental e Sem adaptacdo
Dharwadkar, cognitiva em relacdo a organizagéo
& Dean como um todo
(1999)
Cynicism About Wanous etal.  Atitude pessimista em relacdo a Sem adaptacéo
Organizational Change (2000) mudanga e incapacidade dos
responsaveis pela implementacdo
bem sucedida
Cynicism Subscale Naus et al. Comportamento incorporado ao Sem adaptacéo
(2007) modelo EVLN
(Exit, Voice, Loyalty e Neglect)
Cynical Personality Wrightsman Cinismo geral Sem adaptagdo
(1992)

A leitura detalhada dos itens que compdem o MBI-GS adaptada (Schaufeli et al.,

1996; Schuster et al., 2015), a Escala de Atitudes relacionadas a Mudanca

Organizacional (Neiva et al., 2004), a Cynicism About Organizational Change (Wanous

et al., 2000) e a Cynicism Subscale (Naus et al., 2007) mostraram avalia¢des restritas do

cinismo, que podem ser consideradas inseridas no escopo do CO.

A Cynical Personality de Wrightsman (1992) apresenta uma visdo mais geral do

cinismo focada em atitudes individuais cotidianas e a Organizational Cynicism de

Brandes, Dean e Dharwadkar (1999) engloba dimensdes afetivas, cognitivas e

comportamentais da atitude de cinismo com foco no ambiente laboral. Ambas as escalas

se complementam em um contetdo mais amplo de cinismo e ndo possuem evidéncias

de validade para o contexto brasileiro, assim, fazer a adaptacao e validacdo dessas

escalas para o Brasil pode disponibilizar internamente um instrumento que auxilie na

investigacao dessa atitude.
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Método
Processo de adaptacao

Foi solicitada a autorizacao para adaptacdo a um dos autores, que enviou 0
instrumento para o inicio do processo. O instrumento conta com duas escalas uma de
cinismo geral com 10 itens (Wrightsman, 1992) e a escala de cinismo organizacional
(Brandes et al., 1999), com 5 itens na dimensao cognitiva, 4 itens na subescala afetiva e
4 itens na esfera comportamental. Os alfas de Cronbach (a)) de cada escala s&o
respectivamente de 0,91, 0,86, 0,80 e 0,78, as cargas fatoriais originais encontram-se no
apéndice A. O instrumento usa uma escala de tipo Likert de sete pontos em que 1
(discordo totalmente) e 7 (concordo totalmente).

A adaptacdo do instrumento foi realizada integralmente de acordo com a versao
enviada, para tentar alcancar os mesmos niveis de confiabilidade conseguidos
orginalmente. Foram seguidas as etapas preconizadas por Bandeira e Hutz (Bandeira &
Hutz, 2019) e também em consonancia com as propostas da International Test
Commission (ITC, 2017) iniciando-se com a traducdo, efetuada por duas pessoas
bilingues, com intuito de diminuir vieses linguisticos, psicoldgicos e culturais (Borsa et
al., 2012; Cassep-Borges et al., 2010).

A segunda etapa consistiu na avaliacdo da traducdo por trés juizes que
verificaram a compreenséo do instrumento e buscaram obter um consenso entre o
contetido do item e sua dimensédo. A avaliacdo dessa etapa € feita por meio do célculo
do coeficiente de validade de contetudo (CVC) (Cassep-Borges et al., 2010; Hernandez-
Nieto, 2002), que engloba os conceitos de clareza de linguagem, de pertinéncia préatica e
de relevéncia teorica. A pontuacdo do CVC foi efetuada com base em escala do tipo

Likert com 1 indicando pouquissima aderéncia e 5 muitissima aderéncia dos itens ao
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conceito avaliado. Como se depreende da Tabela 2.2 os itens tiveram CVC acima de

0,86 em cada contetdo analisado e o CVC geral do instrumento alcancou 0,87.

Tabela 2.2

Célculo do CVC e avaliacao da dimensao tedrica

CvC DTC

N° Item CL PP RT G C A Co
1 Seamaioria das pessoas pudesse entrar em uma sala de

cinema sem pagar, e se tivessem certeza de que nao seriam

vistas, elas fariam isso. 080 073 073 3 0 0 O
2 Eu reclamo de como as coisas acontecem em a minha

organizacéo com amigos de fora da organizacao. 1,00 1,00 1,00
3 Quando penso na minha organizagdo, eu sinto ansiedade. 1,00 100 100 0 0 3 O
4 A maioria das pessoas contaria uma mentira se pudesse

ganhar com isso. 087 087 080 3 0 0 O
° E patético ver uma pessoa altruista no mundo de hoje

porque assim as pessoas podem se aproveitar dela. 093 087 087 3 0 0 O
6 Eu geralmente falo com os outros sobre como as coisas

funcionam na minha organizagéo. 087 100 100 0 0 O 3
! As pessoas fingem se preocupar mais umas com as outras

do que de fato se preocupam. 100 087 087 3 0 0 O
8 A maioria das pessoas intimamente ndo gosta de se dispor a

ajudar outras pessoas. 087 087 087 3 0 0 O
9 Vejo pouca semelhanca entre 0 que a minha organizacéo

diz que fara e o que realmente faz. 100 093 093 0 3 0 O
10 A maioria das pessoas ndo é realmente honesta pelos

motivos esperados, mas porque tem medo de ser pega. 0,80 080 080 3 0 0 O
11 Acredito que a minha organizacdo diz uma coisa e faz

outra. 100 100 100 0 2 0 1
12 As politicas, objetivos e praticas da minha organizagéo

parecem ter pouco em comum. 0,87 0,87 0,87
13 Quando penso na minha organizagéo, eu sinto irritacéo. 1,00 1,00 1,00
14

A minha organizacéo diz que espera uma coisa dos seus

funcionarios, mas recompensa outra. 100 093 087 0 2 0 1
15 A maioria das pessoas fraudaria o imposto de renda se

tivessem a chance. 100 093 100 3 0 0 O
16 Quando penso na minha organizagéo, eu me sinto

incomodado. 1,00 100 100 0 1 2 O
17 Quando a minha organizacéo diz que vai fazer alguma

Coisa, pergunto-me se isso vai mesmo acontecer. 093 1,00 093 1 2 0 O
18 Quando penso na minha organizagdo, eu sinto tenséo. 1,00 100 100 0 0 3 O
19 Um aluno tipico ird colar em uma prova se todos 0s outros

também o fizerem, mesmo que tenha padrdes éticos. 080 073 073 3 0 0 O
20 0 individuo comum & pretensioso. 0,93 0,80 0,80
21 Eu troco olhares com meus colegas querendo dizer algo. 1,00 0,87 0,80
22 As pessoas afirmam que tém padrdes éticos em relacdo a

honestidade e a moralidade, mas poucas pessoas se atém a

eles quando as coisas estdo dificeis. 0,73 080 087 3 0 0 O
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cvC DTC
N° Item CL PP RT G C A Co
23 Eu critico as préticas e politicas da minha organizacdo com
outras pessoas. 093 100 100 0O O O 3
Total 0,89 0,87 0,86

Legenda: N°- nimero da questdo; CVC - coeficiente de validade de contetdo; CL - clareza de linguagem;
PP - pertinéncia préatica; RT - Relevancia teérica; DTC - Dimensdo Teobrica do Cinismo; G — Geral; C —
Cognitivo; A — afetivo; Co — Comportamental.

O grau de concordancia dos juizes com a escolha das dimensdes teoricas foi
calculado com base no coeficiente de kappa (Landis & Koch, 1977), por meio do
programa Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versdo 25. O coeficiente
foi considerado substancial, conforme descrito na Tabela 2.3.

Tabela 2.3

Célculo do coeficiente de Kappa Fleiss

Limite inferior Limite superior

Erro padrédo 95% ClI 95% CI
Kappa Assintético z P Value Assintdtico Assintdtico
Overall 0,79 0,07 10,80 0,00 0,65 0,93

Ap0s, o instrumento foi apresentado a um grupo de 30 servidores da
administragdo puablica federal, de diversas carreiras e oriundos de 6rgédos diferentes
para verificacdo da linguagem dos itens, da clareza da redacdo e do entendimento geral
do instrumento (Borsa et al., 2012; Pasquali, 2011). Foram feitos ajustes pontuais na
redacéo de alguns itens.

Por fim, o instrumento passou por traducédo reversa (back- translation), também
com duas pessoas, cujo objetivo foi retraduzir o instrumento do portugués para o idioma
original, o inglés. A sintese das tradugdes foi muito proxima da verséo original na maior
parte das palavras. O item que ficou mais distante da versdo original foi “When | think
about ABC, | experience aggravation”, que na versdo sintetizada ficou como “When |
think about ABC, | experience exasperation”, que no entendimento do membros do

grupos de pesquisa Innovare da Universidade de Brasilia a versdo sintetizada melhor
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representa o sentido do termo para cultura nacional. Os componentes do grupo sao
estudantes de graduacdo, mestrado e doutorado, oriundos das areas de psicologia do
trabalho e das organizacdes e de administracao.

A Ultima etapa desse processo de adaptacao para o Brasil do instrumento foi a
realizacdo de dois estudos com o objetivo de encontrar indicios de validade. A primeira
pesquisa ateve-se aos procedimentos de analise fatorial exploratdria e o segundo aos de
andlise fatorial confirmatoria.

Estudo 1: Andlise Fatorial Exploratdria - AFE
Procedimentos de coleta

Participaram dessa etapa uma organizacdo publica localizada no estado de Santa
Catarina, que disponibilizou cerca de mil e-mails de servidores, selecionados
aleatoriamente, para participacdo. O instrumento de pesquisa e 0s e-mails foram
cadastrados no site de pesquisa online Survey Monkey. Um link de acesso foi enviado
por e-mail aos participantes para responderem de forma individual, voluntéaria e
andnima.

A0 acessarem a pesquisa 0s respondentes liam um texto com informaces sobre
0 objetivo da pesquisa, foram exibidas instru¢des informando sobre a garantia de
anonimato e confidencialidade e solicitava-se o aceite 0 Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido (TLCE). A pesquisa foi finalizada com os dados demograficos.
Instrumento

Além dos 23 itens das escalas de cinismo também foram solicitados cinco itens
demograficos (sexo, idade, escolaridade, tempo de organizagdo e a ocupagdo de cargo

de gestéo).
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Amostra

Os itens da escala foram integralmente respondidos, porém 4 sujeitos deixaram
todos os dados demograficos em branco. A amostra € formada em sua maioria por
pessoas na faixa etaria entre 36 e 40 anos, estdo entre 10 e 12 anos na organizagao,
possuem mestrado e ndo ocupam cargo gerencial, como demonstrado na Tabela 2.4.
Houve homogeneidade entre o quantitativo de respondentes de ambos 0s sexos.

Tabela 2.4

Caracterizacdo da amostra

Sexo
Masculino Feminino
N % N %
Escolaridade Ensino médio 2 1,1% 1 0,6%
Graduagéo 9 5,1% 5 2,8%
Especializacdo 23 13,1% 26 14,8%
Mestrado 35 19,9% 36 20,5%
Doutorado 15 8,5% 18 10,2%
P6s-Doutorado 4 2,3% 2 1,1%
Total 88 50,0% 88 50,0%
Idade (em anos) <=30 10 5,7% 11 6,3%
31-35 25 14,2% 13 7,4%
36 - 40 21 11,9% 23 13,1%
41 - 45 9 5,1% 15 8,5%
46 - 50 7 4,0% 14 8,0%
51+ 16 9,1% 12 6,8%
Tempo na <=3 13 7,4% 13 7,4%
g;%i;"za‘?ﬁo em 4 g 29 16,5% 34 19,3%
7-9 15 8,5% 13 7,4%
10-12 18 10,2% 18 10,2%
13+ 13 7,4% 10 5,7%
Funcéo Sim 24 13,6% 20 11,4%
gerencial Nzo 64  364% 68 38,6%

Total 88 50,0% 88 50,0%
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Anélise de Dados

Foram realizadas as andlises de dados atipicos e de pressupostos para analises
estatisticas multivariadas (normalidade, linearidade, homocedasticidade,
multicolinearidade e singularidade), por meio do Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS), versdo 25.0 e RStudio (RStudio Team, 2020). Dois respondentes
foram eliminados porque usaram a mesma mensuracao da escala em todos os itens do
instrumento. Nao foram encontrados casos extremos univariados, porém foram
detectados 4 outliers multivariados, apos o calculo da distancia de Mahalanobis
(p<0,001). Estes sujeitos foram eliminados, mantendo no banco 174 respondentes,
alcancando 7,56 por item dentro dos parametros estabelecidos para realizar a analise
fatorial exploratoria (Hair et al., 2014; Pasquali, 2011).

Foi verificada a existéncia de curtose multivariada, calculada pelo teste de
Mardia (23,32,p = 0,00) (Mardia, 1970) por meio do pacote psych (Revelle, 2020) no
software RStudio (RStudio Team, 2020), todavia a analise fatorial exploratéria é
robusta contra auséncia de normalidade (Hair et al., 2014). A linearidade foi analisada
por meio do teste Reset =0,54 (df= 2, 112), p = 0,58 (Ramsey, 1969), calculada pelo
pacote Imtest. H4 homocedasticidade de acordo tanto com M de Box (p=0,63) quanto
pelo teste de Levene (p>0,05), ndo ha indicagcdes de multicolinearidade (Tolerancia>
0,10 e VIF<5) e a singularidade é assumida (Field, 2017; Hair et al., 2014; Kline, 2016).

Foi usado programa Factor (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2017), para a AFE com
0 objetivo de avaliar a estrutura fatorial da escala (Lorenzo-Seva & Ferrando, 2013),
com o uso de matriz policorica e 0 método de extracdo Robust Diagonally Weighted
Least Squares (RDWLS). A andlise inicial foi feita solicitando a extracdo de quatro de
fatores, como previsto no instrumento original, tendo se encontrado um indice de

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de 0,86 considerado meritdrio, segundo o critério de
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Kaiser (Hair et al., 2014; Pasquali, 2011). O teste de Bartlett foi significativo (y2=
1893,9; gl = 253; p< 0,01), revelando que a matriz de correlacdo ndo € uma matriz
identidade e que, portanto, as variaveis se relacionam.

A Tabela 2.5 mostra que a partir dos autovalores a variancia explicada é de
cerca de 64%. Porém a implementacdo 6tima da anéalise paralela com permutacédo
aleatdria (Timmerman & Lorenzo-Seva, 2011) indicou apenas duas dimensdes, com a
explicacdo de 54% de variancia com dos dados reais.

Tabela 2.5

Variancia explicada com base nos autovalores e analise paralela

x x . Percentual de variancia dos
Proporgéo de Proporgdo Cumulativa de

Variavel Autovalor Variancia Variancia dg_dos reais
Analise Paralela
1 9,41 0,41 0,41 42,15
2 2,65 0,12 0,52 11,86
3 1,51 0,07 0,59
4 1,18 0,05 0,64
S 0,97 0,04

Com essa indicacdo dada pelo programa foi solicitada a analise com os dois
fatores e os indices de ajuste foram comparados para ambas solucdes fatoriais (Novaes
et al., 2019), pois o programa Factor apresenta os principais indices de ajuste de
modelos para propiciar uma pré-andlise (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2017). Conforme
depreende-se da Tabela 2.6 a solu¢do com quatro fatores apresenta-se com melhores
resultados, ou seja menor proporgao entre os valores de y2 (qui-quadrado) por graus de
liberdade (df), menor RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) e maiores
CFI (Comparative Fit Index) e TLI (Tucker-Lewis Index).

Tabela 2.6

Comparacdo da estatistica de ajuste dos modelos

12 df y2/df RMSEA CFI TLI
4 fatores 115,67 167 0,69 0,03 1,00 1,00
2 fatores 331,14 208 1,59 0,08 0,98 0,98
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A escala de cinismo geral de Wrightsman (1992) ¢ unifatorial, porém ha bastante
justificativa tedrica para considerar a escala de CO (Brandes et al., 1999) com trés
dimensGes afetiva, comportamental e cognitiva conforme proposto pelos autores, assim
0 instrumento contaria com quatro fatores. Foram feitas adaptacdes do instrumento em
diversos paises ndo originalmente falantes da lingua inglesa como Portugal (Assis &
Nascimento, 2017), Argentina (Salessi & Omar, 2014) e Turquia (Karacaoglu & Ince,
2012). Alem disso, ha diversas replicacOes feitas com a escala que encontram as
dimensGes como definidas pelos autores (Akbas et al., 2018; Arslan, 2018; Arslan &
Roudaki, 2019; Durrah et al., 2019; Munir et al., 2016).

Além disso, analise paralela tende a subestimar o nimero de dimensdes de
modelos na presenca de correlaces altas entre os fatores e nimero de itens pequeno por
fator (Martins et al., 2017; Ruscio & Roche, 2012). Assim manteve-se a extracao de 4
fatores por meio da rotacdo Robust Promin tendo em vista ser mais potente em relacéo a
flutuacdo amostral (Lorenzo-Seva & Ferrando, 2019).

A Tabela 2.7 apresenta a extracao dos fatores, com respectivas dimensdes,
contendo as cargas fatoriais acima de 0,40, sendo este o limite aceitavel da contribuicédo
da variavel na criacdo do fator (Figueiredo Filho & Silva Junior, 2010). As cargas
fatoriais ficaram acima de 0,42, com excecdo do item 21 que ndo apresentou o valor
minimo e foi excluido. O item 16 que apresentou cargas cruzadas com diferenca menor
do que 0,10 em dois fatores e, também, foi eliminado do modelo.

Tabela 2.7

Cargas da matriz rodada

N° Item F1 F2 F3 F4
15 A maioria das pessoas fraudaria o imposto de renda se tivessem 088
a chance. '
4 A maioria das pessoas contaria uma mentira se pudesse ganhar 084
algo com isso. '
1 A maioria das pessoas entraria em uma sala de cinema sem 075

pagar o ingresso, se tivesse certeza de que ndo seria vista.
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NO

Item

F1 F2 F3

F4

10
20

19

22

11
12

14

17

23

18

16
13
21

A maioria das pessoas ndo é realmente honesta pelos motivos
esperados, mas porque tem medo de ser pega.

O individuo comum é pretensioso.

A maioria das pessoas em seu intimo nao gosta de se dispor a
ajudar outras pessoas.

As pessoas fingem se preocupar mais umas com as outras do que
de fato se preocupam.

Um aluno tipico ira colar em uma prova se todos os outros
também o fizerem, mesmo que tenha padrdes éticos.

E patético ver uma pessoa altruista no mundo de hoje porque as
pessoas podem se aproveitar dela.

As pessoas afirmam que tém padrdes éticos préprios em relacdo
a honestidade e a moralidade, mas poucas pessoas se atém a eles
quando as coisas estdo dificeis.

Vejo pouca semelhanca entre 0 que a minha organizacéo diz que
fard e o que realmente faz.

Acredito que a minha organizagdo diz uma coisa e faz outra.

As politicas, objetivos e préaticas da minha organizacdo parecem
ter pouco em comum.

A minha organizacéo diz que espera uma coisa dos seus
funcionarios, mas recompensa outra.

Quando a minha organizacéo diz que vai fazer alguma coisa,
pergunto-me se isso vai mesmo acontecer.

Eu reclamo de como as coisas acontecem na minha organizagéo
com amigos de fora da organizacéo.

Eu critico as préticas e politicas da minha organizagdo com
pessoas de fora da organizagao.

Eu geralmente falo com outras pessoas sobre como as coisas
funcionam na minha organizagéo.

Quando penso na minha organizagdo, eu sinto tensdo.

Quando penso na minha organizagdo, eu sinto ansiedade.
Quando penso na minha organizagdo, eu me sinto incomodado.
Quando penso na minha organizagao, eu sinto irrita¢&o.

Eu troco olhares com meus colegas querendo dizer algo.

0,72
0,59
0,48

0,47
0,43

0,42

0,42

1,05
0,92
0,91

0,83

0,54
0,85
0,76

0,67

0,48

0,71
0,64
0,54
0,53

H-latent

H-observed

0,91 0,91 0,97

0,89 0,94 0,99

0,94

0,82

O primeiro fator (F1, na Tabela 2.7) corresponde ao Cinismo Geral

(Wrightsman, 1992) composto pelos itens 01, 04, 05,07, 08, 10, 15, 19, 20 e 22. O

segundo fator (F2, na Tabela 2.7) corresponde ao CO Cognitivo compreendendo 0s

itens 09, 11, 12, 14 e 17. O terceiro fator (F3, na Tabela 2.7) retrata itens do CO

Comportamental formado pelos itens 2, 6 e 23, tendo perdido o item 21 do instrumento

original, que ndo manteve carga fatorial minima. Por fim o ultimo fator (F4, na Tabela

2.7) consubstancia itens do CO Afetivo por meio dos itens 3, 13 e 18. Este fator final
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perdeu o item 16 em relacdo ao instrumento original devido a carga cruzada em dois
fatores de apenas 0,06. Os indices de replicabilidade dos escores fatoriais H-latent e H-
observed foram todos acima de 0,80, indicando que 0s mesmos resultados serdo obtidos
em estudos futuros (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018).
Estudo 2: Analise Fatorial Confirmatoria - AFC

Procedimentos de coleta

Participaram dessa etapa sujeitos de organizacdes publicas e privadas de
distintas unidades da federacdo (Amazonas, Distrito Federal, Goias, Minas Gerais,
Paraiba, Parana, Rio de Janeiro, Rio Grande do Sul e Tocantins). O instrumento de
pesquisa e 0s e-mails foram cadastrados no site de pesquisa online Survey Monkey. Um
link de acesso foi enviado para o e-mail e divulgado em redes sociais, para resposta
individual, voluntaria e andnima.

A0 acessarem a pesquisa 0s respondentes liam um texto com informaces sobre
0 objetivo da pesquisa, foram exibidas instru¢des informando sobre a garantia de
anonimato e confidencialidade e solicitava-se o aceite do TLCE. A pesquisa foi
finalizada com os dados demograficos.
Instrumento

Além dos 21 itens da escala de cinismo, resultante da AFE, também foram
solicitados cinco itens demogréaficos (sexo, idade, escolaridade, tempo de organizagéo e
a ocupacéo de cargo de gestéo).
Amostra

Os itens da escala foram integralmente respondidos por 150 pessoas, porém 12
sujeitos deixaram dados demograficos em branco. Um respondente foi eliminado
porque usou a mesma mensuracao da escala em todos os itens do instrumento. A

amostra, como apresentado na Tabela 2.8, é formada em sua maioria por mulheres, com
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especializacdo, sem ocupacdo de funcéo gerencial e estdo na organizacdo entre 1 e 2
anos. A faixa etaria entre 31 e 36 anos e 37 e 42 anos obteve 0 mesmo numero de
respondentes.

Tabela 2.8

Caracterizacdo da amostra

Sexo
Masculino Feminino
N % N %
Escolaridade  Ensino médio 1 0,73% 6 4,38%
Graduagéo 13 9,49% 14 10,22%
Especializagao 9 6,57% 47 34,31%
Mestrado 10 7,30% 25 18,25%
Doutorado 1 0,73% 8 5,84%
Po6s-Doutorado 1 0,73% 2 1,46%
Total 35 25,55% 102 74,45%
Idade (em <=30 4 2,92% 10 7,30%
anos) 31-36 9 6,57% 25 18,25%
37-42 8 5,84% 26 18,98%
43 - 48 10 7,30% 21 15,33%
49 - 54 1 0,73% 11 8,03%
55+ 3 2,19% 9 6,57%
Tempo na <=2 11 8,03% 26 18,98%
organizacio 5 _g 4 2,92% 24 17,52%
(em anos) ' '
7-10 11 8,03% 21 15,33%
11-14 2 1,46% 9 6,57%
15-18 0 0,00% 7 5,11%
19+ 7 5,11% 15 10,95%
Total 35 25,55% 102 74,45%
Funcdo Sim 12 8,76% 34 24,82%
gerencial x
Nao 23 16,79% 68 49,64%
Total 35 25,55% 102 74,45%

Anélise de Dados
N&o houve a ocorréncia de nenhum valor omisso nos dados de mensuracgao da

escala. Foram realizadas as analises de dados atipicos e de pressupostos para analises
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estatisticas multivariadas (normalidade, linearidade, homocedasticidade,
multicolinearidade e singularidade), por meio do SPSS, versdo 25.0 e RStudio (RStudio
Team, 2020). N&o foram encontrados casos extremos univariados, porém foram
detectados 3 outliers multivariados, apos o calculo da distancia de Mahalanobis. Estes
sujeitos foram eliminados, mantendo no banco 146 respondentes.

Foi verificada a existéncia de assimetria multivariada, calculada pelo teste de
Mardia (82,80,p = 0,00) (Mardia, 1970) por meio do pacote psych (Revelle, 2020). Os
demais pressupostos foram satisfeitos. A linearidade foi analisada por meio do teste
Reset =0,49 (df= 2, 110), p = 0,62 (Ramsey, 1969), calculada pelo pacote Imtest. Ha
homocedasticidade de acordo tanto com M de Box = 22,9 (p=0,84) quanto pelo teste de
Levene (p>0,05), ndo ha indicacBes de multicolinearidade (Tolerancia> 0,10 e VIF<5) e
a singularidade é assumida (Field, 2017; Hair et al., 2014; Kline, 2016).

A anélise fatorial confirmatdria (AFC) foi executada no software MPIlus, versao
7, pelo método de estimacdo WLSMYV (Weighted Least Square Mean and Variance
Ajusted), que trata os itens como variaveis ordinais e prescinde do pressuposto de
normalidade das variaveis (Freitas et al., 2016; Muthén & Muthén, 2010, 2017). Este
método também foi considerado robusto para pequenas amostras como € o caso deste
estudo (Li, 2016).

Foram observados os seguintes indicadores: TLI (Tucker-Lewis Index) cujos
valores devem ser iguais ou maiores do que 0,95, CFI (Comparative Fit Index) com
mesmo patamar de aceitacdo, RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation)
deve situar-se abaixo de 0,08 e a propor¢ao entre os valores de y2 (qui-quadrado) e
graus de liberdade (df) deve ser inferior a 3 (Byrne, 2012; Hair et al., 2014).

Foram testados quatro modelos, iniciando-se pelo com quatro fatores, conforme

proposto no instrumento original, cuja representacdo esta na Figura 2.1, com seus
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coeficientes de regressao estimados, covariaveis e medidas de erro respectivas. Nessa
figura estéo especificados o Cinismo Geral (CG), Cinismo Organizacional Afetivo
(COA), o Cinismo Organizacional Cognitivo (COCG) e o Cinismo Organizacional
Comportamental (COCP).

Figura 2.1

M1 — Quatro Fatores
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Tendo em vista que o item 05 apresentou carga fatorial de 0,40 este item foi
retirado do modelo, levando-se em consideragdo que a carga minima deveria ser de 0,50
(Hair et al., 2014), porém nao houve uma alteracdo significativa como pode ser
observado na Figura 2.2.

Figura 2.2

M1la — Quatro Fatores
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Gerou-se, entdo, o modelo de dois fatores, cinismo geral (CG) e organizacional

(CO) devido a indicacdo anterior da AFE e uma projecdo com um anico fator, com seus

respectivos coeficientes de regresséo estimados e de correlagcdo, conforme apresentado

nas Figuras 2.3 e 2.4.

Figura 2.3
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A Tabela 2.9 apresenta os indicadores de ajuste dos modelos, pelos quais
observa-se que o melhor ajuste esta no modelo M1a, o0 modelo com um Unico fator teve

um péssimo ajuste, indicando néo existir risco elevado de viés ocasionado pela
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variancia comum do meétodo (Podsakoff et al., 2003). O modelo com dois fatores obteve
um ajuste razoavel. A diferenca de qui-quadrado ndo pode ser calculada da maneira
usual devido a estimacdo WLSMV, assim € utilizada uma férmula de correcao (Satorra
& Bentler, 2001), se a diferenca de um modelo para o outro é significativa (p< 0,05) as
restricGes adicionadas para criar 0 modelo aninhado tornam o ajuste significativamente
pior e o primeiro modelo é mantido. Foram feitas comparacgdes entre 0 modelo Mla e
M3, Ay2 (1) = 248,05, p<0,01, e entre Mla e M2, Ay2 (1) = 45,88, p<0,01, ambas
significativas, reforcando a existéncia de quatro fatores (Muthén & Muthén, 2017).

Tabela 2.9

indices de ajustes dos modelos testados

Modelos @ dfox/dt RwsEa N9 oo
M1 — quatro fatores 251,28 183 1,37 0,05 [0,03-0,06] 0,98 0,97
M1la — quatro fatores 229,47 164 1,40 0,05 [0,03-0,07] 0,98 0,97
M2 — dois fatores 320,92 169 1,90 0,08 [0,06 -0,09] 0,95 0,94
M3 - 1 fator 933,44 170 5,49 0,17 [0,16-0,19] 0,74 0,71

O Mla apresentou medidas de ajuste absoluto (x2/df < 3 e RMSEA =0,05) e
incremental (CFl e TLI >0,95) melhores. Além disso, o intervalo de confianca de RMSEA
(90%) ficou com limite inferior em 0,03 e superior em 0,07, esse Gltimo limite abaixo de
0,08. Nao foi levado em consideracdo os indices de modificacdo apontados no MPlus
porque 0 modelo M1a, com quatro fatores, ja apresentou bons indices de ajuste. Além
disso, essas modificagBes tém carater exploratorio diferente da perspectiva confirmatoria
desta etapa do estudo (Byrne, 2012).

Assim, a AFC confirmou o instrumento com quatro dimensdes: Cinismo Geral;
Cinismo Organizacional Afetivo; Cinismo Organizacional Cognitivo e Cinismo
Organizacional Comportamental. A escala foi reespecificada com a excluséo de um item

(RMSEA = 0,05; CFI =0,98; TLI = 0,97; y2 = 229,47, df = 164, p < 0,001, y2/df = 1,40).
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Estudo 3: Validade e confiabilidade dos construtos

A etapa seguinte foi avaliar a validade e confiabilidade dos construtos. A
confiabilidade foi avaliada pelo coeficiente alfa de Cronbach (a) e as confiabilidades
compostas (CC) para cada escala. A validade do fator € expressa pelo tamanho das cargas
fatoriais, assim quanto maiores elas forem, mais a varidvel representa o construto
(Pasquali, 2011). Alem disso a confiabilidade composta descreve o grau em que 0 0s itens
indicam o mesmo construto (Fornell & Larcker, 1981; Valentini & Damasio, 2016). A
validade convergente expressa que 0s itens de uma construto devem compartilhar elevada
variancia comum (Hair et al., 2014).

As cargas padronizadas precisam estar acima de 0,50 para serem considerados
aceitaveis (Hair et al., 2014), a confiabilidade composta devem estar acima de 0,70 (Hair
et al., 2014) e a variancia media extraida (VME), para a validade convergente, precisa ser
maior ou iguais a 0,50 (Fornell & Larcker, 1981; Hair et al., 2014).

A Tabela 2.10 mostra que maior parte dos itens alcancou carga fatorial positiva
acima de 0,70. Todos as escalas obtiveram o > 0,78, CC > 0,81 ¢ VME > 0,50, o
instrumento como um todo obteve um 0=0,84, CC= 0,87 ¢ VME= 0,60, atendendo os
preceitos de adequabilidade prescritos pela literatura.

Tabela 2.10

Cargas fatoriais padronizadas, alfa, CC e VME

Item\Escala CG COA COCG COCP
110 0,84

101 0,76

104 0,75

115 0,74

107 0,72

120 0,71

119 0,60

108 0,68

118 0,51

113 0,92

103 0,84
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Item\Escala CG COA COCG COCP
117 0,78

111 0,85

109 0,78

112 0,77

114 0,74

116 0,71

121 0,92
102 0,82
106 0,57
VME 0,50 0,72 0,59 0,61
cC 0,90 0,88 0,88 0,82
o 0,88 0,85 0,84 0,79

CC -Confiabilidade Composta; VME - Variancia Média
Extraida; COA — Cinismo Organizacional Afetivo; COCG —
Cinismo Organizacional Cognitivo; COCP — Cinismo
Organizacional Comportamental; CG — Cinismo Geral

A validade discriminante representa a diferenciacdo de um construto em relagéo
aos demais e foi avaliada pela comparacdo da VME de cada escala com a variancia
compartilhada, isto é o quadrado do coeficiente de correlacdo entre todos os pares de
construtos (Hair et al., 2014). A Tabela 2.11 apresenta uma matriz contendo em sua
diagonal principal a VME, o quadrado dos coeficientes de correlacdo entre cada par de
construtos na parte superior e as correlacdes na parte inferior. Todas as variancias
compartilhadas foram inferiores a VME, indicando validade discriminante adequada.

Tabela 2.11

Matriz VME, correlacgdes e quadrado do coeficiente de correlacGes

cG COA CocG cocp
CG 0,50 0,09 0,19 0,06
COA 0,30%* 0,72 0,45 0,23
COCG 0,44%* 0,67%* 0,59 0,34
cocp 0,25%* 0,48%* 0,59%* 0,61

Em negrito VME. Demais abreviacdes sdo as mesmas da Tabela 2.10
** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)

Discusséo
O objetivo desta pesquisa foi adaptar o instrumento de cinismo e investigar

evidéncias de validade para o contexto brasileiro, composto pelas escalas de CO de
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Brandes, Dean e Dharwadkar (1999) e de Cinismo Geral de Wrightsman (1992). Os
resultados da AFE e da AFC apontaram para adequacdo de um modelo com quatro
dimensGes para o cinismo — geral, afetivo, cognitivo e comportamental, conforme
versdo final descrita no Apéndice B.

A andlise paralela havia indicado a extracdo de apenas duas dimensées, mas ha
estudos que indicam que esse método subestima o numero de dimens6es de modelos na
presenca de correlacGes altas entre os fatores e nimero de itens pequeno por fator
(Martins et al., 2017; Ruscio & Roche, 2012). O modelo especificado na AFC atende a
estrutura tedrica original do instrumento (Brandes et al., 1999; Wrightsman, 1992) e
obteve os melhores indices de ajuste quando comparado a estruturas alternativas.

Assim, o0 modelo obtido corrobora os resultados de outros estudos, que em paises
e amostras diversas obtiveram evidéncias de validade para o instrumento. Em Portugal,
Assis e Nascimento (2017) investigaram 153 trabalhadores de organizacGes publicas e
privadas, na Argentina Salessi e Omar (2014) avaliaram 396 trabalhadores e na Turquia
(Karacaoglu & Ince, 2012) a adaptagdo ocorreu com 300 empregados industriais.

Além disso, ha diversas replicacdes feitas com esse instrumento que encontram as
mesmas dimensbes como definidas pelos autores com 575 trabalhadores argentinos
(Salessi & Omar, 2017), com 463 empregados administrativos de universidades turcas
(Akbas et al., 2018), com 475 professores de nivel médio turcos (Satilmis et al., 2018),
350 empregados da inddstria em Oma (Durrah et al., 2019), 200 empregados de hospitais
escola no Paquistdo (Arslan, 2018); 668 enfermeiras no Paquistdo (Munir et al., 2018) e
312 empregados de diversas organizagdes dos Estados Unidos da América e Canada
(Scott & Zweig, 2016).

No entanto, é preciso ressaltar que Assis e Nascimento (2017) encontram

correlagdes acima de 0,70 entre as trés dimensdes do CO, 0 que sugere a existéncia de
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uma Unica variavel. Porém, este estudo ndo encontrou correlacdes tao altas e os demais
estudos de adaptacao da escala nao reportaram achados similares.

Cabe ainda mencionar que ha possibilidade de variancia comum, pois todas as
variaveis foram obtidas dos respondentes em um tnico momento (Podsakoff et al., 2003).
Todavia, o instrumento foi construido de modo a atenuar tal possibilidade, os itens da
escala eram apresentados de maneira aleatoria aos respondentes e o anonimato das
respostas foi garantido (Podsakoff et al., 2003). Além disso, 0 modelo de fator Unico
apresentou um ajuste ruim, conforme Tabela 2.9, dessa maneira ndo parece existir risco
elevado de viés ocasionado pela variancia de método comum.

Neste estudo os indicadores de precisdo VME, CC e alfa de Cronbach
apresentaram valores altos, sendo que este Ultimo compara-se tanto ao da escala original
guanto aos encontrados nos diversos estudos de validacéo e replicacdo ja mencionados.
Assim, adiciona-se & literatura evidéncias de validade do instrumento de cinismo ao
contexto brasileiro.

Limitacdes e pesquisas futuras

Esta pesquisa apresenta algumas limitacGes dentre elas a primeira amostra
concentrou-se em uma unica regido do pais e a segunda amostra ndo conseguiu abarcar
todos as unidades federativas, assim, tendo em vista as marcantes diferencas sociais,
econbmicas e culturais de nosso contexto brasileiro pesquisas futuras devem buscar
abarcar outras regifes e organizacOes diferenciadas para verificar se as caracteristicas e
indices de confiabilidade do instrumento se mantém.

Futuras pesquisas podem verificar a aplicacdo do instrumento de cinismo
analisando a invariancia dos parametros do instrumento em diferentes grupos. Além
disso, estudos futuros podem tentar estabelecer, utilizando o instrumento, a relagdo com

outros construtos ja estudados na literatura como inteng&o voluntéria de desligamento
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(Aslam et al., 2016; Thundiyil et al., 2015) e diminui¢do do desempenho (Arslan, 2018;
Aslam et al., 2016).

Além disso, pesquisas futuras podem explorar o CO, com mensuragdo por meio
da escala, de relagdes complexas de mediacdo como no estudo que investigou a
associacdo entre capital social organizacional e intencao de desligamento, com
mediacdo de CO, em 946 servidores publicos coreanos (Ko & Campbell, 2020).
Também foi estudada a mediacdo de CO entre intencdo voluntéria de desligamento e
percepcao do clima ético entre enfermeiras no Paquistdo (Munir et al., 2018) e na
associacdo com contrato psicoldgico relacional e transacional com 411 bancérios
paquistaneses (Bari et al., 2020).

Ressalta-se, no entanto, que o instrumento apresentou evidéncias de validade
com existéncia de quatro dimensdes — geral, organizacional afetivo, organizacional
cognitivo e organizacional comportamental, e mostrou-se apropriado a avaliacdo da

percepc¢ao gque o individuo tem do cinismo em ambito nacional.
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Apéndice A — Instrumento de Cinismo original
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Factor Loadings

Scale and Item 1 2 3 4
Wrightsman’s Cynical Personality

If most people could get into a movie without paying, and be

sure they would not be seen, they would do it. .68 -.05 -.00 -.00
The average person is conceited. .69 -11 .02 14
The typical student will cheat on a test when everybody else .70 -.18 .16 -.08
does, even though he/she has a set of ethical standards.

Most people would tell a lie if they could gain by it. .78 .04 -.00 -.03
It’s pathetic to see an unselfish person in today’s world, .66 A1 -.00 .05
because so may people take advantage of him or her.

People claim they have ethical standards regarding honesty .78 14 .03 14
and morality, but few people stick to them when chips are

down.

People pretend to care more about one another then they .63 22 .05 -.04
really do.

Most people inwardly dislike putting themselves out to help 75 .16 .02 .00
other people.

Most people would cheat on their income tax if they had a .59 22 -.00 13
chance.

Most people are not really honest for desirable reasons, they a7 14 -.01 .08
are afraid of being caught.

Cognitive Organizational Cynicism Subscale

I believe that ABC says one thing and does another. A5 81 A1 A3
ABC'’s policies, goals, and practices seem to have little in .08 .80 A2 .16
common.

When ABC says its going to do something, | wonder if it will .07 .78 A4 A1
really happen.

ABC expects one thing of its employees, but rewards another. .05 .63 .35 .16
I see little similarity between what ABC says it will do and A1 73 .30 .02
what it actually does.

Affective Organizational Cynicism Subscale

When | think about ABC, | experience irritation. .06 .32 75 A5
When | think about ABC, | experience aggravation. -.01 .32 .80 A1
When I think about ABC, | experience tension. .00 A1 a7 14
When | think about ABC, | experience anxiety. .02 A1 75 12
Behavioral Organizational Cynicism Subscale

I complain about how things happen at ABC to friends outside

the organization. .07 A2 .39 54
1 exchange “knowing” glances with my co-workers. .05 .20 A0 .68
I often talk to others about way things are run at ABC. .03 .00 .06 .80
[ criticize ABC'’s practices and policies with others. .08 .20 18 .79
Eigenvalue 6.26 4.12 1.74 1.47
Percentage of variance explained 27.24 17.93 756  6.38
Alpha 91 .86 .80 .78
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Apéndice B — Escala de Cinismo adaptada
Por favor, leia com atencdo cada frase e clique no valor correspondente a cada
afirmacéo, que melhor indique o seu grau de concordancia com as frases escritas. Para

dar suas respostas, utilize a escala abaixo:

1 2 3 4 5 6 7
Néao Concordo
concordo totalmente

N° Itens

Se a maioria das pessoas pudesse entrar em uma sala de cinema sem pagar, e se tivessem certeza de
gue ndo seriam vistas, elas fariam isso.

Eu reclamo de como as coisas acontecem em a minha organizacdo com amigos de fora da
organizacao.

Quando penso na minha organizagdo, eu sinto ansiedade.

A maioria das pessoas contaria uma mentira se pudesse ganhar com isso.

Eu geralmente falo com outras pessoas sobre como as coisas funcionam na minha organizagéo.
As pessoas fingem se preocupar mais umas com as outras do que de fato se preocupam.

A maioria das pessoas intimamente ndo gosta de se dispor a ajudar outras pessoas.

Vejo pouca semelhanca entre 0 que a minha organizagao diz que fara e o que realmente faz.

A maioria das pessoas ndo é realmente honesta pelos motivos esperados, mas porque tem medo de ser
pega.

Acredito que a minha organizagéo diz uma coisa e faz outra.

As politicas, objetivos e préaticas da minha organizacdo parecem ter pouco em comum.

Quando penso na minha organizag&o, eu sinto irritagdo.

A minha organizacao diz que espera uma coisa dos seus funciondrios, mas recompensa outra.

A maioria das pessoas fraudaria o imposto de renda se tivessem a chance.

Quando a minha organizacéo diz que vai fazer alguma coisa, pergunto-me se isso vai mesmo
acontecer.

Quando penso na minha organizagéo, eu sinto tenséo.

Um aluno tipico ira colar em uma prova se todos os outros também o fizerem, mesmo que tenha
padrdes éticos.

O individuo comum é pretensioso.

As pessoas afirmam que tém padrdes éticos em relacdo a honestidade e a moralidade, mas poucas
pessoas se atém a eles quando as coisas estdo dificeis.

Eu critico as praticas e politicas da minha organizagdo com outras pessoas.
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RESUMO
As mudancas organizacionais sao avaliadas por meio de seus atributos e parte da
literatura menciona a necessidade medir especificamente caracteristicas temporais das
alteracdes organizacionais e a incerteza decorrente. Ha auséncia de instrumentos
nacionais que mensurem estes construtos. Esta pesquisa tem como objetivo produzir
evidéncias de validade para a Escala de Incerteza e Atributos Temporais da Mudanca
Organizacional. A Analise Fatorial Exploratdria - AFE foi realizada com 294 pessoas de
organizagOes publicas e privadas e posteriormente, a Analise Fatorial Confirmatoria -
AFC contou com 247 sujeitos de organizacdes publicas. Houve a confirmacéo de
estrutura bifatorial: Incerteza (a = 0,85) e atributos temporais (o = 0,79), apresentando
bons indices de ajustes com CFI =0,92 e TLI =0,90.

Palavras-chave: Mudanca organizacional, escala, validade, AFE e AFC
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ABSTRACT
Organizational changes are assessed using their attributes and part of the literature
mentions the need to specifically measure the temporal characteristics of organizational
changes and the resulting uncertainty. There is an absence of national instruments to
measure these constructs. This research aims to produce evidence of validity for the
Scale of Uncertainty and Temporal Attributes of Organizational Change. The EFA was
carried out with 294 people from public and private organizations. The CFA with 247
subjects from public organizations confirmed a bifactorial structure: Uncertainty (o0 =
0.85) and Temporal Attributes (o = 0.79), showing good adjustment rates with CFI =
0.92 and TLI =0.90.

Keywords: Organizational change, temporal characteristics, uncertainty, scale,

validity
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Escala de Incerteza e Atributos Temporais de mudanca organizacional

A mudanca organizacional ocorre como resposta de determinada instituicdo a
necessidade para se adaptar a pressdes externas ou internas para alcangar vantagem
competitiva (Al-Haddad & Kotnour, 2015; Maes & Van Hootegem, 2019) ou no caso
de organizacges publica para responder de maneira mais satisfatoria a atuais e futuras
demandas da sociedade (Pakdel, 2016).

Diversos estudos apontam que as mudancas organizacionais afetam as reacdes
emocionais, avaliacdes cognitivas e tendéncias comportamentais dos servidores,
propiciando adaptacdo ou rejeicdo a um novo contexto (Neiva & Paz, 2015; Nery &
Neiva, 2015). A literatura aponta a influéncia dessas caracteristicas sobre o bem-estar, a
percepcao de justica organizacional e a insonia (Franco et al., 2016; Nery et al., 2019;
Rafferty & Jimmieson, 2017).

A mudanca é avaliada por meio de seus atributos, ou seja, variaveis do contexto
organizacional que estariam caracterizando as mudancas, comumente descritos pela
literatura incluindo planejamento e controle, grau de risco, incerteza, intensidade,
frequéncia, histdrico, velocidade e participacdo (Bartunek & Woodman, 2015; Choi,
2011; Maes & Van Hootegem, 2011).

Os processos de mudanca requerem dos empregados atitudes de enfrentamento
ou de adaptacdo (Nery et al., 2019) que surgem a partir de avaliagdes efetuadas
considerando os atributos inerentes a esta alteracdo (Lee et al., 2017). Uma das
estratégias para uma implementacdo bem sucedida da mudanca é avaliar sua ocorréncia
a partir da mensuracao da perspectiva pessoal daqueles que passam pela modificagdo
organizacional (Al-Haddad & Kotnour, 2015), o que permite inferir que conhecer as
variaveis do contexto da mudanca possibilita ndo so aferir a percepcédo individual

(Rafferty & Jimmieson, 2017) como, também, ensejar que o corpo gerencial conheca a
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realidade e planeje o processo (Cinite & Duxbury, 2018) no intuito de reforcar

caracteristicas organizacionais desejaveis ou minimizar aspectos dificultadores,
trazendo beneficios para a organizacdo ou empresa como um todo (Rafferty &

Jimmieson, 2017).

Algumas revisdes de literatura sobre mudanca organizacional chamam a atencéo
para necessidade de aferir esses atributos e que boa parte dos artigos analisados
apresentam a mudanca apenas como um pano de fundo sem adentrar em aspectos
especificos de suas caracteristicas (Bartunek & Woodman, 2015; Oreg et al., 2011).

Em pesquisa realizada nos portais de pesquisa Periodicos Capes (todas as
bases), Web of Science e Google Académico utilizando os descritores mudanca
organizacional, atributos, caracteristicas, escala e instrumento, além dos respectivos
correlatos na lingua inglesa. Foram identificados os instrumentos nacionais detalhados
na tabela 3.1, que buscam aferir atributos de mudanca. O primeiro instrumento possui
itens que mensuram os fatores Risco e Impacto e Planejamento, Preparo e Experiéncias
Anteriores (Neiva et al., 2012) e tem replicac6es bem sucedidas com validade para
estrutura bifatorial da escala (Franco et al., 2016; Neiva et al., 2015; Nery, Neiva et al.,
2016; Nery, Franco et al, 2019; Nery & Neiva, 2015).

A segunda escala possui dois fatores Mudanca Transformacional e Mudanca
Transacional (Domingos & Neiva, 2014), o primeiro fator refere-se a mudanca de
grande magnitude que envolve todos os niveis da organizagdo, ja o Ultimo trata de uma
mudanga em menor escala, incremental que requer atencdo de determinado segmento da
organizacédo (Burke, 2011; Stilwell et al., 2016). Foi encontrada uma replicacdo do
instrumento que encontrou a mesma estrutura fatorial original (Machado & Neiva,

2017).
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O terceiro item da tabela possui quatro fatores que tratam de praticas gerenciais,

comunicacéo, crencas e novas formas de trabalho (Fischer & Lima, 2005), todavia, ndo

foram encontradas replicacfes mesmo que com parte da escala e foi realizada apenas a

analise fatorial exploratéria (AFE). Por fim, o ultimo instrumento unifatorial foi o

Questionario de Avaliacao das Praticas de Gestdo da Mudanca Organizacional

(Machado & Neiva, 2017), cujos indicios de validade sao reforcados em outro estudo

(Neiva et al., 2020).

Tabela 3.1

Escalas nacionais que avaliam atributos de mudanga organizacional

Escala Autor(es) Fatores Atributos da mudanca que buscam aferir
Escala de Atributosda  Neivaetal. a) Risco e Impacto e Planejamento
Mudanca (2012) b) Planejamento, Preparo  Impacto
Organizacional e Experiéncias Risco
Anteriores Lideranca
Comunicagéo
Frequéncia
Historico
Preparacdo
Participacdo servidores e chefias
Escala de Percepcdo de  Domingos e a) Mudanca Intensidade
Mudancas Neiva (2014)  Transformacional e Envolvimento servidores e chefias
Organizacionais b) Mudanca Participagéo
Transacional Planejamento
Instrumento para Fischer e a) Préaticas gerenciais Comunicacéo
diagnéstico de Lima (2005) favoraveis a mudanca, Lideranca
condices facilitadoras b) Circulacao/Fluxo da Planejamento
de mudanca Informacéo Interna e Risco
organizacional Externa,
c) Crencas Sobre As
Mudancas e
d) Novas Formas de
Realizar o Trabalho
Questionario de Machado e Unifatorial Comunicagéo
Avaliacdo das Praticas  Neiva (2017) Planejamento

de Gestdo da Mudanca
Organizacional

Preparacdo
Lideranca

A leitura detalhada das escalas mencionadas anteriormente mostra a

preocupacdo em avaliar diversos aspectos da mudanca, sendo que a caracteristica

comumente avaliada € o grau em que a mudanca foi planejada na percepcao dos

respondentes, objeto também de diversos estudos (Nery et al., 2019; Raza et al., 2018).
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Apenas os dois primeiros instrumentos mensuram alguma caracteristica temporal da
mudanca, cuja necessidade de inclusdo nas pesquisas vem sendo solicitada
seguidamente por estudiosos da area (Bartunek & Woodman, 2015; Maes & Van
Hootegem, 2011; Micelotta et al., 2017).

Além disso, nenhum dos instrumentos avalia a sensacao de incerteza como
consequéncia do processo de mudanca (Nery et al., 2019; Rafferty & Griffin, 2006), que
perturba os envolvidos, pois todos os afetados pela alteracdo questionam-se sobre o que
se modificara na prépria organizacdo (Arnéguy et al., 2020) devido a saida da situacéo
conhecida e o lancar-se em direcdo ao desconhecido (Aslam et al., 2015). Duas escalas
mensuram o risco, porém esse construto é avaliado pelos respondentes com relacdo a
uma percepc¢do de que havera prejuizos ou danos (Nery et al., 2019) para si mesmos e
para a organizacdo, ndo ha hesitacdo, uma sensacdo de ambivaléncia (Alase, 2017) que
pressupde a incerteza.

Esta pesquisa busca construir um instrumento para avaliacdo dos atributos que
estdo ausentes (incerteza) ou insuficientes (caracteristicas temporais) em ambito
nacional. Em relacdo a dimensdo temporal da mudanca o primeiro atributo a ser
mensurado sera a sequéncia temporal dos eventos, analisando se houve ou ndo
ordenacdo nos eventos e se podem ser reconhecidas fases e estagios definidos (Bartunek
& Woodman, 2015).

O historico é outro aspecto temporal relevante, por meio dele sdo avaliadas
experiéncias anteriores, sejam de sucesso ou fracasso, consideradas por aqueles que
vivenciam a alteragdo organizacional e servem para retroalimentar ou inspecionar
crengas e expectativas sobre seu proprio futuro (Devos et al., 2007). Esse atributo

também esté vinculado ao momento certo e/ou adequado para a mudancga ocorrer



99

nomeado pela literatura como timing ou janela de oportunidade (Bartunek & Woodman,
2015).

Outra caracteristica relevante € o ritmo da mudanca, ou seja, a velocidade pela
qual o processo € executado (Maes & Van Hootegem, 2011), inclusive porque ele ajuda
a identificacdo de um inicio e um término claros para o processo de mudanca e incitam
a adesdo e ao envolvimento (Tang et al., 2018). A intensidade e a frequéncia sdo outros
atributos importantes pois buscam avaliar se a mudanca foi acelerada, lenta, episddica,
se ocorreram muitas mudancas em um curto periodo de tempo (Bartunek & Woodman,
2015; Rafferty & Jimmieson, 2017) e com que gravidade a implementacao da alteracao
impacta o trabalho dos funcionarios (Lee et al., 2017). Além disso, as mudancas podem
ocorrer em um curto periodo ou prolongar-se por um bom espaco temporal. (Maes &
Van Hootegem, 2011).

A escolha do melhor momento para realizar a mudanca é determinante para a
percepcao dos empregados sobre a frequéncia com que elas ocorrem (Babalola et al.,
2016; Brown et al., 2017) e o ritmo do processo pode fazer com que os funcionarios
sintam-se exauridos (Rafferty & Griffin, 2006) ou que as altera¢6es tém um formato
aceitavel sobre o qual podem pensar profundamente e de forma abrangente.

Todos esses atributos tem em comum a tentativa de mensurar um tempo
qualitativo experimentado pelo sujeito que vivencia a mudanca (Maes & Van
Hootegem, 2011) e propiciam o reconhecimento de padrfes que passariam
despercebidos (Bartunek & Woodman, 2015). Ha indicagdo na literatura que
correlaciona a histdria da mudanca e a confianca nos responsaveis pelo gerenciamento
da mudanca (Devos et al., 2007). Um histdrico de mudangas limitado foi descrito como
um fator desacelerador do momento de mudanca em organizac¢@es publicas na Austrélia

(Barker et al., 2018). A mudanca frequente foi associada com a intencdo de saida da
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organizacdo na presenca de percepc¢do de baixa lideranca ética (Babalola et al., 2016) e
também a resisténcia afetiva a mudanca, insénia e diminuicdo do bem-estar psicoldgico
(Rafferty & Jimmieson, 2017). Em trabalho de Lee et al. (2017) o compromisso afetivo
com a mudanca organizacional apresentou correlagdo negativa com a intensidade da
mudanca.

A avaliacdo da incerteza busca mensurar a divida em seu aspecto individual
sobre o que um evento de mudanca significa (Bordia et al., 2004). Essa incerteza pode
ser: a) estratégica relacionada ao contexto de mudancas, b) estrutural que refere-se ao
funcionamento interno da organizacéo e c) relacionada ao proprio trabalho em
perspectiva de seguranca no emprego e possibilidades de promocéo (Bordia et al.,
2004). A sensacao de incerteza foi associada a resisténcia a mudanca (Grama &
Todericiu, 2016), negativamente relacionada a satisfacdo e positivamente
corrrelacionada a intencao de saida da organizacdo (Rafferty & Griffin, 2006). A
incerteza mediou a relacdo entre autoeficécia e justica relacionada a mudanca (Xu et al.,
2016).

Assim, a proposta de um novo instrumento responde as demandas da literatura
sobre a mensuracao de caracteristicas temporais dos eventos de mudanca organizacional
e acrescenta as escalas existentes a avaliacdo nao so desses atributos como também da
incerteza trazida pelas modifica¢des no intuito de aprimorar o diagnostico a disposi¢éo
das instituicGes, pois identificar e entender os padrbes pode levar ao alcance dos
objetivos de maneira bem-sucedida (Barker et al., 2018).

Método
Construcao do instrumento
Foram construidos itens que pudessem abarcar os atributos temporais da

mudanga organizacional, comecando pela sequéncia com itens para mensurar se 0
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processo de mudanca foi ordenado, com encadeamento de eventos, com reconhecimento
de fases ou estagios (Bartunek & Woodman, 2015). Em seguida, foram descritos itens
para avaliar o historico da mudanca especialmente se ocorreram eventos bem ou mal
sucedidos e se o resultado esperado foi alcangcado (Devos et al., 2007). O proximo foi a
velocidade da mudanca com itens que objetivam capturar se o ritmo da mudanca foi
lento, rapido ou adequado (Maes & Van Hootegem, 2011).

Posteriormente, houve a redacao dos itens para avaliar a frequéncia da mudanca,
ou seja, se houve repeticdo em intervalos regulares ou se foram eventos irregulares
(Bartunek & Woodman, 2015). Outro atributo inserido foi a intensidade da mudanca
com itens para mensurar se a mudanca foi abrangente e envolveu a organizacao por
completo (Maes & Van Hootegem, 2011). Também, foram redigidos itens para timing
no intuito de avaliar se a mudanca organizacional estava sendo realizada no momento
mais adequado (Bartunek & Woodman, 2015). Por fim foram criados itens para
mensurar a incerteza estratégica, estrutural e relacionada ao trabalho a partir da
experiéncia de quem passa pelo processo de mudanca (Bordia et al., 2004).

No total o instrumento contava com 31 itens previamente submetidos a avaliacéo
dos membros do grupo de pesquisa Innovare da Universidade de Brasilia. Houve a
modificacdo de redacdo de alguns deles de modo a obter um agrupamento de itens que
melhor representassem os atributos de mudanca a serem medidos e cinco itens foram
eliminados por serem considerados redundantes. Os membros do grupo atuaram como
especialistas para avaliar a pertinéncia dos itens, considerando que todos estudam o
tema. Os componentes do Innovare séo estudantes de graduagéo, mestrado e doutorado,
oriundos das &reas de psicologia do trabalho e das organizacGes e de administracdo. O
instrumento usa uma escala do tipo Likert de sete pontos em que 1 (discordo

totalmente) e 7 (concordo totalmente).



102

A segunda etapa consistiu na avaliacdo do instrumento com 26 itens por um
grupo de 30 servidores da administracdo publica federal, de diversas carreiras e
oriundos de 6rgéos diferentes para verificacdo da linguagem dos itens, clareza da
redacdo e entendimento geral do instrumento (Borsa et al., 2012; Pasquali, 2011).
Foram feitos novos ajustes pontuais na redagédo de alguns itens para submeter o
instrumento aos procedimentos de analise fatorial exploratdria e de anélise fatorial
confirmatoria para verificar indicios de validade.

Estudo 1: Andlise Fatorial Exploratdria - AFE

Procedimentos de coleta

Foram convidados a participar da pesquisa sujeitos de organizacdes publicas e
privadas do Distrito Federal e de Santa Catarina. Antecipadamente verificou-se que
todas as organizagdes passavam por mudanca organizacionais desde a implantacdo em
todas as unidades do processo eletrdnico nacional, troca dos principais postos gerenciais
e a implantacdo de novos métodos de trabalho. Os servidores receberam em seus e-
mails um convite para participacdo na pesquisa com um link de acesso a plataforma
online Survey Monkey, com explicacfes sobre os objetivos e procedimentos. No
momento em que acessaram o instrumento de pesquisa foram exibidas instrucdes
informando sobre a garantia de anonimato e confidencialidade. Ao dar o aceite no
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - TLCE, obtinha-se acesso a escala. A
pesquisa foi finalizada com os dados demograficos.
Instrumento

A escala possuia 26 itens e foram solicitados trés itens demograficos (sexo,

idade e ocupagéo de cargo de gestéo).
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Amostra

Os itens da escala foram integralmente respondidos por 311 respondentes que
assinaram o TLCE concordando em participar da pesquisa. Apos os procedimentos de
limpeza do banco de dados, detalhados na analise, apenas 294 respondentes
permaneceram, todavia, houve muita omissdo nos dados demograficos em que 22
respondentes nao relataram o sexo, 141 a idade e 171 omitiram a ocupacéo da funcéo
gerencial. Assim em relacdo aos que responderam a amostra é formada em sua maioria
por mulheres, na faixa etaria entre 38 e 44 anos e sem cargo gerencial, como
demonstrado na Tabela 3.2.

Tabela 3.2

Caracterizacdo da amostra

Sexo
Masculino Feminino Total
N % N % N %
Idade <=30 4 2,60% 2 1,30% 6 3,90%
31-37 14 9,09% 22 14,29% 36  23,38%
38-44 20 12,99% 32 20,78% 52  33,77%
45 -52 11 7,14% 22 14,29% 33 2143%
53 -59 6 3,90% 9 5,84% 15 9,74%
60+ 10 6,49% 2 1,30% 12 7,79%
Total 65 42221% 89 57,79% 154  100,00%
Gerente  Sim 21 17,80% 25 21,19% 46  38,98%
Nao 31 2627% 41 34,75% 72 61,02%
Total 52 44,07% 66 55,93% 118 100,00%

Anélise de Dados

Foram realizadas as analises de dados atipicos e de pressupostos para analises
estatisticas multivariadas (normalidade, linearidade, homocedasticidade,
multicolinearidade e singularidade), por meio do Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS), versdo 25.0 e e RStudio (RStudio Team, 2020). Foram excluidos da
andlise 17 casos extremos multivariados, apds o calculo da distancia Mahalanobis (p<

0,001), por apresentarem tendéncia em distorcer os resultados da andlise (Hair et al.,
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2014). O banco passou a contar com 294 respondentes, alcancando 11,30 sujeitos por
item dentro dos parametros estabelecidos para realizar a analise fatorial exploratéria
(Hair et al., 2014; Pasquali, 2011).

Foi verificada a existéncia de curtose multivariada, calculada pelo teste de
Mardia (Mardia, 1970), p= 0,00, no software RStudio (RStudio Team, 2020), por meio
do pacote psych (Revelle, 2020), todavia a Analise Fatorial Exploratoria (AFE) é
robusta contra auséncia de normalidade (Hair et al., 2014). Os demais pressupostos
foram satisfeitos. A linearidade foi analisada por meio do teste Reset = 0,15 (df= 2,
256), p = 0,86 (Ramsey, 1969). H4 homocedasticidade (teste de Levene nao
significativo), ndo ha indicacbes de multicolinearidade (Tolerancia> 0,10 e VIF<5) e a
singularidade ¢é assumida (Field, 2017; Hair et al., 2014; Kline, 2016).

Foi usado programa Factor (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2017) com o objetivo de
avaliar a estrutura fatorial da escala (Lorenzo-Seva & Ferrando, 2013). A analise foi
efetuada utilizando uma matriz policérica e 0 método de extracdo Robust Diagonally
Weighted Least Squares (RDWLS). O indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) foi de 0,85
considerado meritdrio, segundo o critério de Kaiser (Hair et al., 2014; Pasquali, 2011).
O teste de Bartlett foi significativo (y2= 3263,9; gl = 325; p=0,00), revelando que a
matriz de correlacdo ndo é uma matriz identidade e que, portanto, as variaveis se
relacionam.

A Tabela 3.3 mostra que a implementacdo 6tima da andlise paralela com
permutacdo aleatoria (Timmerman & Lorenzo-Seva, 2011) indicou trés dimensdes, com
a explicagdo de 55,27% de variancia com dos dados reais.

Tabela 3.3

Variancia explicada com base nos autovalores e anéalise paralela

Percentual de variancia dos dados
reais
Andlise Paralela

Proporcdo de  Proporcdo Cumulativa

Variavel  Autovalor R .
Variancia de Variancia
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1 7,00 0,27 0,27 30,19
2 3,52 0,14 0,40 14,77
3 2,44 0,09 0,50 10,30

Como esta é uma escala nova sem aplica¢Ges anteriores optou-se por reter 0s
fatores como demonstrado pela analise paralela, pois os indices de ajuste preliminares
apresentados pelo programa Factor estdo adequados aos preconizados pela literatura, ou
seja, TLI (Tucker-Lewis Index) cujos valores devem ser iguais ou maiores do que 0,95,
CFI (Comparative Fit Index) com mesmo patamar de aceitacdo, RMSEA (Root Mean
Square Error of Approximation) deve situar-se abaixo de 0,08 e a proporcdo entre 0s
valores de %2 (qui-quadrado) e graus de liberdade (df) deve ser inferior a 3 (Byrne,
2012; Hair et al., 2014). A solugdo com trés fatores apresentou ¥2(250) =289,75, y2/df
= 1,16, RMSEA = 0,02, IC RMSEA [0,01 - 0.05], CFI=0,99 e TLI =0,99.

A Tabela 3.4 apresenta a extracao dos fatores por meio da rotacao robust promin
tendo em vista ser mais potente em relacéo a flutuacdo amostral (Lorenzo-Seva &
Ferrando, 2019). Foram mantidos o0s itens que apresentaram cargas fatoriais acima de
0,40, sendo este o limite aceitavel da contribui¢do da variavel na criacdo do fator
(Figueiredo Filho & Silva Junior, 2010). Os itens 1, 8 e 22 foram excluidos por ndo
apresentarem o valor minimo. Nao houve nenhum item com carga cruzada. Os itens
com cargas fatoriais que permaneceram ficaram acima de 0,45.

Tabela 3.4

Cargas da matriz rodada

N° Item F1 F2 F3
26 Os servidores temem os resultados das mudancas, 0,79

4 Os servidores temem que a organizagao ndo seja a mesma com as mudancas, 0,73

3 Os servidores estéo incertos se as mudancas serdo positivas para eles, 0,66

24 A equipe de gestdo mostra-se insegura com as mudancas, 0,57

2 Os servidores tm medo de perder seus cargos com as mudancgas nesta organizacéo, 0,45

14 Os servidores notam que as a¢fes das mudancas possuem uma sequéncia organizada, 0,85

12 Os servidores estdo envolvidos em cada estagio das mudangas, 0,82

23 Os servidores possuem clareza sobre os passos ou fases das mudancgas, 0,79

13 E visivel que as mudancas possuem estagios delimitados, 0,76
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Ne Item FIL. F2 F3
5 Todos os colaboradores estdo envolvidos nas mudangas, 0,71
11 O processo de mudangas esta organizado em etapas, 0,73
16 As mudancas costumam ser concluidas na organizacao, 0,70
17 As mudancas alcancaram os resultados esperados pela organizagédo nos Gltimos anos, 0,66
21 Os servidores percebem as mudangas como rapidas, 0,65
25 As etapas das mudancas estdo sendo desenvolvidas no tempo adequado, 0,65
18 Os processos de mudancas passados obtiveram sucesso, 0,63
7 As mudancas envolveram toda a organizacéo, 0,57
9 E incomum a organizacao promover mudancas, 0,82
10 Programas de mudancas sdo uma novidade na organizacéo, 0,67
20 As mudancas estdo sendo lentamente executadas, 0,50
15 Todas as mudancas realizadas na organizagdo fracassaram, 0,49
6 Mesmo com as mudangas, pouca coisa muda na organizagao, 0,48
19 As mudancas duram pouco tempo, 0,45
1 Ocorrem fatos ndo previstos durante o processo de mudancas
8 Ja ocorreram muitas mudancgas na organizagdo nos ultimos anos,
22 Existem dificuldades para as mudancas serem executadas de forma rapida,
H-latent 0,94 0,84 0,83
H-observed 0,95 0,86 0,82

O primeiro fator (F1, na Tabela 3.4) é composto pelos itens 02,03, 04, 05, 24 e

26, cuja denominacdo foi Incerteza, pois agrupou apenas itens que tratam da sensacgao

de inseguranca trazida pela mudanca. O segundo fator (F2, na Tabela 3.4) foi

denominado de Sequéncia e Intensidade, cujos itens apresentaram as maiores cargas, e

compreende os itens 05, 07,11, 12, 13, 14, 16, 17, 18, 21, 23 e 25. O dltimo fator (F3, na

Tabela 3.4) foi chamado de Frequéncia, pois itens relacionados a este aspecto tem as

maiores cargas, e conta com os itens 06, 09, 10, 15, 19 e 20. Os indices de

replicabilidade dos escores fatoriais H-latent foram acima de 0,80, indicando variaveis

latentes bem definidas que podem vir a ser replicada em estudos futuros (Ferrando &

Lorenzo-Seva, 2018).

Estudo 2: Andlise Fatorial Confirmatoria - AFC

Procedimentos de coleta

As organizagOes estavam passando pelas seguintes mudancgas organizacionais:

Participaram dessa etapa sujeitos de organizagdes publicas do Distrito Federal.

implantacdo do processo eletronico, substituicdo da alta e media geréncia,
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reestruturacdo fisica e rearranjo organizacional pela criacdo de novas unidades. O
instrumento de pesquisa e os e-mails foram cadastrados no site de pesquisa online
Survey Monkey. Um link de acesso foi enviado para o e-mail, para resposta individual,
voluntaria e anénima.

A0 acessarem a pesquisa 0s respondentes liam um texto com informacdes sobre
0 objetivo da pesquisa, foram exibidas instrucdes informando sobre a garantia de
anonimato e confidencialidade e solicitava-se o aceite 0 Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido. A pesquisa foi finalizada com os dados demograficos.
Instrumento

Além dos 23 itens da escala resultante da AFE, também foram solicitados quatro
itens demogréficos (sexo, idade, tempo de trabalho na organizacao e ocupacéo de cargo
gerencial).
Amostra

Os itens da escala foram integralmente respondidos por 274 pessoas, porém 2
sujeitos deixaram os dados demogréaficos em branco. Apds os procedimentos de limpeza
do banco, detalhados na analise dos dados, a amostra ficou com 247 respondentes. A
Tabela 3.5 mostra que a maior parte da amostra é formada por mulheres, sem cargo
gerencial, com faixa etaria entre 41 e 47 anos e que trabalha na organizacéo entre 10 e
13 anos.

Tabela 3.5

Caracterizacao da amostra

Sexo
Masculino Feminino Total
N % N % N %
Gerente  Sim 47 19,18% 50 20,41% 97 39,59%
Néo 64 26,12% 84 34,29% 148 60,41%
Total 111 45,31% 134 54,69% 245 100,00%

Idade <=32 7 2,86% 14 5,71% 21 8,57%
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Sexo
Masculino Feminino Total
N % N % N %
33-40 29 11,84% 40 16,33% 69 28,16%
41 - 47 36 14,69% 43 17,55% 79 32,24%
48 - 55 23 9,39% 25 10,20% 48 19,59%
56+ 16 6,53% 12 4,90% 28 11,43%
Total 111 45,31% 134 54,69% 245 100,00%
Tempono <=5 13 5,31% 19 7,76% 32 13,06%
orgio g9 28 11,43% 32 13,06% 60 24,49%
10-13 35 14,29% 36 14,69% 71 28,98%
14-18 9 3,67% 14 5,71% 23 9,39%
19-22 15 6,12% 17 6,94% 32 13,06%
23+ 11 4,49% 16 6,53% 27 11,02%
Total 111 45,31% 134 54,69% 245 100,00%

Anélise de Dados

N&o houve a ocorréncia de nenhum valor omisso nos dados de mensuracéao da
escala. Foram realizadas as analises de dados atipicos e de pressupostos para analises
estatisticas multivariadas (normalidade, linearidade, homocedasticidade,
multicolinearidade e singularidade), por meio do SPSS, versdo 25.0 e RStudio (RStudio
Team, 2020). Houve a detecc¢do de 16 valores atipicos multivariados, ap6s o célculo da
distancia de Mahalanobis (p<0,001) e 11 univariados considerados casos extremos.
Estes sujeitos foram eliminados pela tendéncia em distorcer os resultados (Hair et al.,
2014), mantendo no banco 247 respondentes.

Foi verificada a existéncia de assimetria multivariada, calculada pelo teste de
Mardia (Mardia, 1970) (p = 0,00) no software RStudio (RStudio Team, 2020), por meio
do pacote psych (Revelle, 2020). Os demais pressupostos foram satisfeitos. A
linearidade foi analisada por meio do teste Reset = 0,56 (df= 2, 219), p = 0,57 (Ramsey,
1969). H& homocedasticidade (teste de Levene ndo significativo), ndo ha indicacbes de
multicolinearidade (Tolerancia> 0,10 e VIF<5) e a singularidade € assumida (Field,

2017; Hair et al., 2014; Kline, 2016). A analise fatorial confirmatéria (AFC) foi
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executada no software MPlus v. 7, pelo método de estimacdo WLSMV (Weighted Least
Square Mean and Variance Ajusted), que trata os itens como variaveis ordinais e
prescinde do pressuposto de normalidade das variaveis (Freitas et al., 2016; Muthén &
Muthén, 2010, 2017).

Foram observados os seguintes indicadores: TLI (Tucker-Lewis Index) cujos
valores devem ser iguais ou maiores do que 0,90, CFI (Comparative Fit Index) com
mesmo patamar de aceitacdo, RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation)
deve situar-se abaixo de 0,10 e a propor¢ao entre os valores de 2 (qui-quadrado) e
graus de liberdade (df) deve ser inferior a 5 (Hair et al., 2014; Kline, 2016; Mar6co,
2014). Estes mesmos parametros foram utilizados para avaliar os indicios de validade
da escala de Perfil de Estilo de Vida Individual — PETI e do Questionario de Forma
Corporal (Martins et al., 2020; Silva et al., 2018).

Foram testados trés modelos, iniciando-se com o de trés fatores (M1), conforme
proposto na AFE. Apesar dos indices de ajuste mostrarem-se razoaveis, de acordo com
a tabela 3.6, as cargas fatoriais de quatro itens do fator Frequéncia (F3) mostraram-se
abaixo do valor minimo de 0,50, conforme tabela 3.7, (Hair et al., 2014).

Tabela 3.6

indices de ajustes dos modelos testados

Modelos \2  df  y2/df RMSEA I'?CMQSO;/; CFl TLI
M1 — trés fatores 754,74 227 3,32 0,10 [0,09-0,10] 0,88 0,86
M2 — dois fatores 533,42 151 3,53 0,10 [0,09 - 0,11] 0,91 0,89
M2a- dois fatores 428,07 103 4,16 0,11 [0,10-0,12] 092 0,90
M3 - 1 fator 919,39 104 8,84 0,18 [0,16 — 0,19] 0,79 0,75

Assim, o0 modelo foi reespecificado e submetido a nova analise com estrutura
bifatorial (M2) excluindo-se os itens 07, 08, 17 e 18 e incluindo-se os itens 5 e 13 no
segundo fator. Porém, novamente apareceram itens com carga fatorial abaixo do

minimo necessario. Assim, estes itens foram excluidos (M2a) os indices de ajuste CFl,
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TLI e arelagdo y2 / df e as cargas fatoriais ficaram em niveis aceitaveis. A relagéo do
quiquadrado por graus de liberdade, 0 RMSEA e seu respectivo intervalo de confianca
pioraram bastante.

Tabela 3.7

Cargas fatoriais dos modelos

Modelos M1 M2 M2a

N° Item F1 F2 F3 F1 F2 F1 F2

5 Os §e:rV|dores estéo incertos se as mudancas serdo 0.72 0,72 0,78
positivas para eles.

3 Os servidores temem que a organizagdo néo seja a 0,69 0,68 0,61
mesma com as mudancas.

21 A equipe de gestdo mostra-se insegura com as 0,58 0,58 0,62
mudancas.

23 Os servidores temem os resultados das mudancas. 0,56 0,56 0,58

1 Os servidores tém medo Qe p?rder Seus cargos com 0,54 0,54 0,54
as mudancas nesta organizag&o.

12 Os servidores notarp que as acdes das mudancas 0,77 0,78 0,80
possuem uma sequéncia organizada.

9 O processo de mudancas esta organizado em etapas. 0,78 0,78 0,79

10 Os servidores estdo envolvidos em cada estagio das 0,78 0.78 0,79
mudancas.

15 As mgdanf;as alczjm(_;aram os resultados esperados pela 0.77 0,77 0,78
organizagao nos Ultimos anos.

20 Os servidores possuem clareza sobre o0s passos ou fases das 0,73 0,73 0.75
mudancas.

16 Os processos de mudancas passados obtiveram 0,73 0,73 0.73
sucesso.

29 As etapas das mudancas estdo sendo desenvolvidas no 0.71 0.72 0,74
tempo adequado.

4 Todos os colaboradores estdo envolvidos nas 0,69 0,69 0.71
mudancas.

14 As mgdanf;as costumam ser concluidas na 0,68 0,68 0,68
organizacao.

6 As mudangas envolveram toda a organizagéo. 0,64 0,63 0,63

1 E v_|5|yel gue as mudangas possuem estagios 0,63 0,63 0,65
delimitados.

19 Os servidores percebem as mudancas como rapidas. 0,33 0,33

5 Mesm_o com as mudancas, pouca coisa muda na 0.73 0,45
organizagao.

13 Todas as mudancas realizadas na organizacéo 0,70 0,44
fracassaram.

7 Eincomum a organizag&o promover mudancas. 0,22

17 As mudangas duram pouco tempo. 0,22

8 Programas de mudancas sdo uma novidade na 001

organizacao.
18 As mudancas estdo sendo lentamente executadas. 0,04
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A literatura vem apontando que o RMSEA apresenta menor performance e
penaliza os modelos a medida que se diminuem os graus de liberdade, exatamente o
caso do modelo 2a (Chen et al., 2008; Kenny et al., 2015; Taasoobshirazi & Wang,
2016). Assim, tendo em vista que 0s pesquisadores ndao apoiam a utilizacdo do RMSEA
“como uma forma tnica de avaliar o ajuste do modelo” (Chen et al., 2008, p. 490) sera
considerado nessa pesquisa adequado o modelo com dois fatores, o primeiro com itens
relacionados a Incerteza (1, 2, 3, 21 e 23) e 0 segundo fator denominado Atributos
Temporais, composto pelos itens 4, 6, 9, 10, 11, 12, 14,15, 16, 20 e 22, cujos itens
buscam aferir a sequéncia, intensidade, histérico e timing da mudanca (CFI =0,92; TLI
=0,90; x2 =428,07, df =103, p <0,001), a figura 3.1 apresenta o modelo final da
escala.

Figura 3.1

M2a dois fatores
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Por fim, foi testado um modelo unifatorial (M3) que apresentou péssimos
indices de ajuste como apresentado na tabela 3.7, fato que afasta o risco de viés

ocasionado pela variancia comum do método (Podsakoff et al., 2003).
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Validade e confiabilidade dos construtos

A confiabilidade foi avaliada pelo coeficiente alfa de Cronbach (a) e
confiabilidade composta (CC), que descrevem o grau em que 0s itens indicam 0 mesmo
construto (Fornell & Larcker, 1981; Valentini & Damasio, 2016). A validade do fator é
expressa pelo tamanho das cargas fatoriais, assim quanto maiores elas forem, mais a
variavel representa o construto (Pasquali, 2011). A validade convergente expressa que 0S
itens de um construto devem compartilhar elevada variancia comum (Hair et al., 2014).

As cargas padronizadas precisam estar acima de 0,50 para serem considerados
aceitaveis (Hair et al., 2014), a confiabilidade composta devem estar acima de 0,7 (Hair
et al., 2014) e a variancia média extraida (VME), para a validade convergente, precisa ser
maior ou iguais a 0,50 (Fornell & Larcker, 1981; Hair et al., 2014).

A Tabela 3.8 apresenta as cargas fatoriais padronizadas, os coeficientes alfa de
Cronbach, a confiabilidade composta e a variancia média extraida. As cargas fatoriais
estdo acima de 0,54, o o e a CC atendem a adequabilidade prescrita pela literatura.
Todavia, a VME do fator Incerteza ficou abaixo do percentual minimo de 0,50.

Tabela 3.8

Cargas fatoriais padronizadas, alfa, CC e VME

N° Incerteza Atributos Temporais
2 0,78

3 0,61
21 0,62
23 0,58

1 0,54

10 0,79
9 0,79
12 0,80
15 0,78
20 0,75
16 0,73
22 0,74
4 0,71
14 0,68
6 0,63
11 0,65

VME 0,40 0,54
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N° Incerteza Atributos Temporais
cC 0,77 0,93
a 0,70 0,90

CC - Confiabilidade Composta; VME - Variancia
Média Extraida

A validade discriminante representa a diferenciacdo de um construto em relagéo
ao outro e foi avaliada pela comparacdo da VME de cada escala com a variancia
compartilhada, isto € o quadrado do coeficiente de correlagdo entre os pares de construtos,
também denominado de coeficiente de determinacdo (Hair et al., 2014). A Tabela 3.9
apresenta uma matriz contendo em sua diagonal principal a VME, o quadrado do
coeficiente de correlacdo entre o par de construtos na parte superior e a correlagcdo na
parte inferior. A variancia compartilhada foi inferior & VME, indicando validade
discriminante adequada.

Tabela 3.9

Matriz VME, correlacgdes e quadrado do coeficiente de correlacdes

Incerteza Atributos Temporais
Incerteza 0,40 0,08
Dimensao -0,28%* 0,54
Temporal

Em negrito VME. O quadrado dos coeficientes de correlagdo na
parte superior e as correlacfes na parte inferior.

** correlacdo significativa p=0,01 (2 extremidades)

Discusséo
O objetivo deste trabalho foi construir uma escala para avaliar os atributos
temporais da mudanca e a incerteza relacionada a alteragcdo no ambiente laboral,
buscando preencher a insuficiéncia ou auséncia em ambito nacional de instrumentos
com esta finalidade e atendendo aos preceitos da literatura que incitam a necessidade
dessa mensuracdo. Os itens foram construidos com base nos artigos de Bartunek &
Woodman (2015), Bordia et al. (2004), Devos et al. (2007), Maes e Van Hootegem

(2011) e Rafferty e Griffin (2006) e abarcaram a mensuracgéo das seguintes
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caracteristicas: incerteza, sequéncia, intensidade, frequéncia, historico, velocidade e
timing.

Inicialmente o instrumento contava com 31 itens, que ap6s avaliacdo inicial por
grupo de estudiosos foi reduzido para 26 itens. A AFE indicou a retencdo de trés fatores
pela analise paralela, com explicacdo de 55,27% da variancia e exclusao de trés itens.
Por sua vez a AFC ndo corroborou este modelo e apontou um melhor ajuste para o
modelo com dois fatores, denominados Incerteza, com cinco itens, e Atributos
Temporais, com 11 itens. Houve a exclusdo de mais sete itens, incluindo todos os itens
relacionados a frequéncia e velocidade da mudanca, a versdo final esta descrita no
Apéndice A. Como a amostra foi composta apenas por organizac6es publicas este fato
pode ter influenciado a alteracdo no modelo. Cabe ressaltar que os indices de ajuste
ficaram aceitaveis, mas ndo excelentes.

Neste estudo foi encontrada tanto a validade do fator quanto a confiabilidade
ambas expressas tanto pelo alfa de Cronbach quanto pela CC. Entretanto, o fator incerteza
ndo apresentou validade convergente pois a VME ficou abaixo do valor preconizado pela
literatura de 0,50. Apesar desse ponto conflitante foi encontrada validade discriminante
tendo em vista que a variancia compartilhada foi inferior a VME. Os itens relacionados
ao construto incerteza mantiveram-se os mesmos na AFE e na AFC, demonstrando que
foram mais facilmente avaliados pelos respondentes, ou seja, eles apresentam de fato
discriminacgdo em relagdo aos demais itens da escala, mesmo que a validade convergente
ndo tenha ficado dentro dos parametros comumente preconizados.

Em relacdo as caracteristicas temporais da mudanca mantiveram-se com boas
cargas fatoriais tanto na AFE quanto na AFC o0s construtos sequéncia, intensidade,
historico e timing. Os itens construidos para mensurar a frequéncia e a velocidade da

mudanca foram paulatinamente eliminados tanto na fase exploratoria quanto na
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confirmatoria, pois ambos tratam do ritmo da mudanca (Bartunek & Woodman, 2015) e
para os respondentes que estdo passando pela mudanca talvez seja dificil diferencia-los
dos atributos que envolvem o passo da mudanca (sequéncia) e do escopo (intensidade)
(Maes & Van Hootegem, 2011). Como um processo de mudanca depende do contexto
organizacional, da hierarquia, cultura e da estratégia de conducéo (Silva et al., 2019) as
caracteristicas temporais podem ndo ter limites distintivos tdo claros para o0s
respondentes.

A presente escala avanca ao incluir itens ainda ndo mensurados pelos instrumentos
disponiveis no pais e possibilita a avaliagdo dos atributos do contexto de mudanca
organizacional e de incerteza tanto na esfera publica quanto privada.

Limitacdes e pesquisas futuras

Esta pesquisa apresenta algumas limitaces dentre elas ha possibilidade de
variancia comum, pois todas as variaveis foram obtidas dos respondentes em um Gnico
momento (Podsakoff et al., 2003). Todavia, o instrumento foi construido de modo a
atenuar tal possibilidade, os itens da escala eram apresentados de maneira aleatdria aos
respondentes e 0 anonimato das respostas foi garantido (Podsakoff et al., 2003). Além
disso, o modelo de fator Gnico apresentou um ajuste ruim, conforme Tabela 3.6, dessa
maneira ndo parece existir risco elevado de viés ocasionado pela variancia de método
comum.

A segunda amostra, utilizada para realizagdo da AFC, concentrou-se em uma
Unica regido do pais e apenas com organizagdes publicas e a primeira amostra ndo
conseguiu abarcar todos as unidades federativas do pais, assim, tendo em vista as
marcantes diferencas sociais, econdmicas e culturais de nosso contexto brasileiro
pesquisas futuras devem buscar abarcar outras regides e organizacGes diferenciadas para

verificar se as caracteristicas e indices de confiabilidade do instrumento se mantém.
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Futuras pesquisas devem submeter o instrumento ao escrutinio psicométrico no
intuito de fortalecer os indicios de validade encontrados ou reforma-lo, pois o principal
objetivo de sua criacdo foi suprir a auséncia de instrumentos nacionais que pudessem
fornecer uma visdo mais abrangente de aspectos da mudanca nao avaliados com as
escalas atualmente disponiveis. N&o foi possivel manter na escala itens que avaliassem a
frequéncia e a velocidade da mudanca, assim futuras pesquisas também podem redigir
itens com o proposito de mensurar estes atributos.

A aplicacdo do instrumento pode ocorrer antes ou no inicio do processo de
mudanca organizacional para possibilitar o melhor planejamento e orientacdo das acbes
de implementacdo e, também, apds conclusdo do processo para uma avaliagcdo

comparativa.
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Apéndice A — Escala de Incerteza e Atributos Temporais da Mudanca

Por favor, leia com atencdo cada frase e clique no valor correspondente a cada

afirmacéo, que melhor indique o seu grau de concordancia com as frases escritas. Para

dar suas respostas, utilize a escala abaixo:

1 2 3 4 5 6 7
Né&o Concordo

concordo totalmente

Z

Itens

O© O ~NOoO O~ WDN -

el vl e ol el
o Ul WN RO

Os servidores estdo incertos se as mudancas serdo positivas para eles.

Os servidores temem que a organizacdo ndo seja a mesma com as mudancas.

A equipe de gestdo mostra-se insegura com as mudancas.

Os servidores temem os resultados das mudancas.

Os servidores tém medo de perder seus cargos com as mudancgas nesta organizagao.
Os servidores notam que as a¢des das mudancas possuem uma sequéncia organizada.
O processo de mudangas esta organizado em etapas.

Os servidores estdo envolvidos em cada estagio das mudancas.

As mudancas alcancaram os resultados esperados pela organizagéo nos ultimos anos.
Os servidores possuem clareza sobre os passos ou fases das mudancas.

Os processos de mudangas passados obtiveram sucesso.

As etapas das mudancas estdo sendo desenvolvidas no tempo adequado.

Todos os colaboradores estdo envolvidos nas mudancas.

As mudancas costumam ser concluidas na organizagao.

As mudancas envolveram toda a organizagéo.

E visivel que as mudancas possuem estagios delimitados.
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RESUMO

A intencdo voluntaria de desligamento (VD) é o processo idealizado de saida de uma
organizacéo e pode gerar perda de memdria institucional, maiores custos com reposi¢édo
de pessoal e sobrecarga sobre 0s remanescentes. Esta pesquisa testou modelo em que
mudanca organizacional foi antecedente da intencdo de desligamento, com mediacao de
cinismo organizacional e expectativas de carreira na organizacao (conquistas
profissionais e relacao carreira e vida pessoal). O cinismo organizacional e conquistas
profissionais mediaram a relagdo. O modelo explicou 72,70% da variancia em 1\VVD.
N&o houve mediacgéo passando pela relacdo carreira e vida pessoal. Os achados tém
implicacdes para as pesquisas sobre intencdo de desligamento e gestdo de pessoas.

Palavras-chave: Intencdo voluntaria de desligamento, mudanca organizacional,

cinismo organizacional, expectativas de carreira
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ABSTRACT

The intention of voluntarily withdrawal is the idealized process of leaving an
organization and can generate a loss of institutional memory, higher costs with the
replacement of personnel, and overload on the remainder. This research tested a model
in which organizational change preceded the voluntary withdrawal intention, with the
mediation of organizational cynicism and career expectations in the organization
(professional achievements and relationship between career and personal life).
Organizational cynicism and professional achievements mediated the relationship. The
model explained 72.70% of the variance in IVD. There was no mediation going through
the relationship between career and personal life. The findings have implications for
research on the intention to leave the organization and people's management.

Keywords: Voluntary withdrawal intention, organizational change,

organizational cynicism, career expectations
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Intencéo Voluntaria de Desligamento entre Servidores de Carreiras da
Administracdo Publica Federal Direta

Os 6rgéos publicos nao contam com a reposicdo imediata de servidores, devido
aos tramites estabelecidos pela legislacdo para o processo de selecdo, nomeacéo e
efetivo provimento de um cargo vago. Assim, o desfalque de um servidor pode gerar
perda de memoria institucional (Verma & Kesari, 2020), necessidade de reposicéo de
pessoal, maiores custos com contratacdo e treinamento de novos contratados
(Moynihan & Pandey, 2008; Sharma & Stol, 2020); sobrecarga de trabalho sobre os
remanescentes, interrupcéo do trabalho (Didgenes et al., 2016) e absenteismo,
presenteismo ou desmotivacdo (Chang et al., 2013). Dados do relatorio de gestdo do
Ministério da Economia de 2019 apontam uma entrada no 6rgao de 696 pessoas de
outros e uma saida de 1.563 servidores, um expressivo déficit no quantitativo alocado
no orgao (Ministério da Economia, 2019).

Tendo em vista os problemas e custos financeiros para a organizacao é
importante investigar o processo de retirada do servidor de determinado ambiente
laboral (Chang et al., 2013; Hom et al., 2012), que inicia-se em ambito cognitivo com
pensamentos do trabalhador que encorajam a formacao de decisdes e a avalia¢do sobre a
saida de determinada organizacdo (Hom & Griffeth, 1991). Esta pesquisa examinara a
intencdo voluntaria de desligamento (1\VD) definida neste estudo como o processo
idealizado de saida de um servidor que pretende migrar de sua organizacao atual para
outra, na esfera do poder executivo federal.

Muitos estudos realizados na area de rotatividade e desligamento enfocam a
organizacéo e passaram a denominar este processo individual como intencéo de
rotatividade (Chang et al., 2013; Chang & Busser, 2020; Gatling et al., 2016; Lambert

& Hogan, 2009). Em recente estudo meta-analitico verificou-se que todas as intengdes
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de retirada foram medidas como intenc@es de rotatividade (Carpenter & Berry, 2017).
Como de fato estes trabalhos investigam fatores que podem atuar para um intento de
ruptura do vinculo individuo-organizacao, optou-se na presente pesquisa por
compreender “inten¢ao de rotatividade” como “intengdo de desligamento”.

A teoria do desdobramento (Mitchell & Lee, 2001) ajuda a explicar os diversos
caminhos que um empregado pode adotar, incluindo um comportamento de VD, ao
deparar-se com algum “choque”, ou seja, um evento que atinge 0 seu sistema de crencgas
e imagens. No escopo dessa pesquisa, choques sdo alteraces de contexto provocadas
por uma mudanca organizacional que promovem no servidor uma reflexdo sobre a sua
relacdo com o seu empregador (Babalola et al., 2016; Mitchell & Lee, 2001; Yang et al.,
2020). A mudanca organizacional é qualquer alteracdo, tanto em ente publico quanto
privado, que produza impactos nos empregados e possuam perspectiva de ameaca ou de
desafio (Ramos & Neiva, 2013).

A influéncia dessa mudanca sobre o servidor € avaliada por meio dos principais
atributos, ou seja, variaveis do contexto organizacional que caracterizam as alteracdes,
comumente descritos pela literatura incluindo planejamento e controle, grau de risco,
incerteza, intensidade, frequéncia, historico, velocidade, participacdo (Bartunek &
Woodman, 2015; Choi, 2011; Devos et al., 2007; Maes & Van Hootegem, 2011).

Parte da literatura vem solicitando a incluséo nas pesquisas de atributos que
permitam avaliar a dimenséo temporal da mudanca (Bartunek & Woodman, 2015; Maes
& Van Hootegem, 2011; Micelotta et al., 2017). Sera investigado o histérico por meio
do qual sdo avaliadas experiéncias anteriores, sejam de sucesso ou fracasso,
consideradas por aqueles que vivenciam a alteragdo organizacional e servem para
retroalimentar ou inspecionar crencas e expectativas sobre seu proprio futuro (Devos et

al., 2007). Outro atributo investigado nesta pesquisa € a sequéncia temporal dos eventos
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do processo de mudanga, analisando se houve ou ndo ordenacao nos eventos e se podem
ser reconhecidas fases e estagios definidos (Bartunek & Woodman, 2015).

Ja existem estudos que analisaram a relacédo entre intencéo de desligamento e
mudanca frequente (Babalola et al., 2016; Rafferty & Griffin, 2006). A forma de
implementacao dos processos de mudanca tambeém foi correlacionada positivamente
com a IVD (Raza et al., 2018) e a participacdo dos funcionarios na mudanca foi
associada negativamente com IVD (Aslam et al., 2016). Recente revisdo sobre aspectos
do desligamento de trabalhadores aborda a necessidade de incluir o contexto na previsdo
e compreensao desse fendmeno (Hom et al., 2017). Para os fins dessa pesquisa
propdem-se que quanto mais positiva for a percep¢do dos servidores sobre o historico
de sucesso anterior e a sequéncia com etapas definidas das mudancas organizacionais
menor sera a IVD, portanto como primeira hipGtese testar-se-a:

H1: Mudancas organizacionais relacionam-se negativamente com a 1\VD dos
servidores publicos federais.

Além das questBes de contexto, serdo analisadas reacdes emocionais, avaliacbes
cognitivas e tendéncias comportamentais dos servidores, porque as mudancas
organizacionais costumam afetar os participantes individualmente (Neiva & Paz, 2015;
Nery et al., 2019; Nery & Neiva, 2015), levando-os a reflexao sobre sua situacdo no
ambiente laboral. O individuo experimenta tanto emogdes e afetos positivos quanto
negativos, os primeiros influenciam a adaptagdo ao novo contexto enquanto os ultimos
propiciam maiores dificuldades (Nery & Neiva, 2015). Deve-se levar em consideragdo
0s aspectos situacionais gque tanto moldam as atitudes dos funcionarios (Choi, 2011)
guanto permitem antecipar seus provaveis comportamentos (Zimmerman et al., 2016).

H4 diversas reagdes individuais a mudanca apontadas pelos pesquisadores como

estresse, cinismo, otimismo e neuroticismo (Oreg et al., 2011). Outro foco da pesquisa é
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0 cinismo organizacional uma atitude que representa pensamentos pessimistas, afetos
negativos e comportamentos criticos dirigidos a organizacdo (Brandes et al., 1998), pois
0s servidores ndo acreditam na capacidade organizacional em efetivar de maneira bem-
sucedida determinada modificacdo (Thundiyil et al., 2015). Foi encontrado um estudo
que relaciona positivamente frequéncia de mudanca, operacionalizada como quantidade
de mudancas organizacionais, e aumento do cinismo organizacional (Brown et al.,
2017). Outra pesquisa constatou uma associacdo negativa entre cinismo organizacional
e aumento de controles do trabalho decorrentes de mudancas organizacionais (Nguyen
etal., 2018). Quanto mais positiva for a percepcao dos servidores sobre o histérico de
sucesso anterior e a sequéncia com etapas definidas das mudancas organizacionais
menor sera o cinismo organizacional, assim como segunda hipotese:

H2: Mudancas organizacionais relacionam-se negativamente com atitudes de
cinismo organizacional por parte dos servidores federais.

Ha pesquisas sobre diversos afetos, comportamentos e cognicdes, sendo estas
dimens0es de atitudes, sobre a IVD. Algumas pesquisas encontraram relacdes negativas
com compromisso organizacional afetivo (Gyensare et al., 2017), resisténcia
disposicional afetiva e comportamental (Aslam et al., 2016), afeto negativo (Lloyd et
al., 2015) e compromisso profissional afetivo (Chang et al., 2019) e uma pesquisa sobre
atitudes relacionadas & mudanca organizacional ndo encontrou qualquer relacéo (Van
den Heuvel et al., 2017). Dois estudos encontraram associa¢ao positiva entre cinismo e
IVD (Abubakar et al., 2017; Munir et al., 2016). Recentes revisdes literarias sinalizam a
necessidade de ampliar os estudos sobre os antecedentes relacionados a IVD (Heavey et
al., 2013; Hom et al., 2017; Lee et al., 2014), assim verificar-se-a se:

H3: As atitudes de cinismo organizacional dos servidores publicos se relacionam

positivamente com a IVD.
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O cinismo também pode ter efeitos deletérios que merecem investigacéo sobre
as expectativas profissionais do servidor quanto a sua carreira em sua atual organizacao,
sob a perspectiva de idealizacGes de trajetoria profissional futura no local de lotacdo, a
consecucdo de objetivos profissionais, a obtencao de sucesso na carreira e uma relagédo
que ndo comprometa a sua vida privada (Vasconcellos & Neiva, 2016, 2017). Os
objetivos relacionados a carreira podem referir-se as mais diversas aspiracdes como
tornar-se um importante membro da organizacao, receber uma promog¢do ou uma tarefa
mais desafiadora (Lapointe et al., 2019), adotar estratégias que possibilitem o equilibrio
entre vida pessoal e profissional (Guzeller & Celiker, 2019), ter prestigio entre pares e
até mesmo executar atividades alinhadas as preferéncias individuais (Vasconcellos &
Neiva, 2016). Nesta pesquisa as expectativas de carreira na organizagdo serao
mensuradas por meio de duas dimensdes conquistas profissionais e relacdo carreira-vida
pessoal. Também seréa testado neste estudo:

H4: As atitudes de cinismo organizacional dos servidores publicos federais se
relacionam negativamente com as expectativas de carreira na organizagao.

A percepcao que os servidores tém sobre suas expectativas profissionais
relacionadas as suas carreiras podem influenciar a intencédo deles de sair da organizagéo
em que trabalham. A expectativa de desenvolvimento na carreira, por exemplo, leva a
guestionamentos sobre o estado de suas conquistas laborais e sobre o desejo de futuro
profissional levando a escolha por ndo permanecer no local atual (Lin, 2019). A
satisfacdo com a carreira, um dos aspectos de expectativas profissionais, teve um efeito
negativo sobre a IVD (Aburumman et al., 2020). Também foi encontrado um
relacionamento negativo entre percepcao de sucesso na carreira, que também faz parte

das expectativas profissionais, e IVD (Agapito et al., 2015). Pesquisas sobre estes
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construtos sdo incipientes no servico publico federal, assim ampliar as investigacdes sdo
necessarias, por meio da seguinte hipétese de pesquisa:

H5: As expectativas de carreira na organizacdo se relacionam negativamente
coma IVD.

Ha um grande escopo literario que estuda varias relacfes de mediacdo em que a
IVD é variavel critério. Por exemplo, satisfacdo com a carreira mediou a relacdo entre a
remuneracao, a avaliacdo de desempenho e a IVD (Aburumman et al., 2020).
Expectativa de desenvolvimento de carreira mediou completamente a relacdo entre
cidadania econdmica e VD, além disso, no mesmo estudo, a identificacdo
organizacional atuou como mediadora plena da relagédo entre cidadania ética e IVD
(Lin, 2019).

Também hé trabalhos que estudam a relacdo de mediacéo de atitudes de temor,
aceitacdo e ceticismos em relacdo a mudanca organizacional (Franco et al., 2016; Nery
& Neiva, 2015). A prontidao para mudancgas mediou a relacdo entre ambiguidade do
papel e IVD (Chénevert et al., 2019) e comprometimento afetivo mediou a relacdo entre
0 engajamento do funcionario e IVD (Gyensare et al., 2017). A relacdo entre IVD e a
capacitacdo do funcionario foi mediada negativamente por satisfacdo no trabalho (Kim
& Fernandez, 2017). Para este estudo propde-se a analise das seguintes relagdes
mediadoras:

H6: As atitudes de cinismo organizacional dos servidores publicos federais
medeiam a relacdo entre os atributos do contexto de mudanca (sequéncia e histdrico) e a
IVD.

H7: As expectativas de carreira na organizacdo medeiam a relacéo entre IVD e

as atitudes de cinismo organizacional dos servidores publicos federais.
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H8: A relacdo entre mudanca organizacional e 1VD é mediada por atitudes de
cinismo organizacional e expectativas de carreira na organizacao.

Assim, 0 objetivo geral desse estudo é testar o relacionamento entre os atributos
do contexto de mudanca organizacional, histdrico e sequéncia, sobre a VD, mediada
por atitudes de cinismo organizacional e expectativas de carreira na organizacao
(conquistas profissionais e relacédo carreira e vida pessoal), como sintetizado na Figura
4.1.

Figura 4.1

Modelo a ser testado

Relacao
Carreira
Vida Pessoal

\ /
“ Conquistas +
N . . J
Y Profissionais %

Expectativas de carreira na organizagio

Mudanca
Organizacional

Cinismo
Organizacional

Método

Procedimentos de coleta

Participaram dessa etapa servidores publicos federais de diversas carreiras e
organizacges publicas. O instrumento de pesquisa foi cadastrado no site de pesquisa
online Survey Monkey e um link de acesso foi enviado por e-mail aos participantes por
intermédio das respectivas associagdes profissionais para responderem de forma
individual, voluntaria e andnima.

A0 acessarem a pesquisa 0s respondentes liam um texto com informagdes sobre
0 objetivo da pesquisa, foram exibidas instrugdes informando sobre a garantia de
anonimato e confidencialidade e solicitava-se o aceite o Termo de Consentimento Livre

e Esclarecido. A pesquisa foi finalizada com os dados demograficos.
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Instrumentos

No intuito de acessar os construtos da pesquisa foram utilizadas diversas escalas.
A primeira foi a Escala de Incerteza e Atributos Temporais da Mudanca. Dessa escala
foram retirados 4 itens para mensurar a sequéncia da mudanca e 3 para avaliar o
historico, todos os itens compdem o fator Atributos Temporais (o = 0,90). Essa escala
foi submetida a analise fatorial confirmatdria alcangando uma excelente confiabilidade
composta (CC=0,93). Exemplo de item: “O processo de mudangas est4 organizado em
etapas.”.

Para avaliar as atitudes de cinismo foi utilizada a Escala de Cinismo
Organizacional (Brandes et al., 1999), adaptada e com indicios de validade encontradas
para o pais. Possui 3 itens no fator Afetivo (a = 0,85), 5 itens no Cognitivo (o= 0,84) e
3 itens no Comportamental (o = 0,79). Exemplo de item: “Acredito que a minha
organiza¢ao diz uma coisa e faz outra.”.

A mensuracao das expectativas de carreira foi feita pela versao reduzida da
Escala de Expectativas de Carreira na Organizacdo (EECO) (Vasconcellos & Neiva,
2016), com os fatores Conquistas Profissionais (¢=0,92) composto por 6 itens ¢
Relacdo Carreira-Vida Pessoal (0=0,90) contendo 4 itens. Exemplo de item “Terei
conseguido conquistas profissionais relevantes na minha carreira”.

A VD foi mensurada por meio da Escala de Intengéo de Rotatividade (EIR)
(Siqueira et al., 2014), unidimensional (o= 0,95) composta por 3 itens, cujo exemplo é:
“Penso em sair da organizag¢do onde trabalho”.

Todos os itens foram avaliados de acordo com a mensuracao do tipo Likert de 1
(discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). Além dos 31 itens das escalas também
foram solicitados cinco itens demogréaficos (sexo, idade, escolaridade, tempo de

organizacao, 6rgdo, unidade federativa de atuacdo e a ocupagéo de cargo de gestdo).
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Amostra

A amostra de conveniéncia € composta por servidores das seguintes carreiras e
cargos do poder executivo federal: Analista em Tecnologia da Informacéo (ATI);
Analista de Planejamento e Or¢camento (APO); Analista de Infraestrutura (AIE);
Especialista em Infraestrutura Sénior (EIS) e Especialista em Politicas Publicas e
Gestao Governamental (EPPGG).

Os servidores pertencentes ao cargo de ATI atuam na gestdo dos recursos de
tecnologia de informacdo e de comunicacédo. A carreira de APO possui atribui¢es
relativas a elaboracdo e ao acompanhamento dos Orgamentos Fiscal, da Seguridade
Social e de Investimento das Empresas Estatais. JA 0 EPPGG trabalha com a
formulacdo, monitoramento e avaliacdo de politicas publicas, e, também, a direcdo e o
assessoramento em escalfes superiores da administracdo publica federal. Tanto o AIE
guanto o EIS possuem atuacdo voltada as atividades especializadas de planejamento,
coordenacao, fiscalizacao, assisténcia técnica e execucdo de projetos e obras de grande
porte na area de infraestrutura.

As carreiras foram selecionadas por sua expertise em relacdo a area de gestédo
dos 6rgéos federais e por suas caracteristicas de transversalidade, entendidas como
possibilidade de trabalho em qualquer unidade da administracdo direta, autarquias e
fundagdes. Além disso, estas carreiras estdo entre as com melhor remuneracgdo do poder
executivo federal (Ministério do Desenvolvimento Planejamento e Gestdo, 2017).

Antecipadamente verificou-se que todas 0s 6rgaos superiores em que 0s
respondentes estavam trabalhando passaram nos Gltimos dois anos por reestruturacoes,
fusdes e troca de liderangas em decorréncia da entrada em vigor da Medida Provisoria
n® 870, de 1° de janeiro de 2019, conforme informacdes disponiveis nos relatérios de

tomada de contas anual de cada um dos 6rgaos, disponiveis em seus sitios eletrdnicos.
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Além disso, as organizacdes passavam pela implantacdo em todas as unidades do
processo eletronico, troca dos principais postos gerenciais e coloca dos servidores em
trabalho remoto decorrente da incidéncia da epidemia pelo virus Covid-19.

Os itens da escala foram integralmente respondidos por 378 respondentes. Apos
os procedimentos de limpeza do banco de dados, detalhados na analise, apenas 321
respondentes permaneceram. Apenas 09 respondentes ndo preencheram os dados
demogréaficos. Nao houve respondentes da regido Norte, 3,21% atuam na regido
Nordeste, 86,54% na regido Centro-oeste, 1,92% no Sul do pais e 8,33% trabalham no
Sudeste. A concentracdo na regido central deve-se a maior parte dos servidores atuarem
em Brasilia, no Distrito Federal.

Responderam a pesquisa servidores de 49 6rgaos especificos, com verificacdo no
Sistema de Informagdes Organizacionais - SIORG, dentre ministérios, autarquias,
fundacdes e unidades do Poder Legislativo, do Judiciario e de Governos estaduais,
conforme Tabela 4.1.

Tabela 4.1

Tipo de 6rgdo em que respondentes estavam trabalhando

Tipo de drgéo N
Ministério 17
Fundagéo 9
Autarquia 15
Outras esferas 8
Total 49

Apenas oito servidores EIS responderam a pesquisa sendo agrupados na carreira
de AIS para fins de anélise e evitar qualquer possibilidade de identifica¢do, tendo em
vista que as atribuicOes sdo similares. A amostra é formada majoritariamente por
homens, na faixa etaria entre 35 e 40 anos, com especializa¢do, ndo ocupantes de funcao
gerencial e trabalhando no 6rgéo atual entre 7 e 10 anos, como demonstrado na Tabela

4.2.
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Tabela 4.2

Caracterizacdo da amostra

Funcéo gerencial

Sim Nao Total
N % N % N %
Carreira AlS e EIS 32 10,26% 54 17,31% 86 27,56%
APO 19 6,09% 20 6,41% 39 12,50%
ATI 47  15,06% 39 12,50% 86 27,56%
EPPGG 41  13,14% 60 19,23% 101  32,37%
Total 139 4455% 173 55,45% 312 100,00%
Tempo no <=2 27 8,65% 14 4,49% 41 13,14%
6rgdo (em 3-6 28 8,97% 47 15,06% 75 24,04%
anos) 7-10 47  15,06% 52 16,67% 99 31,73%
11-14 19 6,09% 36 11,54% 55 17,63%
15+ 18 577% 24 7,69% 42 13,46%
Total 139 4455% 173 55,45% 312 100,00%
Escolaridade = Graduacéo 20 6,41% 26 8,33% 46 14,74%
Especializacéo 65 20,83% 70 22,44% 135 4327%
Mestrado 40 12,82% 61 1955% 101  32,37%
Doutorado 14 4,49% 16 5,13% 30 9,62%
Total 139 4455% 173 55,45% 312 100,00%
Sexo Masculino 96 30,77% 128  41,03% 224 < 71,79%
Feminino 43 13,78% 45 14,42% 88 28,21%
Total 139 4455% 173 55,45% 312 100,00%
Idade (em <=34 19 6,09% 22 7,05% 41 13,14%
anos) 35-40 35  11,22% 49 15,71% 84 26,92%
41 - 46 32 10,26% 37 11,86% 69 22,12%
47-52 29 9,29% 27 8,65% 56 17,95%
53 -58 19 6,09% 18 5,77% 37 11,86%
59+ 5 1,60% 20 6,41% 25 8,01%
Total 139 4455% 173 55,45% 312 100,00%

Os dados da amostra sdo comparaveis aos dados da populacédo extraidos do
painel estatistico de servidores de carreira disponivel na pagina do Ministério da
Economia.

Anélise de Dados

N&o houve a ocorréncia de nenhum valor omisso nos dados de mensuracao da
escala. Foram realizadas as analises de dados atipicos e de pressupostos para analises
estatisticas multivariadas (normalidade, linearidade, homocedasticidade,

multicolinearidade e singularidade), por meio do SPSS, versao 25.0 e RStudio (RStudio
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Team, 2020). Houve a deteccdo de 36 valores atipicos multivariados, apds o célculo da
distancia de Mahalanobis (p<0,001) e mais 21 casos entre casos extremos univariados e
com residuos acima de 2,58. Estes sujeitos foram eliminados pela tendéncia em
distorcer os resultados (Hair et al., 2014), mantendo no banco 321 respondentes.

Foi verificada a existéncia de assimetria multivariada (p = 0,00), calculada pelo
teste de Mardia (Mardia, 1970) por meio do pacote psych (Revelle, 2020). Os demais
pressupostos foram satisfeitos. A linearidade foi analisada por meio do teste Reset
=1,91 (df= 2, 310), p = 0,15 (Ramsey, 1969), calculada pelo pacote Imtest. Ha
homocedasticidade de acordo tanto com M de Box = 57,82 (p=0,125) quanto pelo teste
de Levene (p>0,05), ndo h& indica¢bes de multicolinearidade (Toleréncia> 0,10 e
VIF<5) e a singularidade é assumida (Field, 2017; Hair et al., 2014; Kline, 2016).

Preliminarmente houve a verificacdo do modelo de mensuracdo via analise
fatorial confirmatdria (AFC), apds foi realizado o teste das hipoteses por intermédio de
modelagem de equac0es estrutural (MEE). A AFC foi executada no software MPlus,
versdo 7, pelo método de estimacdo WLSMV (Weighted Least Square Mean and
Variance Ajusted), que trata os itens como variaveis ordinais e prescinde do pressuposto
de normalidade das variaveis (Freitas et al., 2016; Muthén & Muthén, 2010, 2017). A
MEE foi realizada no RStudio, por meio do pacote Lavaan (Rosseel, 2012), com o
estimador DWLS (Diagonally Weighted Least Squares) que tem basicamente as
mesmas propriedades do WLSMYV para dados ordinais e auséncia de normalidade.

Foram observados os seguintes indicadores: TLI (Tucker-Lewis Index) cujos
valores devem ser iguais ou maiores do que 0,90, CFI (Comparative Fit Index) com
mesmo patamar de aceitacdo, RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) e

SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) devem situar-se abaixo de 0,08 e a
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proporgao entre os valores de y2 (qui-quadrado) e graus de liberdade (df) deve ser
inferior a 3 (Hair et al., 2014; Kline, 2016; Maroco, 2014).
Resultados

Todas as variaveis mensuradas foram tratadas como latentes porque séo
construtos ndo observaveis medidos usando varios indicadores observaveis (Mardco,
2014). As atitudes de cinismo organizacional comportamental, afetiva e cognitiva foram
agrupadas em variaveis latentes de segunda ordem, o que ndo é incomum na literatura
(Onca & Bido, 2019; Waters et al., 2019).

O primeiro modelo (M1) obteve niveis excelentes em todos os indicadores na
CFA (CFI=0,96; TLI=0,96; ¥2/ df = 2,43, p < 0,001) (Hair et al., 2014; Kline, 2016;
Maréco, 2014). Foi testado um modelo unifatorial (M2) que apresentou péssimos
indices de ajuste como apresentado na tabela 4.3, fato que afasta o risco de viés
ocasionado pela variancia comum do método (Podsakoff et al., 2003).

Tabela 4.3

indices de ajustes dos modelos testados

Modelos X2 df x2/df RMSEA IC90% RMSEA  CFI TLI
M1 967,62 421 2,30 0,06 [0,06 - 0,07] 0,98 0,98
M2 4.039,84 434 9,31 0,16 [0,16 - 0,17] 0,87 0,86

As cargas padronizadas precisam estar acima de 0,50 para serem consideradas
aceitaveis, a confiabilidade composta devem estar acima de 0,70 e a variancia média
extraida (VME), para a validade convergente, precisa ser maior ou igual a 0,50 (Fornell
& Larcker, 1981; Hair et al., 2014). A confiabilidade foi avaliada pela confiabilidade
composta (CC), que descrevem 0 grau em que 0s itens indicam 0 mesmo construto
(Fornell & Larcker, 1981; Valentini & Damasio, 2016).

Dois itens de varidveis latentes, um de cinismo comportamental e outro de
conquistas profissionais apresentaram cargas fatoriais inferiores ao limite minimo, porém

foram mantidos para manter consonancia com a validagéo das dimensdes realizadas em
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outras pesquisas. A CC e a VME de todos os construtos ficaram acima dos pontos de
corte estipulados, conforme Tabela 4.4. A validade convergente expressa que 0s itens de
um construto devem compartilhar elevada variancia comum (Hair et al., 2014), porém a
correlacéo entre eles deve ser inferior a 0,90 (Kline, 2016).

A validade discriminante representa a diferenciacdo de um construto em relagéo
ao outro e foi avaliada pela comparacdo da VME de cada escala com o quadrado da
variancia compartilhada, isto é o coeficiente de determinacao entre os pares de construtos
(Fornell & Larcker, 1981; Hair et al., 2014). Todas as variaveis latentes apresentaram
validade discriminante, conforme Tabela 4.4.

Tabela 4.4

Matriz de correlagdes entre as variaveis latentes de primeira ordem

VL 1 2 3 4 5 6 7 CC
MO 0,61 027 051 055 0,45 0,26 0,25 0,91
CCOMP -052 064 031 033 0,22 0,15 0,27 0,83
CCOG -071 055 0,60 0,62 0,40 0,27 0,50 0,88
CA -0,74 058 0,79 0,80 0,44 0,30 054 0,92
CP 067 -047 -064 -0,66 0,51 049 049 0,85
RCVP 051 -039 -052 -0,55 0,70 0559 0,21 0,85
IVD -050 052 0,71 0,74 -0,70 -0,46 0,94 0,98

Diagonal raiz da VME. Todas as correlagdes, abaixo da diagonal, s&o significativas no
nivel 0,01 (2 extremidades). VL — varidvel latente; MO — mudanca organizacional;
CCOMP — cinismo comportamental; CCOG — cinismo cognitivo; CA — cinismo
afetivo; CP — conquistas profissionais; RCVP — relacdo carreira-vida pessoal e IVD —
intengdo voluntaria de desligamento.

Em relacdo as variaveis de segunda ordem também foi encontrada validade
convergente e confiabilidade, avaliada respectivamente pelo calculo da VME (>0,50) ¢
da CC (>0,70), todavia, nao foi encontrada a validade discriminante das variaveis latentes

cinismo organizacional e mudanca organizacional, como demonstrado na Tabela 4.5.

Tabela 4.5

Matriz de correlagdes entre as variaveis latentes de segunda ordem
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VL 1 2 3 4 5 CcC
MO 0,61 0,68 0,45 0,26 0,25 0,91
16{0) -0,82 0,66 0,54 0,36 0,66 0,85
Cp 067 -0,73 0,51 0,49 0,49 0,85
RCVP 051 -0,60 0,70 0,59 0,21 0,85
IVD -0,50 0,81 -0,70 -0,46 0,94 0,98

Raiz da VME em negrito. Todas as correlacdes, abaixo da
diagonal, sdo significativas no nivel 0,01 (2 extremidades). Em
itlico auséncia de validade discriminante. CO — cinismo
organizacional. As demais abreviagdes sdo as mesmas da tabela
4.4
Apesar disso optou-se por manter a varidvel latente em razdo de sua
importancia para o modelo estrutural. Apesar de ndo ser o ideal também € possivel a

realizacdo dos testes de hipdteses com VL que apresentaram problemas dessa natureza

(Tumelero et al., 2016).

Modelo Estrutural e Teste de Hipdteses

Para testar os relacionamentos descritos na Figura 4.1 a MEE foi realizada no
software R, pelo pacote Lavaan com o estimador DWLS robusto contra problemas de
normalidade, incluindo o uso do teste Satorra e Bentler (Satorra & Bentler, 2001) para
comparacdo de diferencas entre os modelos. Previamente ao teste dos modelos foi
realizada uma regresséo linear com corregéo de desvios de normalidade por bootstrapping
com correcdo de viés para verificar se as variaveis de ocupacdo de cargo gerencial, idade
ou tempo na organizacdo poderiam causar alguma confusdo na interpretacdo dos
resultados, pois pesquisas prévias encontraram tais indicios (Westerberg et al., 2018;
Zeng et al., 2020). Porém, ndo foi encontrada nenhuma relagéo significativa com as
variaveis de pesquisa, tempo no orgao (p=0,09), funcdo gerencial (p=0,71) e idade

(p=0,34). Dessa forma, elas ndo foram incluidas no modelo para o teste de hipoteses.
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O modelo 1 (M1) apresenta o teste de hipoteses para todas as relacfes diretas e

relacGes de mediacdo, conforme Tabela 4.6. Este modelo foi comparado com um modelo

cuja relacdo direta foi restringida a zero (Ato & Vallejo, 2011).

Tabela 4.6
Resultados da MEE

M1 M2

Variaveis H b EP B b EP B

IVD - MO (c) 1 08 020 0,50* 0 NA 0

CO - MO (a) 2 -080 0,09 -081* -0,77 0,09 -0,76*
IVD — CO (b) 3 18 027 0,99* 0,96 0,15 0,54*
RCVP — CO (d) 4a -0,60 0,10 -0,60* -0,64 0,11 -0,66*
CP - CO (e) 4 -086 0,11 -0,82* -0,86 0,11 -0,83*
IVD - RCVP (f) 52 0,38 0,13 0,21* 0,23 0,12 0,13*
IVD - CP (g) 5p -0,74 0,16 -0,43* -0,60 0,14  -0,35*
IVD - CO - MO (ab) 6 -143 0,23 -0,80* -0,74 0,12 -041*
IVD - RCVP — CO (df) 7a -0,23 0,08 -0,12* -0,15 0,08 -0,08™
IVD - CP - CO (eg) 70 064 015 0,35* 051 0,13 0,29*
IVD - RCVP- CO - MO (adf) 8a 0,18 0,07 0,10* 0,11 0,06 0,06™
IVD - CP - CO — MO (aeg) 8 -051 0,12 -0,28* -0,39 0,09 -0,22*

H — Hipotese; EP — erro padréo; *p < 0,001; ns - ndo significativa.

As demais abreviacdes sdo as mesmas da tabela 4.4 e 4.5

M1 - 42(gl)=687,04(421), p<0,01, CFI=0,93, TLI=0,92, RMSEA [IC 90%]=0,04 [0,04-0,05] &

SRMR=0,05

M2 - y2(gl)=741,05(422), p<0,01, CFI=0,91, TLI=0,91, RMSEA [IC 90%]=0,05 [0,04-0,05] &

SRMR=0,05

Ao suprimir a relacdo entre IVD e MO (M2), passo ¢ na Tabela 4.6, os indices de

ajuste permaneceram essencialmente 0s mesmos, ndo apresentando uma piora

significativa no modelo, dessa maneira entende-se que de fato ocorreu uma mediagédo

parcial. A primeira hipétese (H1) previa uma relacdo negativa entre 1VD e mudanca

organizacional que ndo foi corroborada, pois a associacdo encontrada teve magnitude

moderada, positiva e significativa ( =0,50, p= 0,00). A relagcdo encontrada mostra que

guanto mais positiva a percepg¢édo dos servidores sobre o histérico de sucesso anterior e a

sequéncia das mudancgas organizacionais com etapas definidas maior sera a 1VD.

A segunda relacdo direta (H2) entre mudanga organizacional e cinismo

organizacional foi suportada, pois foi encontrada uma associacdo negativa, forte e

significativa (§ =-0,80, p= 0,00), ou seja, quanto mais positiva a percep¢do dos servidores
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sobre 0 historico de sucesso anterior e a sequéncia com etapas definidas das mudancas
organizacionais menor € o cinismo organizacional. A hipétese seguinte (H3) previa uma
relacdo positiva entre 1VD e cinismo que também foi corroborada por uma associacao
forte e significativa (B =0,99, p= 0,00). Isto € quanto mais os servidores acreditam que a
organizacdo diz uma coisa e faz outra, maior é a intencdo de deixar aquele local de
trabalho.

As hipoteses 4a e 4b foram ambas corroboradas com associagdes negativas e
significativas. Entre conquistas profissionais e cinismo organizacional a relacao foi forte
(B =-0,82, p=0,00) e entre relacdo carreira-vida pessoal e cinismo organizacional foi de
média magnitude (B =-0,60, p= 0,00). Quanto mais os servidores acreditam que a
organizacdo diz uma coisa e faz outra, menor € a sensacao de que 0s objetivos de carreira
serdo atingidos e menor a percepcdo de que a vida pessoal estard preservada de
interferéncias do trabalho. As Gltimas hipdteses diretas tiveram resultados antagénicos,
pois H5a apresentou uma relacdo pequena, positiva e significativa, a relacdo carreira-vida
pessoal e IVD tiveram associagdo em sentido inverso ao esperado (p =0,21, p= 0,01).
Assim mesmo acreditando que a vida pessoal estard preservada de interferéncias do
trabalho ha um aumento da IVD. Conquistas profissionais teve sua relagdo com 1VD
(H5b) corroborada com uma associagdo moderada, negativa e significativa ( =0,43, p=
0,00). Quanto maior a sensacédo de que os objetivos de carreira serdo atingidos menor sera
a lvD.

Em relacdo as hipoteses de mediagdo, a maior relagao (p =-0,41, p=0,00) foi entre
cinismo organizacional mediando IVD e mudanga organizacional (H6). A mediacdo de
conquistas profissionais (B =0,29, p= 0,00) entre a relacdo de IVD e conquistas

profissionais (H7b) foi suportada. Também foi corroborada a mediacdo complexa de
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cinismo organizacional e conquista profissionais (f =-0,22, p= 0,00) entre a relacdo de
IVD e mudanca organizacional.

As demais relacbes de mediacdo que envolviam a relacdo carreira-vida pessoal (B
=-0,08, p= 0,08) entre IVD e conquistas profissionais (H7a) e a mediacdo complexa (3
=0,06, p= 0,08) entre IVD e mudanca organizacional passando também por cinismo
organizacional (H8a) nao foram corroboradas. O modelo geral é apresentado na Figura
4.2 e explicou 72,70% da variancia em IVD, 65% da variancia em cinismo
organizacional, 51,70% em conquistas profissionais e 34,30% na relacdo carreira-vida
pessoal.

Figura 4.2

Modelo final

0.50*

Cinismo
organizacional

Mudanga
organizacional

Expectativas de carreira na organizagao

*p< 0,001

0,99

Discusséo

A principal contribuicdo deste trabalho foi corroborar a mediagéo de cinismo
organizacional e conquistas profissionais na relacao entre IVD e mudanca
organizacional. O modelo proposto explicou 72,70% da variancia em IVD e trouxe
novas perspectivas para ajudar a esclarecer alguns caminhos que os servidores publicos
federais percorrem na formacdo de sua intencdo voluntaria de saida de seus locais atuais
de trabalho.

Outro diferencial da pesquisa foi a incluséo de dois atributos de mudanca

organizacional temporal, a sequéncia e o historico, como antecedentes da IVD,
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respondendo ao chamado de Bartunek e Woodman (2015), Maes e Van Hootegem
(2011) e Micelotta et al. (2017), para mensuracdo de caracteristicas da alteracdo nas
organizacoes.

Além disso, a pesquisa adiciona uma nova relagcdo ao corpo da literatura ao
estabelecer as relagdes diretas entre cinismo e as variaveis relacionadas a expectativas
de carreira na organizacao, pois nao foram encontradas nas bases do Google Scholar,
portal de periddicos da Capes e Web of Science artigos que retratassem associa¢cdes com
a relacdo carreira vida pessoal e conquistas profissionais.

A modelagem por equacéo estrutural apontou uma relacao positiva entre
mudanca organizacional e IVD, inversa ao hipotetizado na pesquisa, ou seja, 0s
servidores percebem um historico positivo de mudancas e uma sequéncia organizada
nos eventos, mas isso esta contribuindo para um aumento sobre 0s pensamentos
relacionados com a saida do local de trabalho atual. Uma possivel explicacdo sejam
mudancas nas diretrizes governamentais, por exemplo na area ambiental, onde ha
alteracdes porém em direcdo inversa a agenda mundial sobre o tema. Ha pesquisas que
corroboram essa relacdo positiva, entretanto, com outros atributos de mudanca a
frequéncia (Babalola et al., 2016) e a forma de implementacdo da mudanca (Raza et al.,
2018).

O cinismo organizacional foi a variavel mais robusta de todo modelo, tanto com
relacOes diretas fortes com todas as demais varidveis quanto como mediadora. Foi
encontrada uma relagéo forte e negativa entre cinismo organizacional e mudanca
organizacional suportando a hipétese inicial. Os servidores percebem um histérico
positivo de mudancas e uma sequéncia organizada nos eventos o que reduz as criticas
sobre as préticas e politicas da organizagdo. Um estudo com enfermeiras australianas

encontrou uma relagéo negativa entre cinismo organizacional e aumento de controles do
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trabalho decorrentes de mudancas organizacionais (Nguyen et al., 2018), porque
verificou-se que isso auxiliava no gerenciamento da sobrecarga de trabalho decorrente
da mudanca. Uma das possiveis explicacdes para o achado encontrado na pesquisa é a
colocacdo macica dos servidores publicos das carreiras estudadas em trabalho remoto
em decorréncia da pandemia causada pelo Covid-19. Nesse momento especifico 0s
servidores entenderam a mudancga como protetiva o que arrefeceu o cinismo
organizacional, lembrando que essa atitude molda-se por experiéncias no trabalho
(Lorinkova & Perry, 2017). Essa suposicdo é consistente com um estudo que encontrou
uma diminuicdo dos efeitos na relacdo entre cinismo e frequéncia de mudancas
organizacionais, quando a area de recursos humanos atuou estrategicamente como
agente de mudancas provendo as informacdes necessarias (Brown et al., 2017).

A relacdo de cinismo sobre VD mostra uma caminhada na mesma direcéo,
qguando uma sobe a outra variavel acompanha, indo ao encontro de achados de pesquisas
anteriores (Abubakar et al., 2017; Munir et al., 2016). Esse achado explicita que quanto
mais os servidores sentem ansiedade ao pensarem na organizacdo maior € a intencéo de
desligamento. Inclusive Abubakar (2017) aponta que houve um efeito maior dessa
relacdo sobre mulheres. Um estudo longitudinal sobre cinismo e IVD no Canada
apontou que essa relacdo sé diminuiu quando houve efetiva saida, seja para uma outra
unidade na mesma organizagdo ou troca de organizacao (Mantler et al., 2015).

As relagOes sobre cinismo e expectativas de carreira na organizacgdo, medida
pelos fatores conquistas profissionais e relagdo carreira-vida pessoal foram ambas
negativas e significativas, na direcao esperada pelas hipoteses de pesquisa. Assim
quanto mais a organizagao recompensa uma coisa ao dizer que espera outra menor a
percepcéo dos servidores de que conquistardo objetivos profissionais relevantes em suas

carreiras e menor a percepcao de que tera boa qualidade de vida mesmo considerando as
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exigéncias do trabalho. Como ndo foram encontrados exemplos na literatura, nas bases
de dados pesquisadas, com relacGes diretas de cinismo sobre variaveis relacionadas as
expectativas profissionais, esse € um novo achado sobre as associac@es desses
construtos.

Ressalte-se que o cinismo organizacional € um construto multidimensional, que
pode surgir como uma estratégia de defesa do funcionario (Naus et al., 2007; Schmitz et
al., 2018) em decorréncia de um processo de mudanca organizacional, que pode ser
encarado como uma fonte de transformacdes benéficas ou carregado de desvantagens
(Bouckenooghe, 2010), principalmente em decorréncia da conducéo dada ao processo
pelos responsaveis pela implementacdo. Diversas pesquisas apontam que boa
comunicacdo e planejamento adequado podem diminuir a resisténcia e a desconfianca
em relacdo ao processo de mudanca (Grama & Todericiu, 2016).

Quando as expectativas profissionais foram cotejadas com 1D, foi encontrado
suporte para a relagdo com conquistas profissionais cuja relacdo foi negativa, em
contraposi¢cdo com a relacdo carreira-vida pessoal que foi em direcdo oposta a hipétese
de pesquisa. Isso contraria pesquisas na area, que normalmente encontram relacdes
negativas entre IVD e construtos similares como satisfacdo na carreira (Aburumman et
al., 2020; Sims & Boytell, 2015; Vem et al., 2019; Zeng et al., 2020), desenvolvimento
na carreira (Verma & Kesari, 2020), sucesso na integracéo a organizacdo (Sharma &
Stol, 2020) e sucesso na carreira (Agapito et al., 2015). Na Unica pesquisa identificada
que utilizou exatamente 0s mesmos construtos dessa pesquisa, um estudo com 370
profissionais brasileiros de organizac¢Ges publicas e privadas, a relacdo também foi
negativa (Vasconcellos & Neiva, 2019).

E possivel que uma explicagio para este fendmeno tenha relacio com a

pandemia, pois diversos papéis vivenciados pelo servidor (pai, mae, cbnjuge, cidadao,
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profissional, cuidador, etc) tiveram que ser acomodados em seu ambiente doméstico de
maneira abrupta. Além disso, os servidores podem ter que compartilhar seus ambientes
de trabalho com familiares ou pessoas com as quais residem, nao contando com a
privacidade necessaria para uma melhor execucao de suas atividades laborais (Carli,
2020). Recente estudo demonstrou que, com as escolas fechadas nos Estados Unidos em
decorréncia da pandemia, a desigualdade entre maes e pais nas tarefas domestica e
cuidados infantis ficou evidente, ou seja, as mulheres tiveram um aumento consideravel
desse trabalho ndo remunerado em comparacdo com homens (Heggeness, 2020).

Em relacdo as mediacgdes foram corroboradas a atuacédo de cinismo e de
conquistas profissionais intermediando a relacdo entre IVD e mudancas organizacionais.
Ha suporte para o papel mediador de cinismo sobre a intencéo de desligamento na
literatura como entre as relacdes de exaustdo emocional e VD em gerentes de clinicas
de cuidado basico de satde no Canada (Wong & Laschinger, 2015), entre clima ético e
IVD em enfermeiras no Paquistdo (Munir et al., 2018) e entre atribuicdo de motivos
instrumentais para a adogao de praticas de responsabilidade social corporativa (RSC) e
comportamento de doacdo financeira para organizacdes que propagavam tais praticas
também no Canada (Ogunfowora et al., 2018).

Houve suporte para a relacdo de mediacdo de conquistas profissionais entre
atitudes de cinismo e 1\VVD e para a mediagdo complexa de mudanca organizacional e
IVD passando também pelo cinismo organizacional. N&o foi significativa a mediacdo
dessas mesmas relagdes passando pela relagdo carreira-vida pessoal. Expectativas de
carreira na organizacdo mediaram a relacdo entre expectativas de futuro organizacional
e IVD (Vasconcellos & Neiva, 2019). Expectativa de desenvolvimento de carreira
mediou completamente a relagao entre cidadania econémica e VD (Lin, 2019).

Satisfagdo com a carreira mediou a associagéo entre VD e adaptabilidade na carreira
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(Zhu et al., 2019) e entre I\VD e plat6 hierarquico na carreira (Xie et al., 2016).

Essa pesquisa adiciona ao corpo tedrico sobre o tema intencao voluntaria de
desligamento contribuindo sobre a discussao de novos preditores, a mensuracgdo de
atributos de mudanca organizacional e encontrou suporte para a mediacéo realizada por
cinismo organizacional e conquistas profissionais, dimensdo das expectativas de carreira
na organizacao. Ainda sdo escassas pesquisas no setor publico (Seidl et al., 2019) sobre
atitudes e motivacoes que possam levar a VD, com posterior troca efetiva de
organizacao pelo servidor, assim € importante que as areas de gestdo de pessoas na area
governamental invistam em diagnosticos e promovam a¢des visando diminuir a IVD
sobre algumas carreiras do poder executivo federal.

Limitacdes e pesquisas futuras

Esta pesquisa apresenta algumas limitaces dentre elas ha possibilidade de
variancia comum, pois todas as variaveis foram obtidas dos respondentes em um Gnico
momento (Podsakoff et al., 2003). Para atenuar tal possibilidade, os itens da escala eram
apresentados de maneira aleatdria aos respondentes, o anonimato das respostas foi
garantido e o teste com modelo de fator Unico apresentou um ajuste ruim, conforme
Tabela 4.3, dessa maneira ndo parece existir risco elevado de viés ocasionado pela
variancia comum do método (Podsakoff et al., 2003).

Outra limitacdo da pesquisa foi 0 uso exclusivo de medidas de autorrelato que
sdo sensiveis a desejabilidade social do respondente. Pesquisas futuras podem inserir na
pesquisa variaveis ou escalas que possam controlar esse efeito.

Pesquisas posteriores podem avaliar se ha diferencas de expectativas
profissionais entre os servidores em inicio e final de carreira, pois recentes pesquisa na
area publica em outros paises vem demonstrando diferencas em relacéo a VD

decorrente do diferente estagio desses servidores em suas carreiras (Lee, 2020).
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A amostra foi composta por servidores publicos de apenas cinco carreiras,
apesar de ser composta por diversas organizacdes e regides do pais, estudos com outros
conjuntos de servidores publicos pode mostrar se as relagdes aqui verificadas se
mantém. Além disso, a pesquisa foi transversal com medidas coletas em um Gnico
momento temporal, um desenho longitudinal por exemplo explorando as relacdes apos a
volta ao trabalho presencial, quando a pandemia diminuir, pode confirmar ou apresentar
novos contornos para 0 modelo.

N&o se pode também afastar a existéncia de modelos equivalentes que
reproduzam os achados dessa pesquisa com ajuste similar (Kline, 2016; Mar6co, 2014),
assim futuras pesquisas podem também explorar as mesmas variaveis em outras
posi¢Bes como antecedentes ou mediadoras, como por exemplo se a auséncia de

conquistas profissionais aumenta o cinismo organizacional ampliando a 1VD.
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Apéndice A — Itens usados para a mensuracao

Para dar suas respostas, utilize a escala abaixo:

1 2 3 4 5 6 7
Né&o Concordo
concordo totalmente
N° Itens

Mudanca organizacional

~NOo ok~ WwDN B

Os servidores notam que as a¢des das mudancas possuem uma sequéncia organizada.
O processo de mudancas estd organizado em etapas.

Os servidores possuem clareza sobre os passos ou fases das mudancas.

E visivel que as mudancas possuem estagios delimitados.

As mudancas alcangaram os resultados esperados pela organizag¢do nos ultimos anos.
As mudancas costumam ser concluidas na organizacéo.

Os processos de mudangas passados obtiveram sucesso.

Cinismo organizacional

8
9
10
11
12
13
14

15

16
17
18

Eu reclamo de como as coisas acontecem na minha organizagdo com amigos de fora da organizacéo.
Eu geralmente falo com outras pessoas sobre como as coisas funcionam na minha organizag&o.
Eu critico as préticas e politicas da minha organizagéo com pessoas de fora da organizacéo.
Vejo pouca semelhanca entre 0 que a minha organizagéo diz que far& e o que realmente faz.
Acredito que a minha organizag&o diz uma coisa e faz outra.

As politicas, objetivos e praticas da minha organizacéo parecem ter pouco em comum.

A minha organizacéo diz que espera uma coisa dos seus servidores, mas recompensa outra.
Quando a minha organizacéo diz que vai fazer alguma coisa, pergunto-me se isso vai mesmo
acontecer.

Quando penso na minha organizagdo, eu sinto ansiedade.

Quando penso na minha organizagao, eu sinto irritacdo.

Quando penso na minha organizagéo, eu me sinto incomodado.

Expectativas de carreira na organizacao

19
20
21
22
23
24
25
26
27
28

Terei conseguido conquistas profissionais relevantes na minha carreira.

Atingirei meus objetivos de carreira estabelecidos para esse periodo.

Minha remuneracéo serd compativel com minhas expectativas remuneratérias para esse periodo.
Terei prestigio entre meus colegas em funcéo do trabalho realizado.

Minhas atividades profissionais serdo mais interessantes do que hoje.

Realizarei um trabalho compativel com minhas preferéncias profissionais.

Minha vida pessoal estara preservada de interferéncias do trabalho.

Minha carga horéria de trabalho serd compativel com minhas necessidades pessoais.

Terei boa qualidade de vida mesmo considerando as exigéncias do trabalho.

Conseguirei equilibrio entre vida pessoal e trabalho.

1IVD

29
30
31

Penso em sair do 6rgdo onde trabalho.
Planejo sair do 6rgdo onde trabalho.
Tenho vontade de sair do 6rgao onde trabalho.
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CONSIDERACOES FINAIS

A intencdo voluntaria de desligamento (IVVD) conta com mais de cem anos de
estudos e continua fomentar pesquisas porgue 0s custos de uma efetiva saida causam
prejuizos organizacionais que precisam ser evitados, principalmente aqueles
relacionados a nova contratacdo. No setor publico ha ainda o agravante do processo
moroso decorrente do concurso.

Compreender o processo pelo qual o individuo comeca a desejar sair de seu
ambiente laboral permite que a area de gestdo de pessoas trabalhe com politicas
mitigadoras e invista em ac¢des que desestimulem esta reacdo. A presente pesquisa
associou a VD a mudanca organizacional, ao cinismo organizacional e as expectativas
de carreira na organizacao.

A mudanca organizacional € mensurada por caracteristicas das alterac6es de
contexto e pode causar um choque no individuo gerando pensamentos de saida. Esse
impacto da mudanca pode modificar as crencas individuais iniciando uma desconfianca
em relacdo a organizacdo de que existe uma falta de integridade, porque na perspectiva
do servidor recompensa-se algo diferente daquilo que é afirmado pela instituicéo,
caracteristica do cinismo organizacional.

A primeira contribuicdo dessa pesquisa foi constatar que os atributos de
mudanga organizacional continuam ndo sendo avaliados em boa parte das pesquisas
sobre IVD. O cinismo organizacional exerce um papel importante mediando relagdes e
moldando comportamentos em relacdo a IVD. A maior parte dos estudos se concentra
na verificagdo de relagdes complexas e com subtemas dentro do escopo de expectativas
de carreira na organizacéo, avaliando desenvolvimento na carreira, satisfacdo com a
carreira e com o salario e aspectos relacionados ao suporte da organizacao, dos colegas

ou da chefia. Apenas um estudo buscou avaliar aspectos mais abrangentes de
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expectativas de carreira na organizacdo e um analisou relacdo carreira-vida pessoal.

A presente pesquisa adaptou duas Escalas de Cinismo, geral e organizacional, e
elaborou a Escala de Incerteza e Atributos Temporais da Mudanca, no intuito de suprir
lacuna existente sobre a mensuracao desses construtos no pais. Ambas as escalas
passaram por estudos exploratorios e confirmatdrios, o primeiro instrumento obteve
indices de ajuste excelentes na amostra brasileira e a segunda conseguiu indices
satisfatorios. Esses instrumentos necessitam de outros estudos com amostras
diferenciadas para verificar se as caracteristicas e indices de confiabilidade se mantém,
tendo em vista as marcantes diferencas sociais, econémicas e culturais de nosso
contexto nacional. Futuras pesquisas podem verificar, também, invariancia dos
parametros dos instrumentos em diferentes grupos.

O ultimo estudo desta pesquisa contribuiu para a compreensdo do fenémeno de
intencdo voluntaria de desligamento em carreiras do setor publico federal. Foram
construidas hipoteses para testar as relac@es entre 1\VD, atributos de mudancas, cinismo
organizacional e expectativas de carreira na organizacao (conquistas profissionais e
relacdo carreira-vida pessoal).

Os instrumentos cujos indicios de validade foram observados nos manuscritos 2
e 3, foram utilizados no todo ou em parte para as avaliacdes com os servidores publicos
federais. Os testes via modelagem de equagdes estruturais envolveram uma relacéo
complexa com dupla mediagdo. Os resultados demonstraram que a associagéo entre
IVD e mudanca organizacional foram mediados por cinismo organizacional e
conquistas profissionais, alcangando uma explicacdo acima de 70% na variancia em
IVD.

Entretanto n&o foi encontrada a relacdo de mediacdo prevista passando pela

relagdo carreira-vida pessoal, talvez como decorréncia da pandemia pelo Covid-19, pois
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a conciliacdo de diversos papéis pelo servidor no ambiente doméstico fez com que se
ampliasse a intencdo de desligamento.

A pesquisa trouxe importantes perspectivas para analise das areas de gestdo de
pessoas no governo federal com instrumentos que possibilitam o diagndstico e que
permitem planejar acGes para diminui¢do da intencao de desligamento entre 0s
servidores das carreiras pesquisadas.

Entretanto ha diversas limitacGes a primeira é a possibilidade de variancia
comum, pois todas as variaveis foram coletadas com os respondentes em um unico
momento em recortes transversais. Entretanto, as analises estatisticas efetuadas nao
apontaram problemas ocasionado pela variancia comum de método.

Outra limitacdo da pesquisa foi 0 uso exclusivo de medidas de autorrelato que
sdo sensiveis a desejabilidade social do respondente. Pesquisas futuras podem inserir na
pesquisa variaveis ou escalas que possam controlar esse efeito.

Pesquisas posteriores podem avaliar se ha diferencas de expectativas
profissionais entre os funcionarios em inicio e final de carreira e explorar as mesmas
variaveis em outras posicdes como antecedentes ou mediadoras, como por exemplo se a
auséncia de conquistas profissionais aumenta o cinismo organizacional ampliando a

IVD.



