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RESUMO

Em razdo das diversas transformac6es no contexto de trabalho das organizacgdes, advindas da
reestruturacdo produtiva, e também, das transformacdes na conjuntura politica-administrativa,
e tendo em vista os desdobramentos dessas transformacfes na salde e comportamento dos
trabalhadores, que estdo no cerne desse processo, tem-se observado no cenario
organizacional, uma maior preocupacdo dos gestores com assuntos relacionados ao
comportamento organizacional e a forma de gerir pessoas no ambiente de trabalho.
Considerando a alta rotatividade constada no servico publico, o presente estudo buscou
compreender a relacdo entre a qualidade de vida no trabalho, que contempla variaveis de
contexto de trabalho, e a intencdo de rotatividade, um indicador comportamental, dos
servidores da carreira de técnico-administrativo em educacdo da Universidade de Brasilia
(UnB). Os objetivos especificos foram descrever a qualidade de vida no trabalho pela ética
dos servidores, descrever a intencdo de rotatividade dos servidores, testar empiricamente a
relacdo entre as dimensdes de contexto de trabalho da qualidade de vida no trabalho e a
intencdo de rotatividade dos servidores e explorar as razdes para a intencdo de rotatividade
pela Otica dos servidores. Os dados foram coletados por meio de questionario com itens
fechados e abertos e utilizou-se abordagem quantitativa e qualitativa. Para analise dos dados
quantitativos foram utilizadas andlises estatisticas descritivas (média, desvio padrdo, minimo,
méaximo e mediana) e inferenciais (Modelagem de Equacdes Estruturais). Para analise dos
dados qualitativos, utilizou-se o aplicativo Itamuteq, que auxilia extracdo de classes tematicas
estruturadoras do discurso. A avaliacdo da qualidade de vida no trabalho pelos servidores, de
modo global, indica uma “situagéo limite”, com predominio de representacdes de bem-estar e
mal-estar moderado. Observou-se que 44% dos respondentes possuem alta intencdo de deixar
a UnB e 26,8% dos respondentes possuem intencdo moderada de deixar a organizacdo. A
analise inferencial permitiu observar que o reconhecimento e crescimento profissional prediz
a intencdo de rotatividade dos servidores. Dentre as razdes apontadas pelos servidores foram
citados salario e beneficios oferecidos, estrutura fisica precéria, sentimentos de desvalorizacdo
com a carreira e carga horaria inadequada. Os resultados permitiram identificar aspectos
relevantes sobre a QVT e a intencdo de rotatividade, bem como discutir aspectos praticos
gerenciais para a organizagé&o.

Palavras-chave: intencdo de rotatividade, qualidade de vida no trabalho, servidor publico,

administracdo publica, gestdo de pessoas.



ABSTRACT

Considering the various transformations in the work context of the organizations, resulting
from the productive restructuring, as well as the transformations in the political and
administrative conjuncture, and considering the unfolding, the changes in health and the
behavior of the workers, which are principal part in this process, it has been observed in the
organizational scenario, a great concern of the managers with the objects related to the
organizational behavior and the way of managing people in the work environment.
Considering the high turnover registered in the public service, the present study sought the
relation between a quality of life without work, which contemplates variables of work context,
and the intention of rotation, a behavioral indicator, of the civil servers of the technical-
administrative career education of the University of Brasilia (UnB). The specific objectives
were to describe the quality of life at work from the perspective of the civil servents, to
describe the turnover intention of civil servents, to empirically test the relationship between
the work context dimensions of quality of life at work and the turnover intention of civil
servents and to explore the reasons for the turnover intention from the civil servents point of
view. The data were collected through a questionnaire with closed and open items and a
guantitative and qualitative approach was used. Descriptive statistics analysis (mean, standard
deviation, minimum, maximum and median) and inferential (structural equations modeling)
were used to analyze the quantitative data. For the analysis of the qualitative data, the
Itamuteq application was used, which helps extracting the thematic classes of the discourse.
The evaluation of the quality of life at work by the servers, in a global way, indicates a "limit
situation”, with predominance of representations of well-being and moderate malaise. It was
observed that 44% of the respondents have high intention to leave the UnB and 26.8% of
respondents have a moderate intention to leave the organization. The inferential analysis
allowed us to observe that the professional recognition and growth predicts the turnover
intention of the civil servents. Among the reasons stated by the employees were salary and
benefits offered, poor physical structure, feelings of devaluation with career and inadequate
workload. The results allowed to identify relevant aspects about the QVT and the turnover

intention, as well as to discuss practical managerial aspects for the organization.

Keywords: turnover intention, quality of life at work, public servant, public administration,
management of people.
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1 INTRODUCAO

As diversas transformacdes no contexto de trabalho das organizagOes, advindas da
reestruturagdo produtiva, e também, das transformacdes na conjuntura politica, econémica e
administrativa, e tendo em vista os desdobramentos dessas transformagdes na saude e
comportamento dos trabalhadores, que estdo no cerne desse processo, 0s pesquisadores em
administracdo e organizacdo tém dado atencdo a adequacdo do ambiente de trabalho para
aumentar a produtividade e a satisfacdo no trabalho e a0 mesmo tempo aumentar a qualidade
do trabalho e reduzir o absenteismo e a rotatividade. A gestdo de pessoas tornou-se um dos
principais focos de atengdo e a necessidade de integrar os aspectos humanos e técnicos do
trabalho foi tomando forga entre gestores e pesquisadores organizacionais (Morgan, 2006).

O fenémeno da rotatividade é uma das grandes questdes a serem compreendidas por
gestores e pesquisadores no campo do comportamento organizacional (Torres, 2015).
Constitui-se uma variavel complexa, com multiplos determinantes e efeitos no contexto
organizacional. A rotatividade é, segundo o Departamento Intersindical de Estatistica e
Estudos Socioeconémicos (DIEESE) (1988), a medida do nimero de trabalhadores que passa
pelos postos de trabalho de uma secdo, empresa, setor ou ramo, num determinado periodo de
tempo. A rotatividade externa, a qual se refere a saida do trabalhador de uma organizacéao para
outra organizacdo, consiste na dimensdo que pode apresentar maiores custos (tangiveis e
intangiveis) para a organizacdo (Slavitch, Cappetta & Giangreco, 2014).

Sabe-se que nem toda rotatividade traz resultados negativos para a organizagédo, como
exemplo, o afastamento de empregados de baixo desempenho e a possibilidade de inovagéo,
flexibilidade e adaptabilidade que a renovacdo de membros organizacionais traz (Mobley,
1992; Allen, 2008). Por outro lado, quando parte dos desligamentos € voluntario, disfuncional
e evitavel, especialmente quando envolvem profissionais talentosos, experientes e detentores

de conhecimentos importantes, a rotatividade torna-se um problema a ser enfrentado pelos
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gestores e tomadores de decisfes. A organizacdo passa a ter uma série de custos, tangiveis e
intangiveis, que afetam sua efetividade (Klein & Mascarenhas, 2016).

Na administracdo publica, a rotatividade voluntaria pode afetar ainda mais a
produtividade e a efetividade, considerando que a reposicao das vagas geralmente ndo ocorre
de imediato, pois € necessaria a realizagdo de concurso publico, que observa um processo
devidamente planejado (Decreto-Lei n. 6.944, 2009). Nesse contexto, os servidores que
permanecem podem ser sobrecarregados pelo trabalho daqueles que deixaram a organizacao,
0 que pode gerar um impacto negativo em sua prépria qualidade de vida no trabalho e na
qualidade dos servicos prestados (Chen, Park & Park, 2012).

A rotatividade de servidores publicos entre as diversas carreiras dos trés poderes e das
trés esferas de governo é relativamente alta e sazonal (Verleun, 2008). Muitos sdo 0s
candidatos aprovados em concurso publico que ndo se apresentam para a homeagao ou que
tomam posse e, em curto espaco de tempo, pedem exoneracdo ainda dentro do prazo de
validade do concurso, para posse em outro cargo inacumulavel (Ministério do Planejamento e
Gestédo [MPOG], 2012).

Na Universidade de Brasilia (UnB), o problema da rotatividade é apontado como um
fator de alto impacto negativo na qualidade dos servigos prestados: “a alta rotatividade de
funcionérios, principalmente servidores da area administrativa, associada ao mapeamento
ineficaz de processos € um risco com elevado impacto na qualidade dos servicos que a UnB
oferece” (Universidade de Brasilia, 2015, p.101). A UnB destaca em seu Relatério de Gestao
que 9% da rotatividade dos servidores técnico-administrativos, no ano de 2015, ocorreram
devido a posse em outro cargo inacumulavel e atribui esses desligamentos a baixa
remuneracdo dos servidores e a estrutura inadequada para o desempenho das atividades
laborais (Universidade de Brasilia, 2015).

A literatura tem apontado que conhecer os antecedentes da rotatividade permite aos
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gestores analisar e planejar acbes que minimizem 0s impactos negativos desse fendmeno. Em
termos de diagndstico, frequentemente o acesso a profissionais desligados ou exonerados €
dificil e, mesmo em entrevistas de desligamento, muitos profissionais ndo estdo dispostos a
detalhar seus motivos. Além disso, o estudo da rotatividade efetiva geralmente exige desenhos
longitudinais dispendiosos para ser avaliada (Cohen, Blake & Goodman, 2016). Assim,
pesquisadores e gestores tém buscado informac6es sobre a propria intencdo dos profissionais
de deixarem a organizacdo em que trabalham (Kraut, 1975; Mobley, 1977; Steel, & Ovalle,
1984; Mobley, Griffeth, Hand & Meglino 1979; Price & Mueller, 1981; Steers & Mowday,
1981; Hom & Griffeth, 1995; Ferreira e Siqueira, 2005; Chang, 1999; Vandenberg & Nelson,
1999; Siqueira, Gomide Jr, Moura & Marques, 1997, Cohen, Blake & Goodman, 2016).
Denominado de intencdo de rotatividade, o fendbmeno representa uma possibilidade de
antecipar e prevenir o problema da rotatividade, especialmente se entre seus antecedentes
estdo varidveis do contexto do trabalho e gerenciaveis pela organizacdo. Embora a traducéo
do termo “turnover intention” pareca estar equivocada, se considerarmos que individuo
possui intengdo de sair da organizagdo e nao de “rotatividade”, cabe esclarecer que esse
estudo seguira as mesmas tendéncias das publicagdes nacionais e internacionais, conforme a
revisdo de literatura apresentada no Capitulo 2. Assim, facilitam-se buscas futuras sobre o
termo mantendo-se a denominagdo mais usual utilizada, seja ela, intencao de rotatividade.
Estudos empiricos tém evidenciado que variaveis do contexto de trabalho e da
organizacdo podem ajudar a explicar intencdo dos trabalhadores em deixar a organizagéo
(Campos & Malik, 2008; Perryer, Jordan, Firns & Travagglion, 2010; Gamassou, 2015; Ko &
Hur, 2014; Wynen, Op de Beeck & Hondeghem, 2013; Lee & Hong, 2011; Caillier, 2016;
Oliveira, Cavazotte & Paciello, 2013). Por exemplo, o fendbmeno da qualidade de vida no
trabalho (QVT), que contempla fatores relacionados ao contexto de trabalho, pode influenciar

a intencdo do individuo em deixar a organizacdo (Huang, Lawler & Lei 2007; Almalki,
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FitzGerald & Clark, 2012; Korunka, Hoonakker & Carayon, 2008). Além disso, indicadores
de rotatividade de pessoal podem ser utilizados para monitorar a QVT no contexto
organizacional, estabelecendo dessa forma a relacdo entre esses dois fenémenos (Ferreira,
2016; Abbad, 2013; Antloga, 2013; Maggi & Rulli, 2013).

A promocdo de QVT também parece estar associada a reducdo nos indices de
rotatividade e absenteismo, especialmente aqueles relativos a problemas de salde baixa
motivacao, insatisfacdo salarial, conflitos internos, estresse, mau atendimento a clientes
internos e externos, sabotagem, militancia sindical e consequentes a¢@es na justica do trabalho
(Limongi-Franca & Rodrigues, 1999).

Diante do contexto e dos estudos apontados, o presente trabalho buscou responder ao
seguinte problema de pesquisa: a qualidade de vida no trabalho prediz a intencdo de
rotatividade de servidores da carreira de técnico administrativo em educacdo (TAE) da UnB?

Assim, sdo propostos o0s seguintes objetivos especificos:

a) Descrever a qualidade de vida no trabalho pela 6tica dos servidores;
b) Descrever a intencéo de rotatividade dos servidores TAE da UnB;
C) Testar empiricamente a relagdo entre as dimensdes de contexto de trabalho da

QVT e aintencdo de rotatividade dos servidores TAE da UnB;

d) Identificar razGes para a intencdo de deixar a UnB pela 6tica dos servidores.

Do ponto de vista aplicado, este estudo pode contribuir para o planejamento de ac¢des
estratégicas pelos gestores, com vistas a uma maior qualidade dos servigos prestados pela
instituicdo. A UnB integra de forma relevante a politica nacional de educacao superior no
Brasil. Se variaveis do contexto do trabalho, que integram a QVT, influenciam a intencdo de
rotatividade, pode-se discutir quais delas sdo gerenciaveis na Universidade de Brasilia e quais
diretrizes gerais poderiam ser apontadas aos gestores para retencdo e gerenciamento dos seus

talentos.
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Do ponto de vista social, a compreensdo de antecedentes do fendmeno da rotatividade
na UnB pode gerar melhorias na relagdo trabalho-individuo. Um ndmero adequado de
servidores no quadro, que sejam bem treinados, experientes e que estabelecam vinculo com a
universidade, pode ter impacto positivo na eficiéncia dos processos produtivos, elevando
dessa forma a melhoria na qualidade dos servicos oferecidos, por consequéncia
proporcionando a cidadania efetiva de seus usuarios.

Do ponto de vista académico, o presente trabalho pode agregar a literatura atual do
campo da gestdo publica dados empiricos sobre antecedentes da intencdo de rotatividade de
servidores publicos, o que pode alicercar discussdes sobre possiveis intervencdes e praticas no
setor. Além disso, foi adotado um modelo de qualidade de vida no trabalho desenvolvido com
base em ampla revisdo teodrica do tema e, especialmente, com base em dados empiricos
coletados no setor publico brasileiro (Ferreira, 2016). Trata-se de um modelo em expansédo e
atualmente sob investigacdo e testes empiricos. Aprofundar a compreensdo das relacdes
propostas entre as varidveis e dimensdes do modelo consiste em uma tarefa relevante para
sistematizar dados e orientar pesquisas futuras.

No Capitulo 2 sdo apontados estudos tedricos e empiricos que embasam as defini¢des
operacionais e tedricas das variareis do estudo, ou seja, intencdo rotatividade e qualidade de
vida no trabalho, e oferecem uma sintética visdo sobre os principais achados nos respectivos
campos de interesse. No Capitulo 3 apresenta-se 0 método adotado para o alcance dos
objetivos propostos. No Capitulo 4 os resultados e discussdo e no Capitulo 5 as principais

conclusdes do estudo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste Capitulo sdo apresentadas as principais defini¢fes tedricas e operacionais das
variaveis adotadas na pesquisa, quais sejam: intencdo de rotatividade e qualidade de vida no
trabalho, bem como um levantamento preliminar de estudos tedricos e empiricos sobre a
teméatica no contexto brasileiro e na literatura internacional. Antes disso, uma breve

apresentacdo sobre 0 cenario em que o presente estudo se insere é tracado.

2.1 O contexto da gestdo publica

A atual realidade da administracdo publica brasileira esta fixada em sua formacéo
historica, que gera uma série de determinantes que condicionam o sistema politico, o Estado e
suas relacdes com a sociedade e a economia (Costa, 2009). Compreender 0s aspectos
relacionados as reformas administrativas do Estado se torna importante para entender a
realidade atual, inclusive sobre o funcionamento de suas instituicbes. As reformas
contribuiram para redefinir o papel do Estado e suas relagdes com a sociedade, além de
instigar a criacdo de um campo de debate académico e profissional sobre a administracédo
publica. As reformas apresentaram tentativas de tornar melhor o funcionamento do Estado
apresentando novas concepcdes e modelos administrativos (Ribeiro, Pereira & Benedicto,
2013).

No inicio da formacdo do Estado brasileiro, sua organizacdo caracterizava-se como
patrimonialista liberal classico, e nesse modelo, o aparelho do Estado funcionava como uma
extensdo do poder do monarca, em um estilo de administracdo quase totalitario. N&do havia
distingdo entre o que era patriménio publico e o que pertencia ao imperio do monarca
(Ferreira, Gomes, Branddo & Zago, 2007). N&o havia preocupacao em gerir pessoas no setor
publico, ja que a propria nogdo de “publico” era restrita, assim como a no¢do de bem-estar
dentro e fora da organizacdo publica era inexistente (Oliveira & Medeiros, 2011).

Com o fim do Império, o inicio da Republica e o advento da revolucao industrial ndo
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coadunavam mais com o contexto da administracdo publica os pressupostos patrimonialistas.
Era necessario que a maquina publica se tornasse mais eficiente e eficaz, a fim de garantir o
seu continuo desenvolvimento (Pereira, 1996). A partir da Constituicdo de 1934 até o final
dos anos de 1960, predominou o modelo classico de administracdo burocratica, em que a
administracdo publica brasileira incorporou de forma intensa a racionalidade, com a criacao
de normas e legislacdes diversas (Ferreira, Gomes, Branddo & Zago, 2007).

O modelo burocréatico brasileiro teve como inspiracdo as ideias de Max Weber e
pretendia contrapor-se ao patrimonialismo e suas caracteristicas marcantes como a corrupgao
e 0 nepotismo. Os principios orientadores eram a profissionalizacdo, a ideia de carreira, a
hierarquia funcional, a impessoalidade e o formalismo (Brasil, 1995).

Com a criacdo do Departamento Administrativo do Servico Pablico — DASP, em
1938, os principios centralizadores e hierarquicos da burocracia classica se afirmaram no
plano administrativo com a instituicdo de um Orgdo central para a politica de recursos
humanos, a criagdo de novas sistematicas de classificacdo de cargos e a estruturacdo de
quadros de pessoal, o estabelecimento de regras para profissionalizacdo dos servidores e a
constituicdo de um sistema de carreiras baseado no merito (Pires et al, 2005).

Para Pereira (1996) a administracdo publica burocrética classica foi adotada porque
era uma alternativa muito superior a administracdo patrimonialista do Estado. Entretanto, o
pressuposto de eficiéncia em que se baseava ndo se revelou real. Verificou-se que néo
garantia rapidez, boa qualidade e custo baixo para os servigos prestados ao publico.

Na pratica, a aplicagdo do modelo burocratico gerou uma série de eventos negativos,
que Merton, Gray, Hockey e Selvin (1952) classificaram como “disfung¢des”, tais como, a
dificuldade de resposta as mudancas do meio externo, visdo voltada excessivamente para as
questdes internas, rigidez e apreco extremo as regras, perda de visdo global da organizacéo

devido a divisdo excessiva do trabalho, lentiddo no processo decisorio e excessiva
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formalizacéo.

Nesse sentido, deu-se inicio as tentativas de desburocratizacdo da administracéo
publica, como a reforma administrativa de 1967, consolidada no Decreto-Lei 200. Esta era
uma reforma que prenunciava as reformas gerenciais que ocorreriam em alguns paises do
mundo desenvolvido a partir dos anos 80, e no Brasil a partir de 1995. A ideia central era a
“administracdo para o desenvolvimento”, e teve como ideias implementadas a distingdo
efetiva entre a administracdo direta da administracdo indireta, a garantia as autarquias e
fundacdes deste segundo setor, e também as empresas estatais, de autonomia de gestdo muito
maior do que possuiam anteriormente, fortaleceu e flexibilizou o sistema do mérito, e tornou
menos burocréatico o sistema de compras do Estado (Pereira, 2001).

Apds o fim do regime militar em 1985, e a promulgacdo da constituicdo de 1988,
inicia-se a retomada do processo de democratizacao do pais. Propds-se entre outras medidas a
descentralizacdo do sistema politico, financeiro e administrativo e a reforma do servico civil,
por meio da profissionalizagdo da burocracia. Nesta linha, houve a¢fes importantes, como 0
principio da selecdo meritocratica e universal, fundamentada pelo concurso publico. Todas
essas mudancas trouxeram ganhos a administracdo publica brasileira, porém, em algum
sentido cada uma delas ndo se concretizou completamente por conta de uma série de
problemas de ordem pratica em sua implementacdo (Abrucio, 2007).

Em 1995, deu-se inicio a Reforma Gerencial do Estado Brasileiro que teve influéncias
internacionais e objetivava um Estado mais eficiente. Foi criado o Ministério da
Administracdo e Reforma do Estado (Mare) e proposto o Plano Diretor da Reforma do
Aparelho do Estado, com o objetivo de cuidar das politicas e diretrizes referentes a reforma
do Estado. A base desse modelo foi proveniente das reformas internacionais nos Estados
Unidos e Reino Unido: New Public Administration ou Nova Administracdo Publica — NAP; e

da New Public Management ou Nova Gestdo Publica — NGP, respectivamente (Ribeiro,
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Pereira & Benedicto, 2013).

De acordo com o Plano Diretor da Reforma do Estado (Brasil, 1995, p. 63) o foco
principal desse modelo para a arca de gestdo de pessoas, era prezar “‘essencialmente pela
profissionalizagao e pela valorizacao do servidor publico”. A ideia central do modelo da Nova
Gestdo Publica é a combinacdo entre a flexibilizacdo da gestdo e o aumento da
responsabilizacdo da administracdo publica, incorporando ideias e ferramentas gerenciais
provenientes do setor privado, como por exemplo, a busca pela exceléncia, dentre outros
(Sano & Abrdcio, 2008).

Como pode-se observar grandes transformacg6es ocorreram no Brasil desde a época do
colonialismo, mas também ocorreram fracassos nas tentativas de reformas do Estado. O
estudo das praticas e representacdes do Estado se configura importantes no que tange o
entendimento da historia atual. Ao que parece, esse relativo fracasso impossibilitou a
transicdo completa de um modelo para o outro, fazendo com que eles ainda coexistam, até a
atualidade (Costa, 2010).

A transicdo desses modelos administrativos e a sua coexisténcia em diversas fases, por
consequéncia, traz incongruéncias entre legislacdo vigente e as normas implementadas,
incongruéncias entre a cultura vigente no servi¢o publico e novas técnicas e ferramentas de
gestdo, e novas demandas por desempenho e resultados. Por essa razdo observa-se no cenario
organizacional, uma maior preocupacdo dos gestores com assuntos relacionados ao
comportamento organizacional e a forma de gerir pessoas no ambiente de trabalho (Stassun &
Wippel, 2013). Uma vez que o servidor esta no cerne do processo produtivo, pesquisadores e
gestores tem dado maior atencdo ao comportamento organizacional e a gestéo de pessoas.

Assim como as instituicdes publicas em geral enfrentam mudangas e transicdes, a
universidade publica também busca adequar sua gestdo ao cenario politico, social e

econdmico contemporaneo, uma vez que precisa responder as propostas governamentais €, ao
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mesmo tempo, as demandas da sociedade. Sendo assim, torna-se mister aliar ensino, pesquisa
e extensdo a uma administracdo qualificada (Amorim, Silva & Amorim, 2004). As pessoas
sdo as principais responsaveis por promover o desenvolvimento da organizacdo, elas sdo a
prépria organizacdo. Cabe aos gestores identificar e compreender as variaveis intrinsecas as
relacGes humanas existentes nas instituicdes de ensino superior (Souza, 2009).

Aranha e Salles (2015) argumentam que as universidades federais, nos ultimos anos,
vém modernizando suas praticas e buscando a melhoria da qualidade de seus servicos
prestados. Tal modernizacdo passa por um processo de atualizacdo de seus modelos tedrico-
praticos para a criacdo e execucao de estratégias a fim de atingir melhorias em sua gestéo.

Embora, Kich et al (2010) argumentam que a universidade enfrenta um grau elevado
de complexidade em sua gestdo. Tal complexidade resulta de fatores como: forma de
estruturacdo e administracdo, estrutura de poder mal definida, predominancia da natureza
politica nas decisbes, influéncia de diversos grupos de interesse, objetivos difusos e mal
definidos e corporativismo marcante.

Saraiva (2002) argumenta ainda que dentre as organizagcBes burocraticas, a
universidade possui uma problematica complexa em termos organizacionais, uma vez que ora
é tratada como tipo especial de burocracia, ora como tipo similar as demais organizacfes
burocraticas. Tal complexidade reflete-se na multiplicidade de pardmetros internos, o que
confere ao critério politico a tarefa de conseguir consenso para o alcance dos objetivos da
universidade.

Se, por um lado, funciona como centro de pesquisa, dispondo para isso de recursos

especificos, instalacdes, material, equipamentos e mdo-de-obra especializada etc., por

outro a universidade possui 0 papel de ser um centro disseminador de conhecimento,
atuando fortemente na area de ensino em nivel de graduacéo e de pos-graduacdo. Ao

mesmo tempo, possui uma faceta social, ligada aos projetos desenvolvidos junto a

comunidade na qual esta inserta, 0 que pde naturalmente em destaque a observacdo da

burocracia existente em uma organizacdo com esse tipo de complexidade. Todas essas

variaveis sdo permeadas pela questdo politica, provavelmente com uma intensidade
ndo encontrada em nenhum outro tipo de organizagdo (SARAIVA, 2002, pp.192-193).
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Vieira e Vieira (2004) afirmam que as universidades federais primam por estruturas
organizacionais extremamente burocraticas tanto no campo administrativo como no campo
académico, com um crescente alargamento da faixa de atividades meio, desdobramentos de
funcBes, hierarquizacdo excessiva nas demandas de servicos e nos processos decisorios.
Argumentam ainda que a isonomia salarial nos sistemas altamente burocratizados e de
estabilidade funcional é uma das principais responsaveis pela baixa produtividade no sistema
publico, com tendéncia a inflacdo de cargos e fungdes.

E nesse cenario de complexidade natural da gestdo da universidade, considerando sua
natureza e missao, que se insere a questao da rotatividade e da QVT dos servidores, uma vez
que dessas continuas mudancas, crises e novas tendéncias de gestdo aliadas a organizacdo da
universidade torna-se um tema complexo e relevante para o aprimoramento do funcionamento
eficiente e eficaz e para o papel social da universidade. A gestdo da universidade por meio do
continuo planejamento e avaliacdo pode aprimorar e redefinir suas prioridades, entender
correlagdes internas entre as diversas agdes desenvolvidas e o impacto gerado ou influenciado
por esse processo. As pessoas sS40 0s agentes e a propria constituicdo das instituicGes e, por
isso, a relacdo que a administragdo publica tem com seu capital humano podera influenciar
positivamente ou negativamente na conquista de seus propasitos.

Por essa razdo torna-se importante o estudo de varidveis como a intencdo de
rotatividade e a qualidade de vida no trabalho, uma vez que estas se bem gerenciadas reduzem
0S impactos negativos em termos de gestdo de pessoas, no cumprimento da missdo do Estado,

que é a efetiva cidadania dos usuarios.

2.2 Intencéo de rotatividade

As pesquisas sobre a rotatividade tiveram inicio na década de 1950 no ambito do
comportamento organizacional (March & Simon, 1958; Robbins, 2005), com énfase na sua

relacdo com outras variaveis organizacionais (Brayfield & Crockett, 1955; Herzberg, Mausner
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& Snyderman, 1962). Desde entdo, diversas pesquisas com diferentes abordagens conceituais
e metodologicas foram desenvolvidas sobre esse tema.

Dentre as motivacdes para o estudo da rotatividade estdo seus prejuizos para o
ambiente organizacional, relacionados a custos associados ao recrutamento, selecéo,
integracdo e formacdo de novos colaboradores (Mobley, 1982). Ao longo dos anos, outros
aspectos negativos da rotatividade tém sido observados tais como, perda de memoria
organizacional e auséncia de mentores para 0s novos empregados; exposicdo de segredos
empresariais (Griffeth & Hom, 2004); perda de expertise e perda de relacbes pessoais
(Vardaman, Allen, Renn & Moffitt, 2008).

De forma pragmaética, no contexto organizacional, a rotatividade representa a
substituicdo do ocupante de um posto de trabalho por outro, ou seja, a demisséo (voluntaria
ou involuntaria) seguida da admissdo, em um posto especifico, individual, ou em diversos
postos, envolvendo varios trabalhadores (Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondmicos [DIEESE], 2011). Tal movimentacdo pode ser medida por meio de
procedimentos operativos e os resultados obtidos podem ser caracterizados de acordo com as
repercussdes no nivel de eficiéncia e produtividade da organizagcdo (Anselmi, Angerami &
Gomes, 1997).

Estudos encontrados na literatura cientifica apontam para duas possibilidades de
rotatividade: a interna, que envolve mobilidade entre grupos, setores, unidades, fungdes
dentro da organizacédo e a externa, que envolve a mobilidade entre organizacdes ou casos de
aposentadoria e saida do mercado (Torres, 2015). O foco deste trabalho é a rotatividade
externa, ou seja, a saida do trabalhador de uma organizacao para outra organizacao, que pode
apresentar maiores custos (tangiveis e intangiveis) para a organizacdo. Em termos praticos, as
organizagGes mostram mais controle sobre a rotatividade interna do que sobre a rotatividade

externa criada pelos préprios colaboradores e visto que na maioria das organizacdes a
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remocao interna depende de aprovacao da propria organizacdo e podem até ser incentivadas e
negociadas de acordo com o tipo de gestdo que a organizacdo adota, enquanto a rotatividade
externa independente da vontade do empregador (Slavitch, Cappetta & Giangreco, 2014).

A rotatividade externa pode ser um problema para muitas organizacGes quando seus
niveis afetam os custos que o empregador despende em reposi¢do de pessoal, 0 que tem
estimulado o desenvolvimento de estudos sobre o fenémeno (Campos & Malik, 2008). Essa
questdo € relevante para a administracao publica brasileira contemporanea, pois problemas de
evasdo e insatisfacdo profissional tém sido observados em diversas carreiras publicas
(Machado, 2003; Campos, 2005; Campos & Malik, 2008; Oliveira, Ckagnazaroff, Silveira &
Moraes, 2012; Paranaiba, 2014; Agapito, Polizzi, & Siqueira, 2015; Didgenes, Paschoal,
Neiva & Meneses, 2016; Klein & Mascarenhas, 2016). Especialmente, porque os altos indices
de rotatividade também geram custos relacionados ao recrutamento e selecéo, integracdo e
treinamento, registro e documentacéo do ingressante.

Eckert, Mecca, Denicol e Giacomet (2011) apontam a importancia de se diferenciar
entre dois tipos de rotatividade externa: voluntaria, quando a deciséo de sair parte do proprio
empregado, ou involuntéria, quando a decisdo parte da organizacdo. A rotatividade voluntaria,
por iniciativa do trabalhador, parece ser mais prejudicial a organizacgdo, pois pode se tratar da
saida de funcionarios com alto desempenho e que auxiliam no alcance dos interesses e
objetivos organizacionais (Robbins, 2005). Na administracdo publica, a rotatividade
voluntéria pode afetar a produtividade e a continuidade dos servicos prestados, uma vez que a
reposicdo das vagas nem sempre ocorre de imediato. E necesséaria a realizacdo de concurso
publico, que observa um processo devidamente planejado e consequentemente, mais longo.

Uma avaliacdo pode ajudar a determinar as intervencdes necessarias para controlar a
rotatividade (Anselmi, Angerami & Gomes, 1997). Os estudiosos desse campo (Ferreira &

Siqueira, 2005) argumentam que para melhor compreender e intervir no fendmeno da
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rotatividade € necessario conhecer os antecedentes que podem levar ao surgimento da
intencdo do individuo em deixar a organizacdo, 0 que ajudaria a conhecer as atitudes e
opiniBes dos trabalhadores e antecipar algo sobre as suas decisdes e comportamentos futuros.
A intencdo de deixar a organizacdo traduz de alguma forma o que os trabalhadores sentem em
relacdo a organizacao e ao seu trabalho (Boudreau & Milkovich, 2000).

Por essa razdo, a rotatividade efetiva e a intencdo de rotatividade tém sido medidas
separadamente. A intencdo de rotatividade € considerada uma varidvel cognitiva final que
pode afetar imediatamente a rotatividade (Chang, 1999). A intencdo de rotatividade foi
definida como a vontade consciente e deliberada de deixar a organizacdo (Tett & Meyer,
1993). Para Porter e Steers (1973) a "intencdo de sair" € provavel o ultimo passo antes de sair.
Trata-se da probabilidade subjetiva, propria dos individuos, de deixar a organizacdo em um
futuro préximo, de tal maneira que o simples desejo configura o que se chama intencdo de
rotatividade (Vandenberg & Nelson, 1999). Mobley, Griffeth, Hand, & Meglino (1979)
definem ainda a intencdo de rotatividade como um processo cognitivo de pensar, planejar ou
desejar sair do emprego.

Para Cohen, Blake e Goodman (2016) o raciocinio que justifica a utilizacdo da
intengdo como proxy de rotatividade é duplo. Primeiro, sob a perspectiva teorica, a teoria da
atitude geralmente se apoia na crenca de que a intencdo € um preditor de comportamento
(Kraut, 1975; Mobley, Horner, & Hollingsworth, 1978; Price & Mueller, 1981). Os autores
Cohen, Blake e Goodman (2016) citam Fishbein e Ajzen (1975, p. 369), os quais acreditam
que "o comportamento do individuo serd& uma medida de sua intencdo de realizar esse
comportamento”.

Em segundo lugar, a intencdo € mais acessivel a pesquisa do que a rotatividade real,
frequentemente conseguir amostras significativas estatisticamente pode ser oneroso e dificil,

porque nem sempre aqueles que quebram o vinculo com a organizacdo podem estar
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interessados em colaborar com a pesquisa. Além disso, 0 processo da rotatividade efetiva é
uma varidvel dicotbmica que geralmente exige desenhos longitudinais onerosos para ser
avaliada completamente (Cohen, Blake & Goodman, 2016).

Cabe lembrar, no entanto, que o processo de tomada de deciséo de sair da organizacdo
envolve diversas varidveis, de natureza pessoal, relacionadas ao contexto de trabalho e a
oportunidades externas, e ndo somente as intengdes vdo determinar a saida efetiva do
trabalhador da organizacao, mas uma avaliacdo conjunta desses fatores que determinam a sua
intencdo de sair ou ficar (Menezes & Bastos, 2010). Desse modo, quando o trabalhador decide
sair da organizacdo, ele tende a ponderar, de acordo com sua percepcdo, as recompensas €
custos associados com o trabalho atual, avaliando seus investimentos psicoldgicos e materiais
e avaliando ainda a qualidade das alternativas disponiveis (Rusbult & Farrell, 1983). De
qualquer modo, a investigacao da intencdo de rotatividade oferece subsidios aos gestores para
conhecer as experiéncias, percepcdes e vinculos de seus profissionais com a organizacdo. E
especialmente, se essa intencdo de sair é resultante de uma percepgdo negativa acerca de
variaveis relativas ao contexto de trabalho e de préaticas de gestdo, podera atuar de forma
preventiva para diminuir a intencdo de sair dos trabalhadores.

Perryer et al. (2010) destacam ainda que utilizar a intengdo de rotatividade na
investigacdo da rotatividade efetiva pode ser eficaz porque esta variavel pode ser medida no
presente e em conjunto com outras variaveis que as influencia, possibilitando uma
compreensdo mais precisa da rotatividade propriamente dita.

Modelos tedricos que adotam a intencdo de rotatividade na investigacdo da
rotatividade efetiva podem ser encontrados na literatura nacional (Siqueira, Gomide Jr, Moura
& Marques, 1997) e de forma mais ampla na internacional (Steel & Ovalle, 1984; Mobley,
1977; Mobley et al.,1979; Price & Mueller, 1986; Steers & Mowday, 1981; Harrison,

Newman & Roth, 2006; Allen, 2008; Cohen, Blake & Goodman, 2016).
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Em suma, esses modelos, que surgiram no cenario internacional a partir da segunda
metade do século XX e que sdo ainda apontados na literatura objetivam identificar as
variaveis chaves, antecedentes e/ou consequentes, do processo de tomada de decisdo de deixar
a organizacao, ou seja, da rotatividade real.

O panorama recente de pesquisas nacionais e internacionais que buscam encontrar
varidveis antecedentes da intencdo de rotatividade tem encontrado variaveis que
empiricamente se relacionam com a intencdo de rotatividade no setor publico. Por exemplo,
Campos e Malik (2008) conduziram pesquisa com médicos do municipio de Sao Paulo e
evidenciaram a existéncia de correlacdo negativa entre intencdo de rotatividade e satisfacao
no trabalho, ou seja, quanto maior a satisfacdo geral dos médicos, menor a intencdo de
rotatividade. Dentre os fatores da satisfacdo no trabalho, o prestigio da instituicdo,
capacitacdo, distancia das unidades de salde e disponibilidade de materiais e equipamentos
para realizacdo das atividades profissionais foram os fatores mais importantes na
determinacdo da intencdo de rotatividade dos médicos.

Perryer et al. (2010) realizaram um estudo com trabalhadores de uma organizagéo do
Governo Federal australiano. Foram conduzidas analises de regressdo hierarquica que
revelaram que o comprometimento afetivo e a percepcdo de suporte organizacional foram
correlacionados negativamente com a intencdo de rotatividade, tendo o poder de explicacdo
das variaveis independentes no modelo moderada por varidveis demogréaficas como
escolaridade, idade e nivel do cargo.

Lee e Hong (2011) desenvolveram um estudo com servidores de agéncias norte-
americanas e seus resultados mostraram que politicas favoraveis a familia, como subsidios
para os filhos, teve um impacto significativo e negativo sobre a intencdo de rotatividade dos
trabalhadores. Os dados da rotatividade efetiva também mostraram que tal programa teve uma

influéncia positiva e significativa na redugéo da rotatividade real nessas agéncias.
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Pitts, Marvel e Fernandez (2011) buscaram encontrar varidveis que explicassem a
intencdo dos funcionarios do governo federal dos EUA em deixar seu trabalho. Foram
utilizados dados do Federal Human Capital Survey (FHCS) de 2006. Os resultados
mostraram que a intencdo de rotatividade diminui conforme a idade aumenta. E a medida que
a satisfacdo com o trabalho aumenta, os funcionarios foram menos propensos a deixar o
trabalho.

Wynen, Op de Beeck e Hondeghem (2013) analisaram a intencdo de rotatividade de
empregados federais dos EUA. Os resultados evidenciaram que as variaveis carga de trabalho,
equilibrio entre a vida profissional e a vida privada, relacdes com colegas de trabalho, suporte
de supervisor e realizacdo pessoal tem uma relacdo negativa com a intencao de rotatividade,
ou seja, quanto menos satisfeito com esses fatores, mais inclinado é o trabalhador a deixar a
organizacdo. O namero de anos de trabalho no governo federal, no entanto, teve um efeito
negativo sobre a probabilidade de deixar a organizacdo, indicando que trabalhadores que
trabalham ha mais tempo na organizacdo estavam menos propensos a deixa-la.

Oliveira, Cavazotte e Paciello (2013) em sua pesquisa com trabalhadores de nivel
superior do setor privado e publico identificaram que varidveis de controle, como a idade e 0
tempo de empresa, estdo associadas a intencdo de rotatividade, indicando que, na amostra
estudada, quanto mais velho e com mais tempo de casa estiver o profissional, menor tende a
ser sua intencdo de sair. O estudo também indicou que um maior conflito trabalho-familia esta
associado a uma maior intencdo de rotatividade.

Ko e Hur (2014) encontraram evidéncias de que beneficios para a familia do servidor,
confiabilidade na geréncia e justica processual sdo negativamente associados a intencdo de
rotatividade. Os autores utilizaram dados de mais de 62.500 servidores publicos,
disponibilizados pela Federal Human Capital Survey (FHCS) nos Estados Unidos da América

(EUA).
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Paranaiba (2014) investigou a influéncia das caracteristicas do trabalho e a satisfacéo
com o trabalho sobre a intencdo de rotatividade, utilizando uma amostra de servidores de uma
autarquia federal vinculada ao Ministério da Educacdo no Brasil. Os resultados mostram que
o0s servidores que apresentaram menor intencdo de rotatividade foram aqueles que realizavam
atividades estratégicas e consideravam o trabalho gratificante, desafiador, motivador e/ou
compativel com o cargo. Por outro lado, os servidores que consideraram o trabalho
entediante/desmotivador apresentaram 0s maiores indices de intencdo de rotatividade,
seguidos daqueles com atividades operacionais e que consideraram suas atribuicdes
incompativeis com o cargo, sobretudo aqueles cujas atividades eram aquém de suas
competéncias. A satisfacdo com as caracteristicas do trabalho e promocdes foram os fatores
mais significantes para a intencédo de rotatividade.

Agapito, Polizzi e Siqueira (2015) conduziram uma pesquisa com trabalhadores que
atuam no Estado de S&o Paulo, em organizacfes ndo governamentais, publicas e privadas, e
verificaram que as dimensdes de bem-estar no trabalho exercem forte e significativo impacto
sobre a intencdo de rotatividade dos profissionais, ou seja, quanto mais a empresa se preocupa
em proporcionar um ambiente de trabalho que seja animador, interessante e que cause
entusiasmo, menos os profissionais pensardo em deixa-la. No mesmo estudo, a percepcdo de
sucesso na carreira teve uma correlacdo negativa com a intencdo de rotatividade, ou seja, a
vontade, o pensamento e o planejamento mental organizado pelo profissional em deixar o
local onde trabalha, tende a diminuir na presenca de percepc¢ao de sucesso na carreira.

Gamassou (2015) realizou um estudo com funcionarios publicos franceses em que 0
esgotamento e conflitos latentes foram significativamente e positivamente associados com a
intencdo do individuo em deixar a organizagdo. Os niveis de idade e funcdo publica (classe)
também tiveram relacdo com a intengéo de rotatividade. Percepcéo de suporte do supervisor,

motivagdo intrinseca e comprometimento afetivo sdo correlacionados de forma mais fraca,
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mas significativa e negativa, com a intencédo de rotatividade.

Ghosh, Rai e Chauhan (2015) investigaram o papel da satisfacdo com varidveis do
contexto de trabalho como moderadora de caracteristicas do trabalho e a intencdo de
rotatividade. Os resultados mostraram que o contexto de trabalho modera a relacdo entre a
intencdo de rotatividade e as caracteristicas do trabalho.

Diogenes, Paschoal, Neiva e Meneses (2016) testaram a influéncia do suporte
organizacional percebido na intencdo de rotatividade de servidores publicos efetivos de um
orgdo da administracdo publica federal. Os resultados indicaram que quanto menor € a
percepcao de suporte organizacional, maior é a intencdo de rotatividade. Além disso, idade e
tempo de trabalho na organizacdo também influenciaram a intencdo de saida, quando mais
jovem e menor é o tempo de trabalho no 6rgdo, maior é o desejo de deixar a organizagao.

Klein e Mascarenhas (2016) realizaram estudo com Especialistas em Politicas Publicas
e Gestdo Governamental (EPPGG). A saida dos servidores relacionou-se com fatores
extrinsecos, ligados a remuneracdo. Dessa forma, observou-se que 0s servidores com
percepcao de baixa ou média remuneracao tinham maior intencao de rotatividade.

Caillier (2016) também realizou uma pesquisa ampla com dados em painel com
trabalhadores de agéncias federais dos EUA os dados demonstraram um efeito negativo dos
beneficios profissionais voltados & familia com a intencéo de rotatividade.

Campbell e Im (2016) realizaram estudo com servidores publicos coreanos. Os
resultados da analise quantitativa sugerem que comportamentos de cidadania desempenham
um papel mediador na relacdo entre a motivacdo para o trabalho e a intencéo de rotatividade.
Servidores mais intrinsecamente motivados fortalecem seu compromisso com a organizacao
com comportamentos de cidadania organizacional.

A Tabela 1 sintetiza as variaveis antecedentes para a intencdo de rotatividade

encontradas na revisao.



Tabela 1

28

Varidveis relacionadas a intencdo de rotatividade

Variaveis

Referéncias

Percepcdo de sucesso na carreira

Agapito, Polizzi, & Siqueira (2015)

Motivacao intrinseca

Gamassou (2015), Campbell e Im (2016)

Satisfagdo com o trabalho

Campos e Malik (2008); Pitts, Marvel e
Fernandez (2011)

Bem-estar no trabalho

Agapito, Polizzi, & Siqueira (2015)

Conflito trabalho-familia e equilibrio entre a
vida profissional e a vida privada

Oliveira, Cavazotte e Paciello (2013);
Wynen, Op de Beeck e Hondeghem (2013);
Huang, Lawler e Lei (2007)

Comprometimento afetivo

Perryer et al., (2010); Gamassou (2015)

Relagbes com colegas de trabalho

Wynen, Op de Beeck e Hondeghem (2013)

Conflitos latentes

Gamassou (2015)

Realizagéo pessoal

Wynen, Op de Beeck e Hondeghem (2013)

Confiabilidade na geréncia

Ko e Hur (2014)

Idade

Pitts, Marvel e Fernandez (2011); Diogenes,
Paschoal, Neiva e Meneses (2016); Oliveira,
Cavazotte e Paciello (2013); Gamassou
(2015)

Tempo de trabalho na organizacao

Didgenes, Paschoal, Neiva e Meneses
(2016); Oliveira, Cavazotte e Paciello
(2013); Wynen, Op de Beeck e Hondeghem
(2013)

Funcdo

Gamassou (2015)

Suporte organizacional

Diogenes, Paschoal, Neiva e Meneses
(2016); Perryer et al., (2010)

Remuneragéo Klein e Mascarenhas (2016); Huang, Lawler
e Lei (2007)
Esgotamento Gamassou (2015)

Justica processual

Ko e Hur (2014)

Carga de trabalho

Wynen, Op de Beeck e Hondeghem (2013)

Politicas favoraveis a familia e beneficios
para a familia do servidor

Lee e Hong (2011), Caillier (2016), Ko e
Hur (2014),

Suporte do supervisor

Gamassou (2015); Wynen, Op de Beeck e
Hondeghem (2013); Huang, Lawler e Lei
(2007)

Caracteristicas do trabalho

Ghosh, Rai e Chauhan (2015), Paranaiba
(2014)

Possibilidades de promogéo

Paranaiba (2014)

E possivel concluir que diversas sdo as variaveis que influenciam a intencdo de

rotatividade do trabalhador. Os antecedentes podem ter sua origem no contexto de trabalho e

organizacional, como o suporte organizacional e do supervisor, politicas organizacionais e

beneficios, e origem no proprio individuo, como motivagdes intrinsecas e conflitos latentes.
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Algumas variaveis, que sdo individuais, como o bem-estar e a satisfacdo no trabalho, por sua
vez, interagem com aspectos do contexto de trabalho, o que indica a complexidade de
interacdes entre varidveis antecedentes da intencdo de rotatividade. Além disso, é importante
avaliar aspectos de um contexto mais amplo, que extrapola o ambiente organizacional, como
as oportunidades oferecidas pelo mercado e sua dindmica e aspectos culturais. Para o gestor
organizacional, a compreensdo dessas varidveis permite tracar estratégias de gestdo de
pessoas e discutir politicas que minimizem possiveis efeitos negativos do fendbmeno em
questao.

Por essa razdo, a rotatividade tem sido objeto de discussdo em diversas esferas da
administracdo publica. A proposicdo de um projeto de lei em 2012, cujo propdsito seria o de
evitar que servidores publicos federais fagam novo concurso antes do cumprimento de seu
estagio probatdrio demonstra a preocupacdo da administracdo publica com essa questdo. A
iniciativa legislativa defendia que ao ingressarem nos quadros de pessoal da Administracdo
Publica Federal os servidores acarretam enorme despesa com seu treinamento e
aprimoramento, mas que, a despeito disso, migram para novo cargo, em seu Unico e exclusivo
interesse, sem antes retribuirem minimamente os investimentos neles realizados. Essa
migracdo coloca abaixo todo o planejamento feito pelo Estado, tanto no que diz respeito a
qualificacdo almejada do pessoal que quer formar e aperfeicoar quanto na determinagdo do
namero de servidores necessarios aos objetivos a que se propde alcancar (Projeto de Lei 3315,
2012).

Do ponto de vista legal, o Estado pode impedir que o servidor deixe a organizagdo em
funcdo do contrato estabelecido entre este e a organizacdo, por meio de legislacOes
especificas, como a citada anteriormente, que podem ser efetivas e importantes. Todavia,
existe um cenario que transcende a dimenséo legal, embora esta seja fundamental na gestéo.

O que se discute no presente estudo envolve o equilibrio satisfatério da inter-relacdo
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individuo- trabalho-organizacdo. O individuo estabelece uma relacdo com a organizacao por
meio do trabalho, que se manifesta em um compromisso com a producdo ou a execucdo de
servicos que devem alcancar resultados especificos. Portanto, apreender aquilo que é
significativo para o individuo € crucial para compreender a conduta de trabalho e modo como
este se envolve nas situacGes. Investigar os impactos produzidos pelos fatores de contexto de
trabalho, préaticas de gestdo e cultura organizacional e os modos pelos quais os trabalhadores
lidam com as exigéncias fisicas, cognitivas e afetivas que nascem do contexto de trabalho, e
como essas interferem em seu modo de pensar, sentir e agir, objetiva prevenir as vivéncias de
mal-estar no trabalho e entender seus comportamentos, como a intencdo de deixar a
organizacéo (Ferreira, 2016).

A literatura cientifica ainda carece de estudos empiricos e intervengdes sobre esse
fendmeno no setor publico brasileiro. A presente pesquisa aborda a influéncia de variaveis do
contexto de trabalho que compdem a QVT sobre a intencdo de rotatividade do servidor
técnico-administrativo da UnB. Tais varidveis, por sua natureza, seriam potencialmente

gerenciaveis pela organizagéo.

2.3 Qualidade de Vida no Trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho — QVT tem sido objeto de preocupacdo do homem
desde o inicio da sua existéncia. Embora, por vezes, apresentada com outra nomenclatura, de
alguma forma esta relacionada a satisfacdo e ao bem-estar ao trabalhador (Rodrigues, 2002).
Historicamente, atribui-se a origem dos estudos sobre QVT a Eric Trist e seus colaboradores
que, em 1950, desenvolveram pesquisas no Tavistock Institute de Londres, em termos de uma
abordagem sociotécnica, que tinha como base a andlise e reestruturagdo das tarefas, com o
objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos penosa (Fernandes, 1996).

A primeira fase de estudos sobre a QVT, que se iniciou na década de 60 e se estendeu

até 1974, foi marcada pela crescente preocupacdo de cientistas, lideres sindicais, empresarios
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e governantes com as formas de como influenciar a qualidade das experiéncias do trabalhador
em um determinado emprego (Schmidt & Dantas, 2006). Com a conscientizagdo de diversas
inovacOes no trabalho feitas na Europa, relativas a grupos de trabalho autbnomos e tomada de
decisbes democratica no local de trabalho, questionava-se como a experiéncia das pessoas no
local de trabalho influenciava seu préprio bem-estar psicologico e a produtividade geral das
organizagOes que as empregavam (Pessoa & Nascimento, 2007).

Depois do incremento nos anos 60, no final dos anos 70, devido a crise energética e a
alta inflacdo que afetaram as grandes poténcias do ocidente, em particular os Estados Unidos,
houve uma desaceleracdo e mudanca nos rumos da QVT (Fernandes, 1996). O termo ressurge
em 1979 e na década de 80, quando houve o desenvolvimento, principalmente no Japao, dos
Ciclos de Controle de Qualidade que se disseminaram nas organizacbes do Ocidente,
principalmente nas norte-americanas, com o objetivo de alcancar a qualidade total (Fernandes,
1996).

A partir dos anos 1990, os estudos sobre QVT foram difundidos em varios paises
como Franga, Alemanha, Dinamarca, Suécia, Noruega, Holanda e Italia visando atender as
necessidades psicossociais dos trabalhadores, elevando seus niveis de satisfagdo no trabalho
(Fernandes, 1996). Tudo leva a crer que o advento dos Programas de Qualidade Total tenha
igualmente despertado o interesse por QVT no Brasil, exatamente em funcéo da globalizagédo
do mercado em termos de uma maior abertura para a importacao de produtos estrangeiros. Por
essa razdo no Brasil, alguns grupos de estudo sobre QVT comecaram a surgir aumentando a
possibilidade de difusdo dessa tematica (Fernandes, 1996).

Observa-se que, historicamente, a QVT tem sido abordada com base em diferentes
perspectivas analiticas e pressupostos norteadores, como visdo de ser humano, concepcao de
trabalho, diversidade de indicadores e enfoques de gestdo (Ferreira et al. 2009). Talvez, por

essa razdo, embora a QVT ndo seja um tema recente no mundo trabalho, apesar de
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amplamente estudado, ainda se verifica certa dificuldade em sua definicdo (Fernandes, 1996;
Fernandes & Gutierrez, 1988; Rodrigues, 1998; Ferreira, 2013). O fendmeno envolve
particularidades relacionadas a subjetividade e a multidimensionalidade, porque depende em
grande parte dos valores e crencas dos individuos, assim como de seu contexto cultural e sua
historia pessoal, implicando na valoracdo objetiva e subjetiva das diferentes dimensdes das
necessidades humanas (Baltazar, Santacruz, & Estrada, 2007).

Ao longo dos anos, varios pesquisadores tém se dedicado a elaboracdo de modelos que
buscam avaliar a QVT sob diversos aspectos. Dentre os primeiros modelos, destacam-se
aqueles de Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979) e Werther & Davis
(1983).

O modelo proposto por Walton (1973), mais conhecido e difundido na literatura,
contempla oito aspectos estruturantes: compensacao justa e adequada; condicdes de trabalho;
uso e desenvolvimento de capacidades; oportunidades de crescimento e seguranca; integracao
social na empresa; constitucionalismo; trabalho e espaco total de vida e relevancia social do
trabalho. Nota-se um modelo que contempla aspectos do trabalho, de outras esferas da vida,
do papel social da organizacéao e da importancia de equilibrar QVT e produtividade.

Hackman e Oldham (1975) formularam um escore denominado Potencial Motivador
do Trabalho, que avalia as propriedades motivacionais do trabalho, indicando o quanto este é
significativo, e dessa forma, relaciona QVT a aspectos da tarefa, denominadas dimensdes
essenciais do trabalho (variedade da tarefa, identidade da tarefa, significado da tarefa,
autonomia e feedback).

Westley (1979), por sua vez, defende que a QVT é alcancada quando os postos de
trabalho sdo humanizados a ponto de minimizar quatro probleméticas: inseguranga
(instabilidade no emprego), injustica (desigualdade salarial), alienacdo (baixa autoestima) e

anomia (caréncia de uma legislacéo trabalhista).
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Werther & Davis (1983) sugerem que a criacdo de um projeto de cargo deve levar em
consideracdo elementos organizacionais, ambientais e comportamentais presentes no cargo.
De acordo com os autores, a criacdo de um projeto de cargo que contemple tais elementos
proporciona maiores indices de motivacgéo e satisfacéo, e, por conseguinte, uma melhor QVT
aos ocupantes deste cargo.

Desde os estudos mais antigos, nota-se que a QVT ¢ tratada como fendmeno complexo
e multidimensional. No Brasil, podem ser mencionados diferentes esforcos para abordar a
QVT no contexto académico e gerencial. Por exemplo, Limongi-Franca (2013) define QVT
como um fendmeno que objetiva a mudanca e a melhoria humana nas organizacGes, que em
geral necessitam desenvolver um olhar diferenciado e valorativo para com seus trabalhadores:

“Qualidade de vida no trabalho (QVT) é a percepcdo de bem-estar pessoal no trabalho

alinhada ao conjunto de escolhas de bem-estar que comp®e politicas, préaticas e

servigcos de gestdo de pessoas de uma empresa e que pode ser analisado a luz de

dimensdes bioldgicas, psicoldgicas, sociais ¢ organizacionais” (Limongi-Franga, 2013,

p. 39).

Bom Sucesso (1998) entende QVT como uma experiéncia emocional da pessoa com o
seu trabalho, no momento em que tantas mudancas sociais e tecnoldgicas se instalam de
forma intensa e acelerada. Dessa forma, o construto QVT aborda efeitos desta realidade no
bem-estar da pessoa do ponto de vista emocional e profissional. O foco dessa abordagem séo
as consequéncias do trabalho sobre a pessoa e seus efeitos nos resultados da organiza¢do. Um
estudo de campo realizado pela mesma autora (1998) identificou, sob a 6&tica dos
trabalhadores, dimensGes importantes para abordar o fendmeno: remuneracdo justa e
equitativa, clima de trabalho, beneficios, saude e seguranca no trabalho, organizacdo do
trabalho, uso dos talentos e capacidades, oportunidades de carreira, integracéo social, protecéo
dos direitos trabalhistas e tempo para a vida pessoal. Nesse sentido, a referida autora afirma a

importancia de conhecer qual é, para cada sujeito, 0 seu conceito de viver com qualidade de

vida no trabalho, considerando que as empresas devem considerar aspiracdes individuais a
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fim de proporcionar bons ambientes de trabalho (Bom Sucesso, 2013).

Sob a perspectiva da psicodinamica do trabalho, Mendes e Aguiar (2013, p. 126)
definem a QVT como uma “mobilizagdo subjetiva, que tem como proposito o sofrimento
criativo e o prazer no trabalho”. As autoras afirmam que esse conceito se soma a fatores
também relevantes como condi¢des de trabalho, espacos de convivéncia social e cultural,
relacdo entre vida familiar e trabalho, tecnologias, processos de gestdo de pessoas eficientes,
entre outros, que sao estudados pelas abordagens cognitivo-comportamental, sistémica e
ergondmica.

Para Siqueira (2013), a QVT se relaciona com tudo o que gera algum impacto no
individuo no @mbito da organizacdo, seja como sua tarefa é definida, sua gestdo, o sentido que
o trabalho desenvolvido tem para si etc. Em uma abordagem funcionalista, considera que a
promocdo da QVT deve, sobretudo, desenvolver um ambiente de trabalho no qual o individuo
se sinta satisfeito para gerar a maxima produtividade e crescentes resultados organizacionais.

Cabe, por fim, apresentar a definicdo e modelo de QVT que sustentou teoricamente
esta pesquisa. A escolha do conceito e modelo foi alicercada em sua pertinéncia, atualidade e
relevancia, considerando que estes foram desenvolvidos com amplo embasamento teérico e
cientifico e alicercado em pesquisas realizadas com servidores publicos federais brasileiros,
que até o ano de 2013, contava com um numero de participantes de 8.164 servidores (Ferreira,
2013). Os estudos conduzidos por Ferreira (2009, 2012, 2016) permitiram identificar os
nucleos tematicos estruturantes do conceito de QVT pela o6tica dos servidores, representando
de forma relevante a realidade dos servidores publicos brasileiros.

O conceito proposto por Ferreira (2016) nasceu a partir das reflexdes feitas com base
na literatura cientifica e, sobretudo, das analises dos resultados empiricos obtidos na conduc¢éo
de pesquisas com servidores de organiza¢Oes publicas das diferentes esferas e Poderes. O

conceito de QVT integra duas perspectivas:
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Sob a Gtica das organizacbes, a QVT é um preceito de gestdo organizacional que se

expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no &mbito das condi¢Ges da

organizacdo e das relacdes socioprofissionais de trabalho que visa a promocao do

bem-estar individual e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o

exercicio da cidadania organizacional nos ambientes de trabalho.

Sob a otica dos trabalhadores, ela se expressa por meio das representacdes globais

(contexto organizacional) e especificas (situacdes de trabalho) que estes constroem,

indicando o predominio de experiéncias de bem-estar no trabalho, de reconhecimentos

institucional e coletivo, de possibilidade de crescimento profissional e de respeito as

caracteristicas individuais. (Ferreira, 2016, p. 170).

A abordagem basica e principal utilizada por Ferreira (2016) ¢ a “Ergonomia da
Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho — EAA QVT”, embora ao longo dos
estudos, foram sendo incluidas contribuicdes do campo da Gestdo e da Psicologia
Organizacional. Desse modo, engloba achados teéricos e empiricos de campos cientificos
complementares. Por conseguinte, tal modelo tedrico busca compreender e investigar a QVT
pela Gtica dos trabalhadores com base em representacdes descritivas do contexto do trabalho,
representacdes descritivas do custo humano do trabalho (CHT) e representacdes operativas
das situacdes de trabalho. Esse conjunto de ferramentas conceituais fornecem as bases
tedricas para se compreender as modalidades e as dindmicas das interacdes que 0s
trabalhadores estabelecem com o contexto organizacional (Ferreira, 2016).

Fernandes (1996) salienta que é necessario cuidado com o conceito de QVT porque a
certas atividades empresariais podem ser atribuidas o titulo de programas de QVT, mas,
todavia, constituem-se apenas em esquemas de manipulacdo, baseados em abordagens
simplistas e miopes relativamente ao comportamento humano nas organizagdes, motivando
criticas a movimentos orientados por esta linha de trabalho como sendo mais um “modismo”
da area de gestdo de pessoas.

Nesse sentido, o modelo de Ferreira (2016) possui Vviés contra-hegemdnico a
concepcdo de QVT assistencial existente, que se apoia principalmente no pressuposto de

individuo como varidvel de ajuste e de atividades compensatdrias do tipo antiestresse. A

Tabela 2 demonstra a distingdo basica entre as duas abordagens.
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Principais distin¢des entre as abordagens de QVT assistencialista e promotora de bem-

estar no trabalho

Abordagem assistencialista de QVT

Abordagem de QVT promotora de bem-
estar no trabalho

O individuo é varidvel de ajusta
organizacional. A énfase € aumentar a
sua resiliéncia para enfrentar as fontes da
fadiga e do desgaste no trabalho.

As tarefas, o contexto de trabalho e seus
componentes (condicdes, organizagéo e
relagdes socioprofissionais de trabalho) devem
ser adaptados aos trabalhadores.

A QVT é responsabilidade individual,
cada trabalhador tem obrigacao de
sozinho, alcanga-la e preserva-la.

A QVT é tarefa de todos, obra coletiva, e fruto
de diagnosticos, politicas e programas
institucionais.

Alavancar positivamente a relacéo custo-
beneficio, visando o aumento da
produtividade e a melhoria da qualidade
de produtos e servicos.

Buscar o alinhamento entre bem-estar no
trabalho e a eficiéncia e a eficacia dos
processos produtivos. Preconiza a adocao do
ideal de “produtividade saudavel”.

Fonte: De “Qualidade de Vida no Trabalho. Uma abordagem centrada no olhar dos trabalhadores” de M. C.

Ferreira, 2016, Paralelo 15, p.28.

A Figura 1 apresenta 0 modelo descritivo tedrico-metodoldgico proposto por Ferreira

(2016) que serve de orientacdo na conducdo de diagnostico de QVT nas organizagdes e no

planejamento da presente pesquisa. Observa-se que 0 modelo é complexo e aborda dimensdes

e variaveis de diferentes niveis.

Contexto de trabalho

Sentimentos no trabalho

Dimens&o macroanalitica de investigagio

Condicdes de trabalho

Organizacdo do
trabalho

Relactes

{uso do inventario de avaliacdo QVT)

Praticas de gestdo no

trabalho

Desgaste >

Afetos (positivos e
negativos)

Socioprofissionais

Reconhecimento e
crescimentos
profissionais

>
>
>

NN\ NN

Dimensdo microanalitica de investigagdo
- (uso da analise ergondmica do trabalho — AET) 0 ™
Cultura Organizacional ™~

Afastamento do trabalho
por motivo de sadde

Intenc@o de sair do
emprego

Figura 1. Modelo tedrico-metodoldgico de QVT
Fonte: De “Qualidade de Vida no Trabalho. Uma abordagem centrada no olhar dos trabalhadores” de M. C.

Ferreira, 2016, Paralelo 15, p.175.
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A dimensdo macroanalitica refere-se a representacdes que balizam e modelam a
presenca e auséncia de QVT em duas modalidades de natureza afetiva: o bem-estar no
trabalho (prevaléncia de afetos positivos) e o mal-estar no trabalho (prevaléncia de afetos
negativos). As vivéncias e gestdo do bem-estar e mal-estar sdo fortemente influenciadas por
fatores individuais (estado de salde, caracteristicas pessoais e profissionais), organizacionais
(cultura organizacional, modelo de gestdo organizacional e do trabalho, condigdes,
organizacdo e relacdes socioprofissionais) e situacionais (variabilidade, diversidade,
dindmica, imprevisibilidade de eventos que interferem na atividade de trabalho).

As praticas de gestdo no trabalho constituem uma variavel moderadora entre a
percepcdo de QVT (fatores de contexto de trabalho) e as experiéncias, emocoes, afetos,
desgastes e atitudes. Essas praticas de gestdo do trabalho, que se referem a gestdo habitual
existente no contexto de trabalho organizacional, podem intensificar, influenciar ou modificar
essas vivéncias, experiéncias, afetos, desgastes e atitudes (Ferreira, 2016).

Em uma dimensdo microanalitica, abordam-se as exigéncias que nascem dos contextos
de trabalho. Este nivel de analise é composto por duas dimensdes analiticas que estruturam a
compreensdo de QVT: o custo humano do trabalho (CHT) e as estratégias de mediacdo
individual e coletiva (Emic). A primeira expressa o que deve ser despendido pelos
trabalhadores (individual e coletivamente) no que se refere as exigéncias fisicas, cognitivas e
afetivas. A segunda dimens&o, por sua vez, expressa 0s modos de pensar, sentir e agir dos
trabalhadores em face das situacdes vivenciadas. Visam responder, do melhor modo possivel,
a diversidade de contradicbes que caracteriza e impacta no custo humano do trabalho,
prevenindo as vivéncias de mal-estar no trabalho e instaurando, em contrapartida, as vivéncias
de bem-estar (Ferreira, 2016).

A cultura organizacional constitui o ‘“cenario” no qual se inserem os fatores

anteriormente mencionados. Ela tem carater transversal aos elementos que estruturam o0s
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contextos de trabalho e é um fator estratégico para interpretar a QVT nas organizacGes. Os
elementos que a integram sdo 0s seguintes: linguagem e simbolismo, comportamentos,
valores organizacionais, crencas e ritos (Ferreira, 2016).

Como pode-se observar, os fatores de contexto de trabalho e as praticas de gestdo
estdo na génese das experiéncias e sentimentos no trabalho. Sdo variaveis que compdem a
QVT e interagem influenciando como as pessoas se sentem no trabalho. Modificar essas
experiéncias e sentimentos depende das alteracdes desenvolvidas no contexto e nas praticas
existentes.

As varidveis abordadas no modelo interagem e sdo a base para um completo
diagnostico e intervencdo sobre a QVT em organizagdes publicas brasileiras. Nesse caso, sao
diversas as etapas que devem ser seguidas considerando uma perspectiva longitudinal. No
ambito da investigacdo cientifica, é possivel fazer recortes para explorar e testar relagdes entre
varidveis. Tais dados contribuem para aprofundamento e discussdo do modelo tedrico. No
presente trabalho, o foco recai sobre as variaveis de contexto de trabalho e a intencdo de
rotatividade, considerando os servidores técnicos- administrativos em educacéo da UnB. Tal
recorte pode ser observado em estudos como o de Daniel (2012), Santos (2014), Lima (2008),
Rodrigues (2006) e Alves (2005). A Tabela 3 apresenta 0s conceitos e elementos integrantes

dos fatores de contexto do trabalho.

Tabela 3
Fatores de representacdes de QVT
Conceito Elementos
Fatores .
integrantes
Expressa as  condicGes
fisicas, materiais, |® Equipamentos

Condicoes de trabalho

instrumentais e de suporte
que influenciam a atividade
de trabalho e colocam em
risco a seguranca fisica no
ambiente de trabalho.

arquitetonicos: piso, paredes,
teto, portas, janelas,
decoragdo, arranjos fisicos,
layouts.

° Ambiente
espacgos de trabalho,
iluminacéo, temperatura,
ventilacdo, acustica.

fisico:
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° Instrumental:
ferramentas, maquinas,
aparelhos, dispositivos
informacionais,
documentacdo, postos de
trabalho, mobiliario
complementar (armarios, por
exemplo).

° Matéria-prima:
materiais, bases
informacionais.

° Suporte

organizacional: informagdes,
suprimentos, tecnologias,
politicas de remuneracéo, de
capacitacdo e de beneficios.

Organizacéo do trabalho

Expressa as variaveis de
tempo, controle, tracos das
tarefas, sobrecarga e
prescricdo (normas) que
influenciam a atividade de
trabalho.

° Missdo, objetivos e
metas organizacionais:
qualidade e  quantidade
parametragens.

° Trabalho  prescrito:
planejamento, tarefas,
natureza e conteudos das
tarefas, regras formais e
informais, procedimentos
técnicos e prazos.

° Tempo de trabalho:
jornada (duragdo, turnos),
pausas, férias, flexibilidade.

° Processo de trabalho:
ciclos, etapas, ritmos
previstos, tipos de pressao.

° Gestdo do trabalho:
controles, supervisao,
fiscalizacdo, disciplina.

° Padrdo de conduta:
conhecimento, atitudes,
habilidades previstas,
higiene, trajes/vestimentas.

Relagdes socioprofissionais
de trabalho

Expressa as interagdes
socioprofissionais em termos
de relagdes com os pares,
com as chefias,
comunicagdo, ambiente
harmonioso e conflitos que
influenciam a atividade de
trabalho.

° RelacGes
hierarquicas: chefia
imediata, chefias superiores.
° Relacbes com oS
pares: colegas de trabalho,
membros de equipes.

° Relagbes  externas:
cidaddos-usuarios dos
servigos publicos, clientes e
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consumidores de produtos e
servigos privados.

Reconhecimento e
crescimento profissional

Expressa variaveis relativas
ao  reconhecimento  no
trabalho e ao crescimento
profissional que influenciam
na atividade de trabalho.

° Reconhecimento: do
trabalho realizado, empenho,

dedicacdo, da hierarquia
(chefia imediata e
superiores), da instituicdo,
dos cidad&os-usuarios,

clientes e consumidores, da
sociedade.

Uso da informaética

° Crescimento
profissional: uso da
criatividade,
desenvolvimento de
competéncias, capacitagdes,
oportunidades,  incentivos,
equidade, carreiras.

Expressa as  percepcOes

relativas a qualidade de |e Qualidade dos

funcionamento do suporte de
informatica disponibilizado

aplicativos e equipamentos,
suporte organizacional, rede

no contexto organizacional. |elétrica, perda de dados,
usabilidade, conex&o, uso de
midias sociais,

compatibilidade.

Fonte: De “Qualidade de Vida no Trabalho. Uma abordagem centrada no olhar dos trabalhadores” de M. C.
Ferreira, 2016, Paralelo 15.

Essas representacOes citadas na Tabela 4, que balizam e modulam a presenca ou
auséncia de QVT, traduzem-se em experiéncias, emogdes, afetos, desgastes e atitudes dos
trabalhadores sobre o contexto organizacional no qual estdo inseridos.

A auséncia da qualidade de vida no trabalho percebida pelos funcionarios em uma
organizacédo tem sido identificada como uma preditora de comportamentos indesejados, como
a rotatividade, o absenteismo, a baixa motivacdo e produtividade. Esses comportamentos
afetam diretamente o desempenho da organizagdo (Zambada & Gomez, 2012; Huang, Lawler
& Lei 2007; Almalki, FitzGerald & Clark, 2012; Korunka, Hoonakker & Carayon, 2008;
Limongi-Franga & Rodrigues, 1999). Além disso, indicadores de rotatividade de pessoal

podem ser utilizados para monitorar a QVT no contexto organizacional, estabelecendo dessa
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forma a relacdo entre esses dois fendmenos (Ferreira, 2016; Abbad, 2013; Antloga, 2013;
Maggi & Rulli, 2013).

Consequentemente, considera-se que o bem-estar dos servidores pablicos, a satisfacao
do usuario-cidaddo, a eficiéncia e a eficacia dos servicos prestados pelos 0Orgaos
governamentais constituem desafios inerentes as préaticas de gestdo, voltadas para a promocao
da QVT (Ferreira et al., 2009).

Como o proprio autor ressalta, o modelo tedrico-metodoldgico é um ponto de partida
que nasce do acumulo de estudos e pesquisas realizadas nesse campo (Ferreira, 2016). Desta
forma, o trabalho aqui proposto pode contribuir com dados empiricos para parte do modelo,
testando as variareis do contexto de trabalho como preditora da intencdo de rotatividade
(intencdo de sair).

A proxima secdo apresenta uma revisdo bibliométrica de estudos que investigaram
relacbes empiricas entre a qualidade de vida no trabalho e a intencdo de rotatividade,
ressaltando a relevancia de se abordar essas duas varidveis nos estudos e intervencdes
organizacionais.

2.4 Revisdo bibliométrica do periodo de 2005 a 2017: intencdo de rotatividade e
qualidade de vida no trabalho

A fim de descrever melhor o campo a ser estudado, foi realizada uma revisao
bibliométrica envolvendo as duas variaveis abordadas nesse trabalho. Foram escolhidos o
Portal de Periodicos da Capes, que oferece acesso a mais de 126 bases de dados e mais de
21.500 revistas internacionais, nacionais e estrangeiras, e 0 Google Académico, para a busca
dos artigos. Foram utilizadas as seguintes palavras-chaves e conectivos de busca em inglés:
turnover (or) turnover intention (or) intention to leave (or) intention to quit (and) quality of
work life (or) quality of working life (or) quality of work-life (or) quality of professional life

(or) quality of life in the workplace (or) QWL; em espanhol: inténcion de dejar el trabajo
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(and) calidad de vida en el trabajo; e em portugués: rotatividade (or) intencéo de rotatividade
(or) intencdo de sair (or) intencdo de deixar a organizacdo (and) qualidade de vida no trabalho

~(or) QVT. O recorte temporal estabelecido foi o de 2005 a 2017 (Gltimos trezes anos), sendo
que a busca, selecédo e anélise foram realizadas durante os meses de abril e maio de 2017.

Os critérios para selecionar os artigos que foram considerados validos para analise
foram os seguintes:

v Abordar os temas intencdo de rotatividade e qualidade de vida no trabalho
conjuntamente;

v Ser artigo tedrico ou empirico (completo);

v Ser publicado em periddico revisado por pares.

Os resultados da busca retornaram 151 artigos no Portal de Periédicos da Capes. No
Google Académico foram analisadas as 100 (cem) primeiras ocorréncias por ordem de
relevancia. Esta primeira andlise resultou em 30 artigos validos, que foram entdo avaliados
com base em trés dimensGes: demografica, metodolégica e tedrico-conceitual. Estas
dimens0es e variaveis estdo descritas na Tabela 4.

Tabela 4
DimensGes e variaveis de anélise

Definicdo da
variavel
de analise

Dimenséo de Variaveis
analise de analise

Categorias da variavel
de anélise

1=2005
2=2006
3=2007
4=2008
5=2009
Refere-se ao ano 6=2010
em que o artigo foi  7=2011
publicado 8=2012
9=2013
10=2014
11=2015
12=2016
13=2017
Pais de aplicagdo  Refere-se ao pais 1=Austrélia

Ano de

Enquadramento Publicacéio

Demograéfico




da pesquisa em que o estudo 2=Arabia Saudita
foi realizado 3=Austria
4=China
5=EUA
6=Finlandia
""""""" 7=India
8=Indonésia
9=lIran
10=Malasia
11=México
12=Taiwan
13=Turquia
14=Zimbabue
Refere-se a 1=Nacional
Nacionalidade Nacionalidade do B )
o 2=Internacional
periodico
Refere-se a esfera 1:Pu_bI|ca
Esfera de L 2=Privada
o de aplicacdo do ik .
aplicacdo 3=Nao aplica (estudos
estudo ,
teoricos)
Natureza da Refere-se a 1=Teorico
Pesquisa natureza do estudo  2=Empirico
Refere-se ao 1=Descritivo

Enquadramento
Metodologico

Delineamento

delineamento o
estudo

2=Correlacional
3=Explicativo Causal

Natureza dos Refere-se a 1fQuaI|tfat|\{a
2=Quantitativa
dados natureza dos dados . _ . .
3=Quali-Quanti
1=Levantamento
. Refere-se ao 2=Estudo de Caso (PA)
Método

método utilizado

3=Pesquisa Bibliogréafica
4=Experimento

Recorte temporal

Refere-se ao
recorte temporal

1=Longitudinal
2=Transversal

Refere-se a escolha

1=Censitéria

Enquadramento
Tebrico-
Conceitual

Amostragem da amostragem 2=Probabilistica
3=Ndo-probabilistica
1=Dependente

Variavel Refere-se a0 2=Independente

Qualidade de enquadramento da 3=Mediadora

Vida no Trabalho QVT no modelo 4=Moderadora

no modelo 4=Dependente/Independe

tedrico conceitual

nte
5=Nao se aplica

Variével Intencéo
de Rotatividade
no modelo

Refere-se ao
enquadramento da
intencdo de
rotatividade no
modelo tedrico
conceitual

1=Dependente
2=Independente
3=Mediadora
4=Moderadora
4=Dependente/Independe
nte

43
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5=Nao se aplica
1=Bancario
2=Call Center
3=Companhias Aéreas
4=Contabilidade
5=Educacéo
6=Farmacéutico

Refere-se ao setor ~ 7=Financas

Area de aplicacio em que a pesquisa  8=Hoteleiro

foi aplicada 9=Industria
10=Saude
11=Seguro
12=Tecnologia da
Informagéo
14=Terceiro Setor
15=Vendas

Nota. As variaveis setor de aplicac&o e pais de aplicagdo foram compostas ap6s analise dos artigos, tendo em
vista que foram classificadas apenas as categorias encontradas.

Sobre 0 ano de publicacdo dos artigos nota-se certa linearidade, sem muita
discrepancia no numero de publicacdes nos Gltimos treze anos, com exce¢do dos anos de 2013

(20%) e 2014 (13,3%) em que houve um maior nimero de artigos publicados.
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Figura 2. Ano de publicagéo

Sobre a nacionalidade dos periodicos, ndo foram identificados artigos sobre QVT e
intencdo de rotatividade no cenario brasileiro. A amostra de artigos também se concentra na

area académica (100%) e principalmente testam modelos tedricos envolvendo QVT, intencao



45

de rotatividade e outras variaveis. Sobre a esfera de aplicacdo das pesquisas, em sua maioria,

foram desenvolvidas na esfera privada (56,67%) e o setor publico concentrou 43,33% destas.

Tabela 5

Nacionalidade, escopo e esfera de aplicacéao

Nacionalidade N° 9% Escopo do Estudo N° 9%
Nacional 0 0,00 Profissional/Aplicado 0 0,00
Internacional 30 100 Académico/Basico 30 100
Esfera de Aplicacdo N° %

Publica 13 43,33

Privada 17 56,67

Quanto ao pais de aplicacdo dos estudos observa-se a predominancia de estudos em

paises como EUA (12,9%), india (12,9%) e Taiwan (12,9%). Ressalta-se que ndo foram

encontrados estudos aplicados no cenario brasileiro, conforme demonstra a Figura 3.

Frequéncia

Figura 3. Pais de publicacédo

Os resultados apontam para uma predominancia de estudos empiricos (100%),

correlacionais (96,67%) e quantitativos (90%), utilizando levantamento survey (100%), com

amostras nao-probabilisticas (96,67%). Observa-se também a auséncia de pesquisas com

recorte temporal longitudinal evidenciando uma lacuna para esse tema de estudo. Nota-se a

necessidade de estudos com outras abordagens metodoldgicas a fim de complementar as

pesquisas existentes.
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Tabela 6

Dimensdes metodoldgicas
Natureza N° % Recorte Temporal N° %o
Teorico 0 0,00 Longitudinal 0 0,00
Empirico 30 100 Transversal 30 0,00
Delineamento N° % Natureza dos Dados N° 9%
Descritivo 1 3,33 Qualitativa 1 3,33
Correlacional 29 96,6 Quantitativa 27 90,00

7

Explicativo-causal 0 0,00 Quali-Quanti 2 6,67
Metodo N° % Amostragem N° 9%
Levantamento (Survey) 30 100 Censitaria 0 0,00
Estudo de Caso/PA 0 0,00 Probabilistica 1 3,33
Pesquisa Bibliografica 0 0,00 N&o-Probabilistica 29 96,67
Experimento 0 0,00

O primeiro ponto de destaque sobre os resultados tedricos € a auséncia de estudos

sobre a rotatividade efetiva. Em suma, os estudos encontrados utilizam a intencdo de

rotatividade, que segundo a literatura tem sido utilizada como uma variavel cognitiva final

que pode afetar imediatamente a rotatividade real (Chang, 1999). Milhome e Rowe (2016)

também identificaram, na analise da producéo cientifica sobre QVT, os construtos intencdo de

abandono e rotatividade como variaveis dependentes da QVT nos modelos conceituais dos

artigos analisados por eles. Por sua natureza intrinseca, no modelo tedrico intencdo de

rotatividade é predominantemente dependente (96,7%), conforme ilustra a Figura 4.

96,7%

Frequéncia
=R R W
v o U O

[
o

o u

3,3%

1

I 00000

Dependente

Ndo se aplica

Figura 4. Intencéo de rotatividade no modelo tedrico-conceitual

Por outro lado, a variavel QVT no modelo exerce majoritariamente a funcdo de
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variavel independente (76,7%).
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Figura 5. QVT no modelo tedrico-conceitual

Destacam-se as pesquisas que demonstram a influéncia da QVT sobre a intengédo de
rotatividade. Almalki, FitzGerald e Clark (2012), por exemplo, realizaram um estudo com
enfermeiros na Arabia Saudita e evidenciaram que 26% da varidncia da intencdo de
rotatividade foi explicada pela percepc¢éo de qualidade de vida no trabalho, sendo essa relacéo
negativa, ou seja, quanto mais negativa a percep¢do da qualidade de vida no trabalho mais
intencdo de deixar o trabalho os profissionais sentiam.

Zambada e Gomez (2012) realizaram um estudo com profissionais da area
administrativa e professores de uma universidade privada no México. Os resultados
mostraram que a equidade salarial interna, satisfagdo com o trabalho, sentido de
pertencimento, influéncia do trabalho na familia e ambiente do trabalho (dimensdes de QVT,
segundo estes autores) foram as variaveis significativas na predicdo da intencdo de
permanéncia no emprego.

Huang, Lawler e Lei (2007) testaram a relacdo entre a QVT e a intencdo de
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rotatividade de auditores de empresas taiwanesas de contabilidade publica. Os resultados
mostraram que os quatro fatores de QVT (equilibrio entre o trabalho e vida pessoal,
caracteristicas do trabalho, comportamento do supervisor e compensacéo e beneficios) foram
todos negativamente relacionados com a intencédo de rotatividade.

Quanto a area de aplicacdo do estudo, destaca-se preponderancia de estudos no
contexto da saude (27%), conforme mostra a Figura 6. Mosadeghrad, Ferlie e Rosenbergnas
(2011) argumentam que, nas Ultimas duas décadas, tem aumentado a preocupacao em
melhorar a QVT dos trabalhadores da area da saude a fim de promover uma cultura
corporativa de alta qualidade e um alto desempenho organizacional, especialmente, porque a
baixa percepcdo de QVT esta associada a altas taxas de absenteismo e rotatividade, reducédo
da produtividade, diminuicdo da qualidade e quantidade de cuidados e aumento dos custos

dos servicos de saude e do estresse no trabalho.
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Figura 6. Area de aplicaco

Similarmente, destacam-se os resultados de pesquisas em que a percepgdo de QVT

estd associada & intencdo de rotatividade. Os estudos de Lee, Dai e Mccreary (2015) e Lee,
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Dai, Park e McCreary (2013), ambos realizados com enfermeiros em Taiwan, evidenciaram
que a percepcao de QVT estd negativamente associada a intencdo de deixar o trabalho, ou
seja, quanto menor a percepcao de QVT maior a intencdo de saida.

Mosadeghrad, Ferlie e Rosenberg (2011), Mosadeghrad (2013) e Mosadeghrad
(2013a) também realizaram estudos com profissionais de salde. Os resultados também
evidenciaram que a percepcdo de QVT esta negativamente associada a intencdo de deixar o
trabalho. Mosadeghrad (2013) destaca a importancia de promover qualidade de vida no
trabalho aplicando politicas de gestdo de pessoas adequadas.

Os resultados do estudo realizado por Zhao, Sun, Cao, Duan, Fan e Liu (2013) com
enfermeiros chineses demonstrou que uma alta percepcdo de qualidade da vida no trabalho
aumenta o comprometimento efetivo e com o trabalho e, portanto, reduz sua intencdo de
deixar o emprego.

Devido a multidimensionalidade dos constructos QVT e intencdo de rotatividade, ha
uma multiplicidade de variaveis relacionadas a eles nos estudos, conforme descreve a Tabela
7, sendo a satisfacdo com o trabalho a varidvel relacionada com maior frequéncia. A inclusdo
de novas variaveis na relacdo entre QVT e intencdo de rotatividade contribui para o

desenvolvimento conceitual nesse campo.

Tabela 7

Outras variaveis relacionadas a QVT e a inten¢do de rotatividade
Variavel Frequéncia
Satisfacdo com trabalho 5

Comprometimento organizacional
Comprometimento afetivo
Idade

Estado civil

Absenteismo

Intencdo de permanecer
Razdes pessoais/familiares
Carga de trabalho
Angustia individual

Clima organizacional
Dissonancia emocional

P PFPDNMNNMNMNNMNNOWWS
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Satisfacdo com a vida
Bem-estar

Inteligéncia emocional

Desvio organizacional
Comprometimento com a carreira
Geracdo (Baby Boomers, X e Y)
Valor do trabalho

Seguranca do trabalho

Estresse no trabalho

Ajuste pessoa-organizacdo
Motivacao

Congruéncia de valores
Envolvimento com o trabalho

PR RPRRPRRPRPRPRPRPRPRRREPR

O estudo de Hassan (2014) testou a relacdo entre comprometimento organizacional,
caracteristicas do trabalho, oportunidades de promocao, nivel de remuneragdo e recompensas,
qualidade da vida no trabalho e satisfagdo no trabalho sobre as intenc¢des de rotatividade com
uma amostra de funcionarios técnicos de uma empresa na Malésia. As andlises estatisticas de
regressao indicaram relagdes negativas e significativas entre as variaveis observadas.

Rostiana (2017), em sua pesquisa com funcionarios de empresas de servicos na
Indonésia, encontrou resultados que mostram que a qualidade da vida no trabalho influencia
indiretamente a intencdo de rotatividade, considerando que tais efeitos precisam ser mediados
pelo ajuste pessoa-organizacéo e pelo comprometimento organizacional.

Selander e Ruuskanen, (2016) abordaram o tema QVT e rotatividade no terceiro setor.
A andlise realizada entre os funcionarios finlandeses do terceiro setor mostrou que a
motivacao para o servico publico nédo é suficiente para reter os funcionarios na organizacéo se
seus valores ndo forem congruentes com os da organizacdo empregadora. Assim, a relacdo
entre a motivacgdo para o servigo publico e as intencGes de deixar a organizacdo depende do
contexto organizacional. Mais importante do que o desejo dos funcionarios de ajudar os
outros é a partilha dos valores da organizagdo empregadora e a alta qualidade de vida no

trabalho oferecida pela organizagéo.
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Sharma e Jyoti (2013) argumentam que a QVT é um dos fatores mais importantes que
pode afetar a satisfacdo no trabalho, o comprometimento, a produtividade e a intencdo de
professores em deixar a organizacdo. O estudo foi realizado por estes autores em instituicdes
de ensino superior na india, sendo a amostra composta de professores universitarios. Os
resultados revelaram que a QVT ndo é muito alta nas universidades norte-indianas
selecionadas e esta relacionada positivamente com a satisfagdo no trabalho, comprometimento
com o trabalho, mas inversamente relacionada com a intencao de sair.

Chinomona e Dhurup (2013) abordaram a influéncia das percepc¢des de qualidade da
vida no trabalho na intencdo de permanecer no emprego, tendo como mediadora a satisfacdo
no trabalho e comprometimento com o trabalho, utilizando uma amostra de funcionarios de
pequenas e médias empresas no Zimbabue. Os resultados deste estudo mostraram que, no
contexto das pequenas e meédias empresas, a qualidade da vida no trabalho influencia de
forma positiva e significativa a satisfacio com o trabalho dos empregados, o
comprometimento com o trabalho e, consequentemente, a intencéo de permanecer.

Chan e Wyatt (2007) em seu estudo encontraram evidéncias de que maiores niveis
percebidos de QVT estariam associados a niveis mais baixos de inten¢cdes de saida. Foram
incluidos neste estudo funcionarios de oito organizacOes diferentes de setores bancarios, de
seguros, companhias aéreas, financas e importacdo/exportacdo de Xangai, na China. Os
resultados da analise de regressdo sustentam a ideia de que a oportunidade de satisfazer a
necessidade de ser reconhecido no trabalho por suas realizagdes € importante para o desejo de
um funcionario permanecer na organizacao e nao ter intencdes de sair.

Os resultados encontrados na literatura revisada permitem tracar algumas conclusées
quanto ao campo de estudo e quanto a presente pesquisa. Em primeiro lugar, os temas QVT e
intencdo de rotatividade tém sido estudados em diversos paises do mundo e suas relacdes

verificadas empiricamente em diferentes culturas e em diversos setores de mercado,
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ressaltando, assim, sua relevancia. Sdo variaveis que conjuntamente podem ajudar o gestor e 0
pesquisador na compreensdo da triade individuo-trabalho-organizacdo e na criacdo e
aplicacdo de praticas efetivas de gestao de pessoas.

Em segundo lugar, a auséncia de estudos no cenario brasileiro também reflete uma
lacuna a ser explorada. Conforme a revisdo de literatura apresentada nas secdes anteriores, 0s
modelos tedricos e operacionais sdo bastante diversos, especialmente no caso da QVT.
Explorar e testar relagdes entre varidveis de um modelo de QVT desenvolvido no setor
publico brasileiro e para ele (Ferreira, 2016) pode contribuir para sua consolidacdo e
aperfeicoamento.

Em terceiro lugar e considerando o campo de estudo em geral, é necessario indicar
algumas caracteristicas dos estudos encontrados na revisdo. Por exemplo, ha uma
predominancia de determinadas abordagens e métodos, uma vez que, os artigos foram em sua
totalidade empiricos, transversais e utilizaram levantamento survey. Além disso, grande parte
possuia delineamento correlacional, com uso de abordagem quantitativa e com selecdo de
amostras ndo-probabilisticas.

Embora sabe-se que os métodos e abordagens de uma pesquisa devam ser escolhidos
de acordo com a sua pertinéncia em responder ao problema de pesquisa proposto,
especialmente, sobre o recorte temporal, recomendam-se pesquisas futuras com dados
longitudinais, uma vez que, estudos transversais fornecem apenas uma perspectiva estatica
dos dados, assim como o uso de diferentes estratégias de selecdo da amostra e técnica de
obtencdo dos dados podem aprimorar a validacdo dos resultados (Korunga, Hoonakker &
Carayon, 2008; Surienty, Ramayah, Lo & Tarmizi 2014).

Em relacdo a predominancia de levantamento survey, que em sua maioria geram dados
quantitativos, que resultam em pesquisas com abordagem quantitativas, ressalta-se que o0s

métodos qualitativos e quantitativos ndo sdo excludentes, mas que usados conjuntamente
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podem minimizar as fragilidades de cada método, e principalmente, atingir objetivos
diferentes dentro do mesmo estudo (Gunther, 2006). Embora difiram quanto a énfase, os
métodos qualitativos, podem, por exemplo, trazer como contribuicdo ao trabalho de pesquisa
uma mistura de procedimentos de cunho racional e intuitivo capazes de contribuir para a
melhor compreensdo do fendmeno, possibilitando, por exemplo, uma compreensdo da
perspectiva dos agentes envolvidos no fenémeno (Neves, 1996).

Nesse sentido, a presente pesquisa pretende aliar as duas abordagens, quantitativa e
qualitativa a fim de obter um panorama mais amplo do campo investigado, e dessa forma,

agregar uma abordagem diferente a literatura existente.
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3 METODO

Este Capitulo descreve os procedimentos adotados na execucdo dos objetivos
propostos: a caracterizacdo geral da pesquisa, caracterizacdo da organizagédo, instrumentos de
pesquisa, procedimentos de coleta de dados, amostra e participantes e procedimentos de

tratamento de anéalise dos dados.

3.1 Caracterizacgao geral da pesquisa

A presente pesquisa possui natureza correlacional, na medida em que descreve, pela
Otica dos servidores, 0s niveis de intencao de rotatividade, a percepc¢do de qualidade de vida
no trabalho e as razdes que influenciam a intencdo de deixar a organizacdo, além de testar
empiricamente as dimensdes de QVT como preditoras da intencdo de rotatividade.

Trata-se de uma pesquisa de levantamento com abordagem quantitativa e qualitativa.
O uso da abordagem quantitativa permitiu descrever, por meio de procedimentos estatisticos,
a intencdo de rotatividade e a percepcdo de qualidade de vida no trabalho pela 6tica do
servidor, bem como, testar a relacdo entre esses dois conjuntos de varidveis. A abordagem
qualitativa, por sua vez, permitiu explorar outras razfes, relacionadas ou ndo a QVT, para a
intencédo de rotatividade.

Objetivou-se, dessa forma, transcender a simples coleta e analise dos dois tipos de
dados isoladamente, mas utilizar de forma complementar as duas abordagens a fim de
encontrar maiores explicacOes para o fenémeno.

A fim de atingir os objetivos propostos nesse estudo, foram empregadas as seguintes

etapas:

v Revisdo da literatura académica pertinente ao fendmeno, em especial sobre as

variaveis: intencdo de sair da organizacdo e qualidade de vida no trabalho;

v’ Coleta de dados primarios junto aos servidores da organizagdo escolhida;
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v" Tratamento dos dados;
v" Anélise estatistica descritiva dos dados coletados;

v' Andlise qualitativa dos dados coletados por nicleo tematico do discurso,

utilizando o software Iramuteq;

v Discussdo dos dados encontrados a luz da literatura revisada e de perspectivas

gerais para gestores da Organizacao.

3.2 Caracterizagdo da organizacao

A escolha da Universidade de Brasilia (UnB) para realizacdo da pesquisa se deu em
virtude de dois aspectos: i) facilidade de acesso aos servidores e aos dados da organizacdo, em
face do vinculo existente entre a organizacdo e a pesquisadora; e ii) peculiaridade do contexto
organizacional, por se tratar de um 6rgdo publico e pelo fato de que ndo foram encontrados
estudos que relacionem qualidade de vida no trabalho e intencdo de sair da organizacdo no
contexto do servico publico.

A UnB é uma instituicdo publica de ensino superior integrante da Fundacdo
Universidade de Brasilia. Sua atuacdo é norteada pelo principio da indissociabilidade entre o
ensino, a pesquisa e a extensdo. Com gestdo democrética e racionalidade organizacional em
busca da avaliacdo e aprimoramento constante da qualidade. A comunidade universitéria é
constituida por docentes, discentes e servidores técnico-administrativos, diversificados em
suas atribuicdes e funcdes. Conforme expresso em seu estatuto sdo finalidades essenciais o
ensino, a pesquisa e a extensdo, integradas na formacdo de cidaddos qualificados para o
exercicio profissional e empenhados na busca de solugdes democraticas para os problemas
nacionais. A Universidade possui autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestéo
financeira e patrimonial. Sua organizacdo ¢ composta pelos Conselhos Superiores, a Reitoria,

os Institutos Faculdades, os Orgdos Complementares e os Centros. De acordo com o
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Regimento Geral, a Administracdo Superior é responsabilidade dos Conselhos Superiores,
como 6rgdos normativos, deliberativos e consultivos, e da Reitoria, como 0rgao executivo.

A Instituicdo contribui diretamente para o desenvolvimento da regido do Distrito
Federal, formando profissionais, desenvolvendo pesquisas de qualidade e tornando-se um
agente de atracdo de investimentos. Destaca-se que 0 Guia do Estudante, em seu ranking das
melhores universidades publicas e privadas do Centro-Oeste, considera a UnB a melhor
Universidade puablica da regido. Dessa forma, a imagem da Universidade é tida perante a
sociedade como positiva, tendo o papel importante de disseminar o conhecimento pelo
Distrito Federal e pelo mundo, com cursos de alta qualidade nas diferentes areas do
conhecimento.

Nos Gltimos oito anos houve aumento do quadro de trabalhadores, o qual se deu em
funcdo do Programa Reuni (Programa de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expansao das
Universidades Federais), pois proporcionou a Universidade a expansdo fisica, académica e
pedagogica, com criacdo de campi em locais estratégicos de Brasilia. Tal expansdo demandou
a realizacdo de obras e, consequentemente, esse aumento de servidores, a fim de continuar
suprindo as demandas. Contudo, o atual quadro de pessoal ainda ndo corresponde ao ideal,
podendo interferir na qualidade dos servigos prestados pela Universidade.

O alto indice de rotatividade dos servidores é um aspecto que afeta negativamente a
Universidade de Brasilia. Segundo dados do Relatério de Gestdo (2015), o percentual é de
aproximadamente 66% de egressos em comparacdo aos servidores (docentes e técnicos-
administrativos) que ingressaram em 2015, sendo esse percentual maior do que o apresentado
em 2014,

Os servidores técnico-administrativos em educacdo (TAE) foram o objeto deste
estudo. O plano de carreira dos TAE é dividido em cinco niveis de classificagdo: A, B,C,D e

E. Essas cinco classes sdo conjuntos de cargos de mesma hierarquia, classificados a partir de
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alguns requisitos, como escolaridade. Cada uma dessas classes divide-se em quatro niveis de
capacitacdo (I, I1, 1l e V), sendo que cada um desses niveis tem 16 padrbes de vencimento
basico. O ingresso na carreira é realizado por meio de concurso publico de provas ou de
provas e titulos e ocorre sempre no nivel | de cada classe, observadas a escolaridade e a
experiéncia estabelecidas no Anexo Il da Lei n.° 11.091/05.

Os servidores podem progredir, dentro de uma classe, 0s quatro niveis de classificacéo
e 0s dezesseis padrdes de vencimento, mas ndo podem ascender de uma classe para a outra. O
servidor que ingressar na classe D, por exemplo, ndo tem a opcdo de passar para a E (s6 por
meio de novo concurso publico).

A progressao por capacitacdo € a mudanca de nivel de capacitacdo, dentro do mesmo
cargo e nivel de classificacdo, decorrente da obtencdo pelo servidor de certificacdo em
Programa de Capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, 0 ambiente organizacional e a
carga horaria minima exigida, respeitado o intersticio de dezoito meses.

A progressao por mérito profissional é a mudanca para o padrdo de vencimento (que
vai do 1 ao 16, dentro de cada uma das classes) imediatamente subsequente, a cada 18 meses
de efetivo exercicio, desde que o servidor apresente resultado fixado em programa de
avaliacdo de desempenho.

Alem da progressdo profissional, o plano de carreira do servidor técnico-
administrativo oferece um incentivo ao servidor que possui educacdo formal superior a
exigida para o cargo de que é titular. O beneficio € pago em percentuais calculados sobre o
padrdo de vencimento percebido pelo servidor. Os percentuais sdo fixados em tabela, que
podem variar de 5% a 75%. O titulo em area de conhecimento com relacéo direta ao ambiente
organizacional de atuacdo do servidor proporcionara o percentual maximo, enquanto titulos
com relacao indireta corresponderdo ao percentual minimo (Anexo IV da Lei n.° 11.091, de

12/01/2005, incluido pela Lei n.° 11.784, de 22/09/2008).
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Com base no Decreto n.° 4.836, de 9 de setembro de 2003, que prevé flexibilizacdo da
jornada de trabalho dos servidores em razdo do funcionamento da Instituicdo em periodo
superior a 12 horas diarias ininterrupta, a partir de 2012, passou a vigorar em algumas
unidades da UnB, aquelas que atendem a esse requisito, a flexibilizacdo da jornada de
trabalho objetivando ampliar os horarios de atendimento ao publico usuério. E desse modo,
possibilitando uma alteracdo no regime de trabalho dos servidores que atuam nesses setores

beneficiados pelo Decreto.

3.3 Instrumentos de pesquisa

O presente estudo adotou um questionario, composto pela Escala de Contexto de
Trabalho, a qual é parte do Inventéario de Qualidade de Vida no Trabalho (IA-QVT), validado
por Ferreira (2009) e Ferreira, Paschoal, Ferreira (2013), um item sobre a intengéo de sair da
organizagao e uma questéo aberta a fim de aprofundar informagdes pertinentes ao alcance dos
objetivos. Para caracterizagcdo dos participantes, foram inseridas as questdes
socioprofissiograficas, como sexo, idade, jornada de trabalho, escolaridade, cargo ocupado,
lotacdo, area de atuacdo, se possui funcdo gratificada ou cargo de dire¢do, tempo de servico
no setor publico e tempo de servigo na organizacao.

A Escala de Contexto de Trabalho é composta por um total de 29 itens fechados, em
sua versdao reduzida disponibilizada pelo Ergopublic (Grupo de Estudos em Ergonomia
Aplicada ao Setor Publico) da Universidade de Brasilia, e apresenta escala de resposta do tipo
Likert de 11 pontos (0 a 10). A seguir € apresentada a cartografia psicométrica utilizada, que
segundo Ferreira (2016) permite melhor entender os resultados obtidos e sugerir as

transformacg6es necessarias no ambiente organizacional.
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As oportunidade de crescimento profissional sio iguais para todos
Concordo

Discordo
Totalmente

Totalmente

3,9 59
3 5 7
- _ Tendéncia Tendéncia + ++
negativa positiva
Mal-estar intenso Mal-estar moderado Zona de Transi¢io Bem-estar moderado Bem-estar intenso
Resultado negativo que evidencia a predominéncia Resultado mediano. Resultado pesitivo que evidencia a predominancia de
de representagtes de mal-estar no trabalho. Indicador de “situagdo representagdes de bem-estar no trabalho.
Representacdes que devem ser transformadas no limite”. Coexisténcia de Representactes que devem ser mantidas e
ambiente organizacional. bem-estar e mal-estar no consolidadas no ambiente organizacional.
trabalho.
Risco de Adoecimento Estado de Alerta Promogdo da Sadde

Figura 7. Cartografia psicométrica
Fonte: De “Qualidade de Vida no Trabalho. Uma abordagem centrada no olhar dos trabalhadores” de M. C.
Ferreira, 2016, Paralelo 15, p. 208.

A Escala de Contexto de Trabalho engloba dimensées do construto Qualidade de Vida
no Trabalho, conforme modelo tedrico de Ferreira (2016), anteriormente apresentado. A

Tabela 8 apresenta a descricdo das dimensdes avaliadas pelo instrumento.

Tabela 8
Descricéo dos itens do instrumento
Escala de Contexto de Alfa Itens Definicéo
Trabalho Cronbach
Condicoes de trabalho 0,90 05 | Representacdes relativas ao suporte
instrumental disponibilizado no contexto
organizacional; condicdes fisicas,

materiais, instrumentais e suporte que
influenciam a atividade de trabalho e
colocam em risco a seguranca fisica.

Organizacdo do trabalho 0,73 05 | RepresentacOes relativas as exigéncias de
gestédo presentes no contexto
organizacional: variaveis de tempo,
controle, tracos das tarefas, sobrecarga e
prescricdo (normas) que influenciam a
atividade de trabalho.

Relacbes 0,89 05 | Representagdes relativas as relagdes
socioprofissionais de sociais  vivenciadas no  contexto
trabalho organizacional: relacbes com o0s pares,

com as chefias, comunicacdo, ambiente
harmonioso e conflitos que influenciam a
atividade de trabalho.

Reconhecimento e 0,91 06 | Representagdes relativas as praticas de
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crescimento profissionais reconhecimento no trabalho e as
possibilidades de  desenvolvimento
profissional.

Uso da informética 0,86 08 | RepresentacOes relativas a qualidade de
funcionamento do suporte de informatica
disponibilizado no contexto
organizacional.

Fonte: De “Qualidade de Vida no Trabalho. Uma abordagem centrada no olhar dos trabalhadores” de M. C.
Ferreira, 2016, Paralelo 15.

Para descrever a intengdo de rotatividade e para explorar a 6tica dos servidores sobre a
raz0es para tal, primeiro foi apresentado um item fechado: “Qual a sua intengdo de deixar a
organizagao?”. A escala de resposta variava de 0 a 10, sendo que 0 zero representa nenhuma
intencdo e 10 uma méaxima intencdo. Aos respondentes que indicaram uma intencdo igual ou
maior que cinco na escala de resposta, foi acrescida uma questdo aberta: “Qual o principal
motivo para sua inten¢do de deixar a UnB?”, a fim de identificar outras razdes relacionadas

ou n&o as dimensoes estruturantes de QVT.

3.4 Procedimentos de coleta e tratamento de dados

O questionério foi disponibilizado virtualmente, em site especifico para este fim, para
0s servidores, entre 0s meses de maio e junho de 2017. Os e-mails institucionais dos
servidores foram disponibilizados pelo setor responsavel da UnB, mediante autorizacdo prévia
da Reitoria. Foi encaminhado ao servidor via e-mail uma carta convite para participacdo, com
uma breve descricdo da pesquisa académica, instrucdes para preenchimento e o link para
responder ao questionario.

A parte quantitativa do questionario foi respondida integralmente pelos 264
servidores. Contudo, essa parte do instrumento foi apresentada de forma que o respondente
ndo poderia deixa-la em branco. No entanto, os respondentes poderiam interromper a sua
participacdo a qualquer momento. N&o houve necessidade de identificagdo na pesquisa,
preservando-se, assim, a identidade dos respondentes.

Os dados oriundos dos questionarios foram transferidos para o programa Statistical
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Packpage for Social Sciences (SPSS) a fim de proceder a andlise estatistica descritiva. Para a

analise inferencial foi utilizado o software R e para anélise qualitativa o Iramuteqg.

3.5 Amostra e participantes

Na presente pesquisa, a populacdo constitui-se pelos 3.260" servidores técnico-
administrativos em educacdo (TAE) lotados na Universidade de Brasilia. Os servidores TAE
compdem a &rea meio e area-fim da universidade, lotados nas unidades administrativas e
laboratérios académicos. Optou-se por ndo incluir os servidores docentes nesta pesquisa em
razdo das diferencas legais e administrativas que envolvem essas duas carreiras.

Para este estudo, a amostra, subgrupo da populacdo, caracteriza-se como ndo-
probabilistica e por conveniéncia (adesdo), utilizando-se coleta online (pela internet). A
amostra foi considerada por conveniéncia e acessibilidade visto que contempla a selecdo de
elementos de forma voluntéria, que estavam mais disponiveis para tomar parte do estudo e
que pudessem oferecer as informacdes necessarias (Hair, Babin, Money & Samouel, 2005).

Sobre a representatividade da amostra, pelo calculo de amostragem aleatdria simples,
com intervalo de confianca de 90% e erro admitido de 5%, o N representativo para a
populacdo de 3.260 ¢é de 250 participantes.

Em termos de dimensionamento da amostra, para utilizacdo de Modelagem de
Equacdes Estruturais, o0 nimero minimo de elementos que compdem a amostra deve ficar
entre 100 e 150, quando se utiliza a estimacdo de maxima verossimilhanca no célculo dos
pardmetros (Hair, Block, & Babin, 1998). O nimero da amostra alcangou 264 respondentes,
atendendo dessa forma esse requisito. As principais caracteristicas serdo descritas a seguir.

Quanto ao género observa-se uma discreta predominancia de respondentes do sexo

masculino, conforme observa-se na Figura 8.

! Dado extraido do Boletim Estatistico da Universidade de Brasilia. Disponivel em:

<http://www.dgp.unb.br/images/stories/media/2017/forca_trab_jan.pdf>Acesso em 12/02/2017.
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Feminino
126
48%

Masculino
138
52%

Figura 8. Distribui¢éo dos participantes por género

Com relacdo a distribuicdo dos respondentes entre os Campi e a Reitoria, observa-se

que a maioria esta lotada no Campus Darcy Ribeiro (72%), como mostra a Figura 9.

Reitoria Campus

Campus Gama 35 Ceilandia
4 13%_ 30
2% g 11%

Campus
Planaltina
6
2%

Campus Darcy
Ribeiro
189
72%

Figura 9. Distribuigéo dos participantes por lotacdo

Quanto ao cargo ocupado pelos respondentes, a maioria ocupa cargo de Assistente em
Administracdo (25%), cargo com atividades de nivel médio de escolaridade. Em seguida,
10,2% ocupam o cargo de Administrador, 8,3% de Técnico de Laboratério e 7,2% de

Secretario Executivo. Esses dados estdo expostos na Tabela 9.



Tabela 9

Distribuicdo dos participantes por cargo

Cargo | Frequéncia | %
Assistente em Administracdo 67 25,4
Administrador 27 10,2
Técnico de Laboratorio 22 8,3
Secretario Executivo 19 7,2
Bibliotecario 15 57
Analista de Tecnologia da Informagéo 4,2
Arquiteto e Urbanista 2,3
Arquivista 2,3
Psicélogo 2,3
Auxiliar em Administracéo 1,1
Economista 1,1
Quimico 11
Revisor de Textos 1,1
Técnico em Eletrénica 1,1
Técnico em Tecnologia da Informacéo 1,1
Veterinario 1,1
Vigilante 11
Assistente Social .8
Bidlogo ,
Jornalista ,
Meédico

Recepcionista

Técnico em Secretariado
Analista de Sistemas

Auxiliar de Processamentos de Dados
Contador

Continuo

Enfermeiro

Engenheiro

Engenheiro Civil

Estatistico

Farmacéutico

Nutricionista

Pedagogo

Producdo Audiovisual
Produtor Cultural
Programador Visual

Técnico Eletroeletronico
Tecnico em Arquivo

Técnico em Audiovisual
Tecnico em Cinematografia
Técnico em Contabilidade
Técnico em Mineracao
Técnico em Telecomunicacfes
Tecnblogo em Recursos Humanos
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Quanto a escolaridade 63% dos respondentes possuem nivel superior, 23% possuem

mestrado, 9% nivel médio, 4% doutorado e 1% po6s-doutorado.

Pés-doutor(a)

Doutor(a)

2 11
1% 4%

Mestre(a)
62
23%

Nivel médio
24
9%
Nivel superior
165
63%

Figura 10. Distribuicdo dos participantes por nivel de escolaridade

Quanto a natureza da area de atuacdo a maioria por respondentes atuam na &rea

administrativa (83%), em unidades académicas ou administrativas.

Laboratorio
(area fim)
44
17%

Administrativa
(unidade
académicaou
unidade
administrativa)
220
83%

Figura 11. Distribuicdo dos participantes por area

Quanto a ocupagdo dos respondentes em cargos de direcdo ou funcgdo, apenas 17%
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atuam em funcdes gratificadas e 2% em cargos de direcdo. A maioria dos respondentes ndo
ocupa cargos de direcao ou funcao (81%).

Sim, fungdo
gratificada
46

17%

Sim, cargo de
direcdo
5
2%

N3o possuo
213
81%

Figura 12. Distribuicao dos participantes por funcao/direcéo

Quanto a jornada de trabalho, 89% dos respondentes cumprem 40h semanais,

enquanto que 10% cumprem jornada de 6h e 1% de 20h.

20h
2 30h

1% 26

40h
236
89%

Figura 13. Distribuigdo dos participantes por carga de jornada de trabalho

Os respondentes também apresentam média de idade de 39 anos (desvio padrdo de
10,75). Tempo médio de trabalho na UnB de 10 anos (desvio padrdo 11,13). E tempo médio

de trabalho no servico pablico de 12 anos (desvio padrédo 10,92).
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Tabela 10
Distribuicdo dos respondentes por idade, tempo de servi¢co na UnB e tempo no servico
publico

Meédia | P#V19° | Minimo | Maximo Mediana
padréo
Idade 39,19 10,75 22 67 36
Tempo na UnB 10,75 11,13 0 43 7
Tempo no servigo publico 12,59 10,92 0 43 8

3.6 Procedimentos de tratamento e analise dos dados

Conforme recomendado por Hair, Anderson, Tatham & Black (2009) foi realizada
uma analise exploratoria e de preparacdo para a analise multivariada, que consistiu em uma
analise de normalidade e outliers (valores extremos). Foi realizado o teste Kolmogorov-
Smirnov para afericdo do grau de normalidade. Constatou-se que os dados ndo apresentam
normalidade. Por essa razdo, adotou-se o método Méaxima Verossimilhanca - ML para
estimacdo dos parametros do modelo, utilizando-se erros-padrao robustos e o teste estatistico
de Satorra-Bentler, em virtude da violacdo ao pressuposto de normalidade dos dados.

Em seguida, procedeu-se a investigacdo quanto a presenca de outliers multivariados,
valores que diferem substancialmente da média e da maioria dos dados, pelo método da
distdncia Mahalanobis p<0,001 foi eliminado 1 outlier. Portanto, tem-se uma amostra final de
263 sujeitos.

A partir dessas analises preliminares, foram executadas as analises descritivas (média,
frequéncia, desvio-padrdo, percentual, entre outras).

No que tange a parte qualitativa do estudo, a analise foi feita com o auxilio do
aplicativo Iramuteq (Interface de R pour les analyses multidimensionnelles de textes et de
guestionnaires), que permite realizar analise estatistica de dados textuais e sobre tabelas,
individuos ou palavras, e assim identificar as informacdes essenciais das respostas as questdes
abertas a fim de extrair classes tematicas estruturadoras do discurso (NTED). Ele quantifica

para extrair as estruturas significantes mais fortes do texto. O pressuposto é que tais estruturas
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lexicais estdo intimamente relacionadas por meio da distribuicdo das palavras em um texto e
essa distribuicdo ndo se da por acaso (Ferreira, 2016).

Por fim, adotou-se a tecnica estatistica multivariada Modelagem de Equacdes
Estruturais, para testar a relacdo entre as variaveis do estudo, QVT e intencéo de rotatividade,
a fim de responder ao objetivo geral deste estudo. Devido a complexidade desse método, na

préxima secao, serdo descritos os procedimentos adotados na MEE.

3.6.1 Modelagem de Equacdes Estruturais (MEE)

A Modelagem de Equagdes Estruturais (MEE) é um conjunto de técnicas estatisticas
que permitem, simultaneamente, explicar relagdes entre uma ou mais varidveis independentes,
continuas ou discretas, e uma ou mais varidveis dependentes, continuas ou discretas, sejam
estas latentes ou observadas (Ullman, 2006). As variaveis latentes (também chamadas de
construtos) sdo medidas ndo diretamente observadas, ou seja, que derivam de indicadores
observaveis (variaveis que sdao medidas), como, por exemplo, os itens de uma escala de
comportamento organizacional (Pilati & Laros, 2007).

A MEE tem como base a representacdo da matriz de covariancia populacional por
meio da covariancia da amostra observada com base nas imposicdes de parametros
determinados pelo pesquisador (Ullman, 2006). Se o modelo proposto for admissivel, as
covariancias dos dados amostrais reproduzirdo os dados populacionais associados ao conjunto
de parametros do modelo estrutural. E nesse caso, os residuos ou erros serdo reduzidos (Pilati
& Laros, 2007).

Dois pressupostos séo fundamentais para utilizagdo da MEE, quais sejam: a) que as
medidas utilizadas pelo pesquisador tenham boa qualidade psicométrica; e b) que os modelos
tedricos sejam solidos e fundamentados em pesquisas anteriores que permitam ao pesquisador
definir as relagdes entre as variaveis com propriedade (Pilati & Laros, 2007). Nesse sentido, a

escolha da MEE, como técnica para analise dos dados da presente pesquisa, se deu pela
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possibilidade de examinar, simultaneamente, as relac@es entre as dimensdes da qualidade de
vida no trabalho e a intencdo de rotatividade dos servidores da UnB. Tais relagcdes encontram
fundamentacdo tedrica nos estudos de Ferreira (2016), Almalki, FitzGerald e Clark (2012),
Zambada e Gomez (2012), Huang, Lawler e Lei (2007), Mosadeghrad, Ferlie e Rosenbergnas
(2011), Mosadeghrad (2013) e Mosadeghrad (2013a), Zhao, Sun, Cao, Duan, Fan, e Liu
(2013), Hassan (2014), Rostiana (2017), Selander e Ruuskanen, (2016), Sharma e Jyoti
(2013), Chinomona e Dhurup (2013) e Chan e Wyatt (2007).

A especificacdo do modelo MEE é realizada por meio de uma representacdo grafica ou
pictorica, e é fundamental, pois permite que o pesquisador demonstre o conjunto de relagdes
possiveis entre as variaveis (Ullman, 2006). A especificacdo envolve dois modelos, a saber: o
modelo de mensura¢do — como 0s construtos sdo representados, ou seja, a relacdo entre as
variaveis latentes, e 0 modelo estrutural — como 0s construtos se relacionam entre si (Hair et
al., 2009). Embora, ndo seja o0 objetivo deste trabalho testar o modelo de mensuracdo das
variaveis do estudo fazendo sua valida¢do confirmatoria, esse procedimento é importante para
determinar a aceitabilidade de um modelo MME. Figura 14, que representa o0 modelo da

presente pesquisa.
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Figura 14. Especificacdo do modelo de pesquisa — MEE

Os circulos identificam as variaveis latentes do modelo, os retdngulos ou quadrados
indicam as variaveis observadas, e 0s erros associados a cada varidvel observada é
representado pela letra “e”. Dessa forma, as variaveis latentes estdo vinculadas as varidveis
observadas, uma vez que as variaveis latentes sdo mensuradas por fenbmenos observaveis do
campo de investigacdo. Por exemplo, os itens da escala sdo os indicadores observaveis dos
construtos latentes (Pilati & Laros, 2007).

As linhas com setas direcionais ou ndo-direcionais indicam relagdes entre variaveis e
a auséncia delas em algumas variaveis implica que nenhuma hipétese de relacionamento
direto foi feita. As variaveis dependentes sdo também denominadas enddgenas, e recebem as
setas unidirecionais (ex., a variavel “intenc¢do de rotatividade™). As variaveis independentes,

por sua vez, sdo também denominadas exdgenas, de onde saem as setas unidirecionais (ex., a
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variavel “condigdes de trabalho). Uma linha com uma seta em ambas as extremidades indica
uma covariancia entre as duas variaveis sem direcao implicita (Ullman, 2006).

Essas relacdes (parametros) tracadas entre as variaveis determinam se o modelo é
recursivo ou ndo-recursivo. O modelo recursivo € composto por relagdes unidirecionais,
conforme representado pela Figura 14. Os modelos ndo-recursivos sdo caracterizados por
relacBes reciprocas ou de dupla determinacdo, representadas por setas retas bidirecionais ou
por duas setas unidirecionais entre duas variaveis (Pilati & Laros, 2007).

O método a ser empregado para estimacdo dos parametros varia conforme a matriz
escolhida para pesar as diferencas entre a matriz estimada da populacao e a matriz da amostra.
Para a escolha do método mais adequado, é importante considerar o tamanho da amostra
disponivel, a normalidade dos dados e a admissao de independéncia entre os erros estimados
do modelo (Ullman, 2007).

Sdo frequentemente observados na literatura especializada quatro métodos de
estimacdo de pardmetros em MEE: a) Quadrados Minimos N&ao-Ponderados (ULS); b)
Quadrados Minimos Ponderados (GLS); ¢) Méaxima Verossimilhanca (ML) e d) Método
Assintético Isento de Pressupostos de Distribuicdo (ADF) (Pilati & Laros, 2007). O ML gera
resultados confiaveis diante de moderadas violagbes da normalidade, além de produzir
melhores resultados nos diversos indices de ajustes utilizados para a avaliagdo na MEE. Nesse
sentido, o método mais conhecido para corrigir o teste estatistico do modelo (¥?) € o chamado
teste estatistico de Satorra-Bentler. Seu método redimensiona o valor do x? baseado no ML
por um montante que reflete o grau de achatamento (Hair et al., 2009). Por essa razao, na
presente pesquisa adotou-se 0 método Maxima Verossimilhanca - ML para estimacdo dos
parametros do modelo, mas utilizando-se erros padrdo robustos e o teste estatistico de
Satorra-Bentler, em virtude da violagdo ao pressuposto de normalidade dos dados. Quanto ao

dimensionamento da amostra 0 ML funciona bem para amostras entre 200 a 500 individuos
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(Pilati & Laros, 2007). Portanto, atende a amostra deste estudo.

Ap0s essa definicdo da estimacdo dos parametros, se faz necessario verificar o ajuste
do modelo de mensuracao para que 0 modelo de equacdes estruturais possa ser testado. Esse
processo de afericdio do modelo de mensuragdo € conhecido como anédlise fatorial
confirmatoria (AFC) (Pilati & Laros, 2007). O objetivo de avaliar o ajuste do modelo é
verificar se as associacOes entre as variaveis observaveis e latentes do modelo estimado
refletem adequadamente os dados da amostra (Weston & Gore, 2006).

Vaérios indices podem ser considerados para analise do modelo de mensuracéo, dentre
eles: a) indices de ajuste comparativo (NFI, NNFI, IFIl, CFI, RMSEA), que buscam comparar
0 modelo estimado com outros modelos independentes; b) indice de ajuste absoluto (MFI),
que avalia 0 modelo estimado sem compara-lo com outros modelos alternativos; ¢) indices de
proporcdo da variancia explicada (GFI, AGFI), que consideram a propor¢cdo de variancia
explicada pela matriz de covariancia estimada da populacdo em relacdo a amostra; d) indices
de parcimbnia do modelo testado (PGFI, AIC, CAIC), que avaliam o qudo parcimonioso é o
modelo pela propor¢do do nimero de parametros estimados e o numero de dados ndo
redundantes na matriz de covariancia; e €) indices de ajuste baseados em residuos ou erros
(RMR, SRMR), que buscam avaliar a distancia entre os parametros estimados do modelo e os
dados da matriz de covariancia ou correlagdo da amostra (Ullman, 2007).

Pilati & Laros (2007) sugerem aos pesquisadores selecionar um nimero especifico de
indices de acordo com os objetivos do estudo. Dessa forma, na Tabela 11, estdo descritos 0s

indices utilizados na presente pesquisa.

Tabela 11
Indices de ajuste utilizados na pesquisa
indice Definicéo Parametro
Qui-quadrado () — | Auvalia o ajuste geral do modelo & matriz dos dados >0.05
Indice Absoluto (Ullman, 2006; Hair et al., 2005). ’
2 - 2
CEI — indice de Compara o x° de modelos independentes como y° QO > 0,90
modelo em teste. Apresenta desempenho satisfatério




Ajuste Comparativo

também para pequenas amostras. (Ullman, 2007;
Kline, 2015).
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RMSEA — Raiz do
Erro Quadratico

Testa o ajuste préximo do modelo por meio da
comparagéo entre 0 modelo em teste e um modelo

Médio de saturado com 0 mesmo conjunto de dados. (Ullman, <0,08
Aproximacao 2007; Kline, 2015).
Diz respeito ao grau de parcimonia do modelo
testado. Informa a adequacao do modelo por meio de
o uma relacdo entre o nimero de pardmetros estimados Valores
AIC — Critério de , . o
« . e 0 numero de pontos de dados na matriz de positivos
Informacdo Akaike A .
covariancias. Os graus de liberdade do modelo menores
devem ser considerados para a analise desse indice
(Ullman, 2006).
SRMR — Indice de ajuste baseado em residuos. Avalia a
Standardized Root distancia entre os elementos preditos por meio da
Mean Square estimacdo dos parametros do modelo e os dados
Residual observados na matriz de covariancias. Nesse ultimo <0,08

caso, esperam-se valores préximos de zero como
indicadores de ajuste do modelo (Ullman, 2006; Hu
& Bentler, 1999).

No préximo capitulo, serdo apresentados e discutidos os resultados encontrados na

presente pesquisa, observando os objetivo geral e especificos tracados e levando-se em conta

a teoria apresentada no referencial teorico.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste Capitulo serdo apresentados e discutidos os resultados obtidos. Inicialmente,
serdo apresentados os resultados da analise quantitativa descritiva e inferencial, seguido dos
resultados da analise multivariada. Por fim, serdo apresentados e discutidos os resultados da

andlise qualitativa.

4.1 A percepcdo de qualidade de vida no trabalho pela dtica dos servidores

Com base na cartografia psicométrica, a avaliacdo da qualidade de vida no trabalho
pelos servidores apresentou uma media global de 5,36, com desvio padrdo de 0,96. Esse
resultado encontra-se na zona de transicdo com tendéncia positiva; € indicador de uma
“situagdo limite”, com coexisténcia de representacdes de bem-estar e mal-estar no trabalho
(Ferreira, 2016). Nesse sentido, o resultado demanda atencéo dos gestores quanto a QVT dos
trabalhadores, pois parecem existir varios aspectos do contexto de trabalho que podem ser
melhorados.

O resultado vai ao encontro de outros estudos brasileiros realizados com outras
organizacOes publicas e que utilizaram 0 mesmo instrumento. Por exemplo, nos estudos de
Medeiros (2011), Lemos (2017), Silva (2016), Pacheco (2016), Carmo (2014), Figueira
(2014), Fernandes (2013), Andrade (2011), Pacheco (2011) e Branquinho (2010) também
observaram pontuacGes moderadas de QVT com valores de média variando de 5,56 a 6,64.

Nas proximas secOes, sdo apresentados o0s resultados acerca das dimensdes

estruturantes da QVT.

4.1.1 Dimenséo condicOes de trabalho

A pontuacdo média global para condicGes de trabalho foi de 5,42, com desvio padréo
de 2,37. Todos os itens do referido fator encontram-se na zona de transicdo, em que

predominam representacdes de bem-estar e mal-estar, com exce¢do do item referente a



74

iluminacdo do ambiente que se encontra na zona de bem-estar moderado.

Tabela 12
Descric¢ao dos itens: condic6es de trabalho
0 i0-
N° do Fator/ltem Média DESV'P Zona
Item padréo
Condicdes de Trabalho 542 |2,37 Zona de transicao
(tendéncia positiva)
F11 O nivel de iluminag&o é suficiente para 6,85 2,96 Bem-estar moderado
executar as atividades
Na UnB, as condigdes de trabalho sao 4,17 |3,16 Zona de transicao
F12 e o ;
satisfatorias (tendéncia negativa)
O posto de trabalho € adequado para 570 |3,00 Zona de transicéo
F13 . o 5
realizacdo das tarefas (tendéncia positiva)
F14 |O espago fisico é satisfatorio 500 [3,29 |Zona de transigdo
O mobiliario existente no local de trabalho é |5,41 |3,18 Zona de transicéo
F15 N :
adequado (tendéncia positiva)

O estudo realizado por Medeiros (2011) com atendentes de agéncias municipais de
atendimento ao publico relatou que essa dimensdo foi avaliada na zona de mal-estar
moderado, ou seja, um resultado mais negativo se comparado ao presente estudo.

Outros estudos no setor publico demonstram avaliagdes mais positivas sobre essa
dimensdo da QVT. Sdo exemplos os estudos com trabalhadores de uma universidade puablica
(Santos, 2014), com servidores de uma empresa publica de tecnologia da informacéo
(Pacheco, 2016), do poder judiciario (Carmo, 2014; Fernandes, 2013; Andrade, 2011; Lemos,
2017), de uma agéncia de fomento vinculada a um 6rgdo publico (Figueira, 2014), de uma
agéncia reguladora (Pacheco, 2011), com professores da educagdo infantil e ensino
fundamental da rede municipal de Unai/MG (Branquinho, 2010). Os resultados dos referidos
estudos apresentam medias variando entre 6,03 e 7,86, portanto, na zona de bem-estar
moderado. O estudo realizado por Silva (2016) com servidores de uma agéncia de fomento
vinculada a um 6rgdo publico encontrou média de 8,4 para este fator, portanto, na zona de

bem-estar intenso. Mediante a comparacdo entre o0s presentes achados e os estudos
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anteriormente mencionados, € possivel discutir a existéncia de discrepancia das condi¢des de
trabalho entre a UnB e outras organizacdes do setor publico, além da necessidade de
investimentos nessa dimens&o.

A Figura 15 apresenta em termos porcentuais, a distribui¢do da frequéncia relativa de
cada um dos 5 itens do fator condicdes de trabalho, o que possibilita visualizar a distribuicdo
da avaliacdo dos servidores acerca de cada item, em termos percentuais. Os valores variaram

entre 0 (discordo totalmente) e 10 (concordo totalmente).

100,0 — —
00 1 B B B B
80,0 |
70,0 |
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0
10,0

0,0
F11 F12 F13 F14 F15
10 19,7 7,2 6,4 9,5 8,3
m9 19,7 6,4 13,3 7,6 10,2
8 16,3 4,9 17,4 12,9 15,9
i 8,0 7,2 9,5 11,4 11,4
me 6,1 5,7 10,2 3,8 6,8
m5 8,7 13,6 12,9 11,0 11,7
ma 3,8 10,6 5,7 8,0 4,2
m3 4,9 6,4 4,5 7,2 7,2
m2 53 12,1 6,8 8,0 6,4
1l 4,2 9,1 4,9 7,6 8,3
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Figura 15. Distribuicdo da frequéncia dos itens do fator condicGes de trabalho

Quanto ao item F12 acerca das condicOes de trabalho de uma forma geral, 54,9% dos

respondentes indicaram uma pontuacdo abaixo de 5, ou seja, para mais da metade dos
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respondentes é um aspecto critico para a Universidade. Sobre o item F13, que se refere a
adequacdo do posto de trabalho para a realizacdo das tarefas, nota-se que 30,2% dos
servidores percebem como inadequados os postos de trabalho, avaliando esse item abaixo de
5 na escala. No que tange o espagco fisico, item F14, quase metade dos servidores, isto €, 44%
percebe o0 espaco fisico como insatisfatério. E sobre a adequacdo do mobiliario, item F15,
35,6% dos respondentes o avalia como inadequado.

Embora a média global desse fator esteja na zona de transicdo com tendéncia positiva,
¢ uma dimensdo que merece atencdo dos gestores da organizacdo estudada e ainda pode
potencializar vivéncias de mal-estar no trabalho. Uma vez que a vivéncia da QVT depende de
condicdes de trabalho que sejam apropriadas, convenientes, oportunas e ajustadas as situacoes
de trabalho. A operacionalizacdo da nocdo de competéncia profissional ndo depende somente
dos pressupostos “saber fazer” e do “saber ser”, ¢ imprescindivel os pressupostos do “ter para
fazer” e, dispondo dos meios necessarios, o “poder fazer” (Ferreira, 2016).

Cabe ressaltar que o gerenciamento das condicGes de trabalho, do ponto de vista de
subsidiar a infraestrutura necessaria e adequada, dependem de questdes orcamentarias, e no
caso da Universidade, que é publica, seu principal érgdo financiador é o Governo Federal.
Apenas uma pequena parcela do orcamento se da por arrecadacdo prépria de acordo com o
Relatorio de Gestdo da UnB (2016), o qual demonstra a insuficiéncia dos recursos oriundos
do tesouro. Assim, a receita prdpria tem representado uma fonte complementar para assegurar
0 alcance dos propositos institucionais. A restricdo de recursos por parte do Governo Federal,
em funcdo da atual conjuntura econbmica e baixo crescimento do pais, tem limitado o
investimento da Universidade em infraestrutura fisica e tecnologica, que atenda o novo
contexto sociocultural, restringindo também a utilizacdo de recursos para o custeio das
despesas e manutencdo das atividades em andamento. Nesse sentido, aumentar a arrecadagao

propria participando de editais de fomento e com projetos financiados por 6rgdos externos,
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por exemplo, pode ser uma possibilidade de arcar com as melhorias das condicGes de trabalho

na Universidade.

4.1.2 Dimenséo organizacgao do trabalho

Os itens do fator organizacdo do trabalho também se encontram, em sua maioria, na
zona de transi¢do, com tendéncia positiva. O fator apresenta média global de 5,89 e desvio
padrdo de 2,18. O item mais bem avaliado refere-se ao tempo para executar o trabalho com
zelo, média 6,83 e desvio padrdo 2,85. O item mais mal avaliado refere-se a cobranga por

resultados, média 5,13 e desvio padrdo 2,86.

Tabela 13
Descrigdo dos itens: organizagdo do trabalho
0 i0-
\° do Fator/Item Média DeswP Zona
Item padréo
o 5,89 2,18 Zona de transicédo
Organizacéo do Trabalho (tendéncia positiva)
F21 |Na UnB, a cobranca por resultados é 5,13 2,86 Zona de transicéo
adequada (tendéncia positiva)
F23 |Existe tempo para ter pausa de descanso no [6,13 (3,22 Bem-estar moderado
trabalho
F24 | Posso executar o meu trabalho sem 552 |3,24 Zona de transicéo
sobrecarga de tarefas (tendéncia positiva)
F25 |Posso executar o meu trabalho sem pressdo 5,85 (3,07 Zona de transicéo
(tendéncia positiva)
F26 |Na UnB, disponho de tempo para executar o 6,83 2,85 Bem-estar moderado
meu trabalho com zelo

Resultados de pesquisas anteriores no contexto do setor publico, de modo geral,
apresentam resultados mais negativos para este fator. Os estudos realizados no contexto do
poder judiciario (Fernandes, 2013; Carmo, 2014) observaram médias de 3,59 e 3,85, portanto,
na zona de mal-estar moderado. Os estudos de Andrade (2011) e Lemos (2017) realizados em
instituicdes do poder judiciario, de Pacheco (2011) em uma agéncia reguladora, de Figueira

(2014) em uma de uma agéncia de fomento vinculada a um 6rgdo publico, de Medeiros



78

(2011) com atendentes das agéncias municipais de atendimento ao publico, de Branquinho
(2010) com professores da educacdo infantil e ensino fundamental da rede municipal de
Unai/MG, de Pacheco (2016) com servidores de uma empresa publica de tecnologia da
informacdo e de Santos (2014) com trabalhadores de uma universidade pablica encontraram
resultados com médias variando entre 4,13 e 5,96, portanto, na zona de transicdo, em que
coexistem vivéncias de mal-estar e bem-estar. Apenas o estudo realizado por Silva (2016) em
uma agéncia de fomento vinculada a um érgdo publico demonstrou resultado mais positivo,
com meédia 6,64, na zona de bem-estar moderado. Se comparados, esses resultados
demonstram que, de modo geral, a organizacdo do trabalho parece ser um fator critico no
contexto do servico publico brasileiro.

Imagina-se que as novas demandas por desempenho e resultados oriundos das
transicbes de modelos administrativos ao longo da historia, as divergéncias entre legislacédo
vigente e as normas implementadas, incongruéncias entre a cultura vigente e novas técnicas e
ferramentas de gestdo, contribuam para uma organizagdo do trabalho pouco eficiente. A
organizacao do trabalho nas instituicfes publicas torna-se um aspecto bastante complexo, que
exige dos gestores habilidades para lidar com esse novo contexto.

A Figura 16 apresenta, em termos porcentuais, a distribuigcdo da frequéncia relativa de
cada um dos 5 itens do fator organizagdo do trabalho, o que possibilita visualizar a
distribuicdo da avaliacdo dos servidores acerca de cada item, em termos percentuais. Os

valores variaram entre 0 (discordo totalmente) e 10 (concordo totalmente).
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Figura 16. Distribuicdo da frequéncia dos itens do fator organizacao do trabalho
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Observa-se que apesar dessa dimensdo estar avaliada pelos servidores na zona de

transicdo com tendéncia positiva, ainda sim, alguns aspectos que a compdem podem ser

fomentados para uma melhor percepcdo de QVT. O aspecto mais critico refere-se a cobranca

por resultados (F21), uma vez que 41,3% dos respondentes acreditam que a cobranga por

resultados ndo € adequada. Da mesma forma, o tempo para pausa no trabalho (F23) para

38,3% dos respondentes é inexistente ou insuficiente. Santos (2014) argumenta que 0S

trabalhadores das universidades brasileiras tém vivenciado essa realidade devido as

exigéncias impostas com as transformagdes nos processos do trabalho e no sistema de gestdo

das universidades. Essas dificuldades séo traduzidas como tensdes e contradi¢cdes vivenciadas
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por eles diante da exigéncia da polivaléncia e da intensificacdo e sobrecarga de trabalho e,
como consequéncias, surgem o0s desgastes fisico e psiquico. Nesse sentido, 0s gestores
precisam estar preparados para discutir esses aspectos com subordinados, pactuar metas e
oferecer suporte, e desse modo, aperfeicoar os aspectos fundamentais que constituem a
organizacdo do trabalho como produtor de bem-estar: as varidveis de tempo, 0s tracos das

tarefas, o papel do controle e a produtividade esperada (Ferreira, 2016).

4.1.3 Dimenséo relacdes socioprofissionais de trabalho

A avaliacdo das relacdes socioprofissionais de trabalho também se encontra na zona
de transicdo, com tendéncia positiva. O fator apresenta média global 5,93 e desvio padréo
2,25, sendo assim, o fator da QVT mais bem avaliado pelos servidores. O item mais bem
avaliado refere-se ao acesso a chefia imediata, média 7,60 e desvio padrdo 2,93, enquanto que

o0 item mais mal avaliado refere-se a comunicacao entre os funcionarios, média 4,81 e desvio

padréo 3,29.
Tabela 14
Descricdo dos itens: relagdes socioprofissionais de trabalho
0 i0-
\° do Fator/Item Média Devao Zona
Item padréo
593 2,25 Zona de transicdo
Relacdes Socioprofissionais de Trabalho (tendéncia positiva)
F31 A convivéncia no ambiente de trabalho é 6,40 |3,07 Bem-estar
harmoniosa moderado
Ha confianca entre os colegas 597 12,95 Zona de transicéo
F32 o 5
(tendéncia positiva)
F33 E facil o acesso a chefia imediata 7,60 2,93 Bem-estar
moderado
A comunicacdo entre funcionarios é 481 3,29 Zona de transicéo
F34 |satisfatoria (tendéncia
negativa)
A distribuicdo das tarefas é justa 484 3,32 Zona de transicéo
F35 (tendéncia
negativa)
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Resultados de pesquisas realizadas em outras organizacdes do setor publico e
utilizando a mesma metodologia mostram percepcdes mais positivas sobre essa dimenséo,
apresentando médias superiores nas analises. Por exemplo, os estudos em instituicdes do
poder judiciario brasileiro, realizados por Carmo (2014), Fernandes (2013), Andrade (2011) e
Lemos (2017), com professores da educacéo infantil e ensino fundamental da rede municipal
de Unai/MG realizado por Branquinho (2010), em uma agéncia de fomento vinculada a um
Orgdo puablico realizado por Silva (2016), em uma empresa publica de tecnologia da
informacao realizado por Pacheco (2016), em uma universidade publica (Santos, 2014) e em
uma ageéncia reguladora realizado por Pacheco (2011) evidenciam bem-estar moderado dos
servidores nesses contextos, pois apresentam médias globais variando de 6,87 a 7,44.

A Figura 17 apresenta em termos porcentuais, a distribuicdo da frequéncia relativa de
cada um dos 5 itens do fator relacdes socioprofissionais de trabalho, o que possibilita
visualizar a distribuicdo da avaliacdo dos servidores acerca de cada item, em termos

percentuais. Os valores variaram entre O (discordo totalmente) e 10 (concordo totalmente).
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Figura 17. Distribuicdo da frequéncia dos itens do fator relagdes socioprofissionais de

trabalho

Apesar de esse fator ter sido o mais bem avaliado pelos servidores e se encontrar na

zona de transicdo com tendéncia positiva, ha aspectos que devem ser aprimorados para uma

melhor QVT dos servidores, especialmente no que tange a comunicacdo clara e objetiva

(F34), considerando que 45,1% dos respondentes a avaliam como insatisfatéria. A

distribuicdo de tarefas (F35) também é um aspecto critico, uma vez que 44,7% dos servidores

nédo a consideram justa.

Esses sdo aspectos intrinsicamente gerenciaveis pela organizacdo e dependem em sua

maioria de reorganizacdo interna e instituicdo de praticas mais eficazes. Um possivel
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levantamento e redimensionamento de pessoal seriam importantes para aprimorar a
distribuicédo de tarefas, bem como um mapeamento de processos, o qual seria uma ferramenta
eficaz para realocacédo de pessoal, nas areas mais criticas da instituicdo. O estabelecimento de
uma cultura e de meios fisicos, que favorecam uma comunicacao interna eficiente, poderiam

ser incrementados pela organizacao.

4.1.4 Dimenséo reconhecimento e crescimento profissional

Os itens deste fator apresentam média global de 4,63 e desvio padrdo de 2,49. Desse
modo, encontram-se na zona de transicdo com tendéncia negativa, ou seja, com tendéncia das
representacdes de mal-estar. Essa dimensdo foi aquela avaliada mais negativamente pelos
respondentes. O item sobre o reconhecimento do trabalho pela sociedade recebeu a pior
avaliacdo, com média 3,79 e desvio padrdo de 3,05, encontrando-se na zona de mal-estar
moderado. A possibilidade de ser criativo no ambiente de trabalho foi o aspecto mais bem

avaliado, com média 5,42 e desvio padréo 3,36.

Tabela 15
Descricdo dos itens: reconhecimento e crescimento profissional
N° do . ;.. | Desvio-
ltem Fator/ltem Média padrio Zona
4,63 2,49 Zona de transicdo
Reconhecimento e Crescimento (tendéncia negativa)
Profissional
Fa1 A UnB oferece oportunidade de 4,37 13,43 Zona de transicdo
crescimento profissional (tendéncia negativa)
Na UnB, o resultado obtido com meu 4,27 13,15 Zona de transicéo
F42 S . o .
trabalho € reconhecido (tendéncia negativa)
Tenho a possibilidade de ser criativo no 542 3,36 Zona de transicao
F43 Ancia nOSifi
meu trabalho (tendéncia positiva)
Fa4 A sociedade reconhece a importanciado 3,79 [3,05 Mal-estar moderado
meu trabalho
F45 Na UnB, recebo incentivos de minha chefia (4,73 3,34  |Zona de transi¢do
(tendéncia negativa)
F46 |Na UnB, as atividades que realizo sdo fonte |5,22 |3,08 Zona de transicéo
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de prazer (tendéncia positiva)

Esse aspecto parece ser um ponto critico do setor publico em geral, uma vez que esse
resultado vai ao encontro de estudos anteriores sobre essa variavel com servidores de outras
carreiras publicas. Podemos citar, por exemplo, os estudos realizados por Medeiros (2011)
com atendentes de agéncias municipais de atendimento ao publico e por Santos (2014), com
trabalhadores de universidade publica. A média para este fator foi de 4,71 e 4,63,
respectivamente, indicando predominéncia das representacdes de bem-estar e mal-estar, na
zona de transi¢do. Outros estudos no poder judiciério brasileiro realizados por Carmo (2014),
Andrade (2011) e Lemos (2017) também apresentam médias variando de 5,46 a 5,54. Apenas
estudos realizados com professores da educacédo infantil e ensino fundamental rede municipal
de Unai/MG (Branquinho, 2010) demonstra bem-estar moderado dos servidores, com média
na escala de 7,19.

A fim de aprofundar a estatistica descritiva a Figura 18 apresenta em termos
porcentuais, a distribuicdo da frequéncia relativa de cada um dos 5 itens do fator
reconhecimento e crescimento profissionais, o que possibilita visualizar a distribuicdo da
avaliacdo dos servidores acerca de cada item, em termos percentuais. Os valores variaram

entre 0 (discordo totalmente) e 10 (concordo totalmente).
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Figura 18. Distribuicdo da frequéncia dos itens do fator reconhecimento e crescimento
profissional

A dimensdo reconhecimento e crescimento profissional foi a pior avaliada pelos
servidores, pois se encontra na zona de transicdo com tendéncia negativa, por essa razéo
merece atencdo dos gestores da Universidade. O aspecto mais critico estd associado ao
reconhecimento da importancia do trabalho pela sociedade (F44), o qual 58,7%, ou seja, mais
da metade dos respondentes discordam que exista de forma satisfatoria. O que temos
observado sobre essa questdo € que os servidores publicos de um modo geral, nos ultimos
tempos, tém sofrido em grau maior ou menor com o discurso sobre sua suposta ineficiéncia,
fraca produtividade e até sobre sua verdadeira utilidade. O fato é que essas criticas, advindas

de discursos politicos, da sociedade, da imprensa e do meio empresarial influenciam a
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imagem que o préprio servidor tem de si mesmo, causando muitas vezes, sofrimento no
trabalho, desmotivacéo e insatisfacdo. Quando se trata do reconhecimento dos resultados do
trabalho do servidor pela instituicdo (F42), 49,3% dos respondentes também nao percebem
sua existéncia de forma satisfatoria. O reconhecimento dos resultados tangiveis ou nédo, dos
esforcos e das competéncias constituem algumas dimensGes dessa variavel. Esse
reconhecimento pode ocorrer em termos de retribuigcdes financeiras ou simbdlicas. Do ponto
de vista simbolico, que parece mais tangivel para a organizacdo, para promover o
reconhecimento, os gestores podem criar rotinas tais como consultar os servidores antes de
tomar uma decisdo e buscar compreender as necessidades de cada trabalhador e
desenvolverem habilidades de dar e receber feedback (Bendassolli, 2012).

Sobre os demais itens do fator, observa-se que 48,5% dos respondentes ndo percebem
oportunidades de crescimento ofertadas pela UnB (F41). A possibilidade de exercicio da
criatividade do ambiente no trabalho (F43) também ndo é percebida por 39,4% dos
respondentes. O incentivo da chefia (F45) é critico para 46,3% dos respondentes, bem como
as atividades ndo sdo fonte de prazer (F46) para 36,8% dos respondentes. Ferreira (2016)
argumenta que o reconhecimento e crescimento no trabalho precisam de dois requisitos
basicos para que se concretizem: possibilidade de exercicio pleno da criatividade e
oportunidades concretas. Essas sdo diretrizes importantes em que gestores podem se balizar
para implementacdo de suas acGes. Em termos préaticos, possibilitar a criatividade por meio da
autonomia na realizacdo das atividades pode proporcionar uma percep¢do mais positiva dos

servidores sobre esse aspecto.

4.1.5 Dimensao uso da informatica

Pela avaliacdo dos respondentes o fator uso da informatica encontra-se na zona de
transicdo com tendéncia positiva, média 5,19 e desvio padrdo 1,78, sendo 0 menor desvio

padréo entre os fatores da QVT. O aspecto mais negativo refere-se ao funcionamento da rede
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elétrica, média 3,25 e desvio padrdo 3,22. O item mais bem avaliado refere-se a perda de

dados no sistema utilizados, média 6,48 e desvio padréo 2,93.

Tabela 16
Descri¢do dos itens: uso da informatica
o] i0-
N® do Fator/ltem Média Desvto Zona
Item padréo
. 5,19 1,78 Zona de transigéo
Uso da Informatica (tendéncia positiva)
Os aplicativos (softwares) que utilizo 5,47 2,99 Zona de transicédo
F51 . N 8
funcionam adequadamente (tendéncia positiva)
A conexdo com a internet no meu posto de |5,32 3,43 Zona de transicédo
F52 L s N 8
trabalho é eficiente (tendéncia positiva)
53 A rede elétrica é eficiente para o 3,25 |3,22 Mal-estar moderado
funcionamento da informatica
No sistema que opero néo é frequente a 6,48 2,93 Bem-estar moderado
F54 . ~
perda de dados/informacdes
F55 Né&o ha recebimento de dados indesejados |5,93 2,98 Zona de transicédo
no sistema que utilizo (tendéncia positiva)
Os equipamentos de informatica 559 |3,06 Zona de transicédo
F56 |(hardwares) que utilizo funcionam (tendéncia positiva)
adequadamente
O funcionamento da intranet no meu posto (5,04 |3,36 Zona de transigéo
F57 e o 5
de trabalho ¢é eficiente (tendéncia positiva)
F5g O servico de assisténcia técnica em 445 |3,16 Zona de transigéo

informatica na UnB é satisfatério

(tendéncia negativa)

Os estudos realizados por Silva (2016) em uma agéncia de fomento vinculada a um

6rgdo publico e por Pacheco (2016) em empresa brasileira de tecnologia da informacao

relataram resultados mais positivos quanto & avaliagdo desse fator, com médias globais de 6,5,

portanto, na zona de bem-estar moderado.

A Figura 19 apresenta em termos porcentuais, a distribuicdo da frequéncia relativa de

cada um dos 5 itens do fator Uso da Informética o que possibilita visualizar a distribui¢do da

avaliacdo dos servidores acerca de cada item, em termos percentuais. Os valores variaram

entre O (discordo totalmente) e 10 (concordo totalmente).
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Figura 19. Distribuicdo da frequéncia dos itens do fator uso da informética
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O aspecto mais critico relacionado a esse fator refere-se a eficiéncia da rede elétrica

para funcionamento da informatica (F53), pois para 67% dos respondentes a rede elétrica é

ineficiente. Outros fatores relacionados a conexdo com a internet (F52), ao funcionamento da

intranet e ao servigo de assisténcia técnica em informatica sdo considerados insatisfatorios

para mais de 41% dos respondentes. O funcionamento dos aplicativos (softwares) também

ndo é adequado para 38,2% dos respondentes. Entende-se a complexidade que é gerenciar

esses servicos, especialmente devido a extensdo da Universidade, que além do Campus Darcy

Ribeiro, conta com mais trés Campi situados em cidades satélites do DF. Além do mais, a

insuficiéncia de recursos ja mencionada anteriormente, impede de certo modo, o investimento
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em instalacdes e equipamentos que sejam mais eficientes. No entanto, esforcos devem ser
feitos a fim de proporcionar o uso da informatica menos penoso para os servidores, tendo em
vista, que essas ferramentas estdo no cerne do processo de trabalho nas instituicdes modernas.
Investimentos devem ser continuos para que se tenha uma rede elétrica eficiente,
equipamentos e sistemas que funcionem corretamente, internet que proporcione o trabalho ser

executado de forma produtiva.

4.2 Intencao de rotatividade dos servidores

O item sobre intencdo de rotatividade apresenta média global de 5,98 e desvio padréo
3,65, indicando dentro da escala uma intengdo mediana. No entanto, nota-se que o desvio
padrdo foi elevado o que indica que ha subgrupos em torno da média, o que exige analise de
distribuicdo de frequéncia para identifica-los. Pela analise da frequéncia observa-se que 44%
dos respondentes possuem alta intencdo de sair do emprego (pontos de 8 a 10 da escala),
enquanto que 26,8% dos respondentes (pontos de 5 a 7 da escala) possuem intencdo mediana

de deixar a organizagéo.
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Figura 20. Distribuicdo dos respondentes para a intencao de rotatividade
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Logo, conclui-se que mais da metade dos servidores respondentes consideram deixar a
Universidade. Frente a esse achado, pode-se perguntar quais variaveis estariam relacionadas a
essa intencdo de rotatividade? Quais dessas variaveis seriam gerenciaveis pela UnB? Uma
analise inferencial (teste de correlacio de Spearman) envolvendo variaveis
socioprofissiograficas como tempo e idade evidenciou que ha correlacdo negativa entre o
tempo de trabalho na UnB e a intencdo de rotatividade (r = -0,401; p = 0,000) e a idade e
intencdo de rotatividade (r = -0,454; p = 0,000). Isso quer dizer que quanto menor o tempo de
trabalho na UnB e mais jovem for o servidor, maior € a intencdo de rotatividade. Esses
resultados coadunam com os estudos realizados em outras organizagdes publicas por Pitts,
Marvel e Fernandez (2011), Didgenes, Paschoal, Neiva e Meneses (2016), Oliveira, Cavazotte
e Paciello (2013), Gamassou (2015) e Wynen, Op de Beeck e Hondeghem (2013).

Esse é um aspecto que pode ser explicado pelas discrepancias salariais nas esferas do
Governo Federal, pois 0s servidores mais jovens tendem a buscar melhores oportunidades,
tendo em vista a pouca perspectiva no desenvolvimento da carreira dos servidores da UnB,
conforme serd observado na andlise qualitativa desse estudo, especialmente, no que tange
salarios e beneficios e valorizacdo da carreira. Parece ser um aspecto pouco gerenciavel pela
organizacao, tendo em vista que a equiparacdo das esferas ndo esta sob seu gerenciamento.

Para os gestores, este € um resultado preocupante porque a rotatividade, e seus
desdobramentos, como a diminui¢do do quantitativo de servidores, podem ocasionar uma
descontinuidade e perda da qualidade dos servigos ofertados pela organizacdo. Sabe-se que a
reposicdo dessas vacancias no setor publico deve observar os procedimentos normativos e
legais para realizacdo de concurso publico, que muitas vezes pode ser longo e dispendioso.
Por essa razdo, programar a realizacdo de concursos publicos com base em indicadores de
rotatividade pode auxiliar a organizacdo a gerenciar melhor essa questdo, impedindo que 0s

postos de trabalho fiquem vacantes por longos periodos.
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Outro ponto importante é investir em politicas e aces que favorecam a permanéncia
dos servidores na instituicdo, o que evitaria custos desnecessarios com reposicao de pessoal e
prejuizos na prestacdo dos servicos. As proximas secOes apresentam algumas variaveis
relacionadas a intencdo de rotatividade dos servidores e discute algumas implicagdes
gerenciais para a organizacao.

4.3 As dimensoes de contexto de trabalho da qualidade de vida no trabalho e a intencdo
de rotatividade

A MEE foi utilizada com o objetivo de testar a relacdo entre as dimensdes de variaveis
relacionadas ao contexto de trabalho e a intencdo de rotatividade. O primeiro item a ser
analisado é o ajuste do modelo de mensuracdo. A Tabela 17 apresenta os resultados dos
indices de ajuste utilizados. Como se pode observar o modelo obteve bons indices de ajuste
no que tange aos indices ¥%, RMSEA e AIC, os indices CFl e TLI ficaram um pouco abaixo
do limite inferior desejavel. O indice RMSEA resultou em 0,061 dentro do intervalo de 0,055
a 0,067 (p < 0,05), demonstrando um bom ajuste do modelo a matriz dos dados. Sobre os

residuos, o SRMR resultou em um valor abaixo de 1,0, que é considerado positivo.

Tabela 17
Resultados dos indices de ajuste do modelo
Indice Resultados Parametro
Qui-quadrado (¢°) | 860,919** >0,05
CFlI 0,862 > 0,90
RMSEA 0,061 <0,08
AIC 40012,127 Valores positivos menores
SRMR 0,076 <0,08

Nota. ** p<0,000; DF=420.

Isso feito, o proximo passo é analisar os resultados do modelo estrutural, tendo como
variaveis exogenas as variaveis de contexto de trabalho, que estdo na génese do construto

QVT (condigdes de trabalho, organizacdo do trabalho, relagGes socioprofissionais,
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reconhecimento e crescimento profissionais e uso da informatica), e a variavel enddgena
intencdo de rotatividade. A Tabela 18 apresenta 0 modelo estrutural da MEE com os seus
respectivos resultados:

Tabela 18
Resultados dos indices de regressao

Intervalo de  Intervalo de

B) nglrrgo d?g;;'eesns%eo P valor Confia}nga Confia_nga
(Inferior) (Superior)
F1 0,248 0,128 1,935 0,053 -0,003 0,500
F2 -0,055 0,077 -0,713 0,476 -0,206 0,096
F3 0,026 0,109 0,237 0,812 -0,188 0,240
F4 -0,747 0,101 -7,393 0,000 -0,944 -0,549
F5 -0,033 0,152 -2,192 0,028 -0,631 -0,035
TEMPUNB -0,121 0,014 -8,857 0,000 -0,148 -0,093

Constata-se, desse modo, que o preditor significativo para a intencdo de rotatividade
foi a dimensdo reconhecimento e crescimento profissional, justamente aquele fator mais
critico e negativo na percepc¢do dos servidores participantes. O tempo de trabalho na UnB €
significativo no controle dessa relacdo. A Figura 21 sintetiza os resultados da anélise de
regressao, desvelando a quantidade da variancia da variavel dependente, no caso, intencdo de
sair, que € explicada pela varidvel dependente, nesse caso, o fator reconhecimento e
crescimento profissional (R2=46,2%), bem como o coeficiente de correlacdo padronizado, que
representa a magnitude e a direcdo do relacionamento entre o preditor e a variavel-critério.
Conforme preceitua Cohen (1992), pode-se considerar um alto efeito, pois R2<46,2% e, ainda,

uma alta correlacdo, pois 0,1<p<0,30.
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Figura 21. Sintese do modelo de predicéo

Esse resultado vai ao encontro do estudo realizado por Silva (2016) em uma agéncia
vinculada a um 6rgdo publico, que por meio de analises inferenciais, utilizando uma amostra
de servidores publicos, observou que a percepcao critica sobre esse fator pode contribuir para
que o servidor tenha intencéo de sair do emprego. A auséncia de outros estudos realizados no
setor publico envolvendo essa variavel ndo permite generalizar os resultados para outras
carreiras publicas, no entanto, fornece dados preliminares para a investigagdo da importancia
do reconhecimento e crescimento profissionais para os servidores publicos.

Ferreira (2016) salienta que o reconhecimento se constitui uma condi¢do prévia para
que o crescimento profissional aconteca, na medida em que o sentimento de realizacdo
pessoal e de completude se materializam em um modo de retribuicdo vivenciada e néo
somente as vivéncias passageiras de bem-estar em face de um fato pontual de reconhecimento
ocorrido no contexto de trabalho.

O reconhecimento no trabalho se faz presente quando os trabalhadores constatam que:
a dedicacdo a atividade ¢ valorizada; a postura gerencial revela preocupagdo com o bem-estar,
promove a participacao e demonstra respeito e interesse pela equipe de trabalho; e o elogio e a
retribuicdo monetaria sdo os modos adotados de reconhecimento por resultados obtidos
(Ferreira, 2016). Nesse sentido, esses elementos devem alimentar e orientar o estilo gerencial

que devera fomentar a QVT dos servidores.
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A retribuicdo financeira € um aspecto mais complexo, considerando que o principio da
isonomia salarial considera que todos os servidores que estejam nas mesmas condi¢bes de
trabalho devem receber 0 mesmo vencimento. O reconhecimento simbélico parece estar mais
ao alcance dos gestores, que devem estar preparados para oferecer feedback, reconhecer os
esforcos, incentivar os servidores, reconhecer a importancia do trabalho individual e coletivo
dos servidores, uma vez que, o0 reconhecimento e 0 apoio podem estimular a necessidade de
afiliacdo e vinculacdo. Uma limitacdo para a Universidade pode ser o de que, por forca de
normas e leis existentes, os professores das diversas areas da UnB devem assumir as funcdes
de gestores, exceto para algumas instancias administrativas, e muitas vezes, estes ndo estao
preparados para lidar com o desafio de gerir pessoas. O grande desafio € o de conscientizar o
gestor do seu importante papel de proporcionar um ambiente em que todos se sintam
reconhecidos e valorizados, enquanto servidores. Essa valorizacdo interna podera refletir na
motivacao do servidor que podera desenvolver melhor a prestacdo de servigos, com atitudes
mais assertivas e proativas. 1sso contribuira também para uma percepcdo mais positiva do
servidor pela sociedade.

E importante também destacar que quando os problemas ligados ao contexto de
trabalho sejam eles sobre as condi¢bes de trabalho, organizacdo do trabalho, relagOes
socioprofissionais, reconhecimento e crescimento ou uso da informatica, se tornam uma
banalidade nas organizagdes, inexoravelmente, eles vém acompanhados da manifestacdo de
uma série de indicadores criticos relacionados as consequéncias produzidas sobre 0s
trabalhadores. Tais consequéncias se reportam, fundamentalmente, ao seu desempenho nos
ambientes de trabalho, suas atitudes e valores, intencdo de sair e estado de saude (Ferreira,
2016). Por isso, a promogédo da qualidade de vida no trabalho, de um modo mais amplo, se
torna tdo importante, ndo so para melhoria do processo produtivo em si e da relacao trabalho-

individuo, mas principalmente para que, em se tratando do contexto do servi¢o publico, o
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Estado possa proporcionar aos cidaddos e usuarios um servi¢co de qualidade que atenda as

suas reais necessidades.

4.4 Raz0es para a intencdo de deixar a UnB pela 6tica dos servidores

No intuito de explorar as razdes para o individuo deixar a organizacdo, uma pergunta
aberta foi feita para aqueles marcaram acima de 5 pontos na escala: “Qual o principal motivo
para sua intencdo de deixar a UnB?”. Os resultados dessa analise qualitativa complementam
os resultados da analise quantitativa apresentada.

A andlise de contetdo permitiu identificar os segmentos representativos do discurso

dos respondentes e estdo apresentados na Tabela 19.

Tabela 19
Analise qualitativa para a intencéo de rotatividade
Segmentos do Discurso Exemplo de Resposta

“Procurar melhor salario e as variantes que compoem

a renda familiar como: auxilio alimentac&o satisfatorio

) ] se comparado aos outros.”

Salario e Beneficios

34,670 “Baixo salario se comparado com a mesma categoria
0170 em outros orgdos.”

’

“Baixo saldrio para cargo de quarenta horas.’

“Falta estrutura para convivio no espago de trabalho e
coisas mais simples como bebedouro, ducha higiénica
Estrutura Fisica Precaria no banheiro feminino, ventilacéo, geladeira para
guardar comida.”

24,67%
“Prédio isolado, estrutura precaria que atinge a
seguranga fisica dos servidores.”

“Ndo existe plano de carreira para pessoal de nivel
superior.”

Sentimentos de Desvalorizagéo
com a Carreira

“A carreira de Técnico Administrativo é desestimulante.

22% Sempre desprezada pelo Governo Federal.”

Baixa Possibilidade de

Crescimento Profissional e “Jornada semanal de quarenta horas, que dificulta
Pessoal, Auséncia de crescimento profissional e, consequentemente, pessoal.”
Reconhecimento e Carga
Horéria Inadequada “Falta de reconhecimento e falta de possibilidade de

crescimento profissional.”
18,67%
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As questbes relacionadas a salario e beneficios ndo foram avaliadas na parte
quantitativa desta pesquisa, pois ndo se trata de uma varidvel de contexto trabalho; é
extrinseca a esse contexto. Todavia, foi a variavel mais presente no discurso dos servidores.
Klein e Mascarenhas (2016) também encontraram evidéncias significativas de que a
remuneracdo no setor publico, na forma de salarios e beneficios, influencia na intencdo de
sair. O estudo envolveu uma amostra de servidores da carreira de gestores governamentais
(EPPGGQG).

Como ja lembrado, anteriormente, as diferencas salariais entre as esferas de Poder
(Executivo, Judiciario e Legislativo) favorecem a busca dos servidores por salarios melhores
(Verleun, 2008; Ministério do Planejamento e Gestdo [MPOG], 2012). E uma questio de
dificil gerenciamento pela organizacgdo, visto que as questfes salariais no ambito do servico
publico dependem de variaveis orcamentarias e legislativas em nivel do Governo Federal.

O segundo nucleo do discurso dos servidores sobre a inten¢do de sair da organizagéo
se relaciona a estrutura fisica (equipamentos, edificacdes, etc.) inadequada para as atividades
laborais. Ferreira (2016) salienta que condigdes de trabalho adequadas, em termos de estrutura
fisicas, sdo 0 minimo necessario para um ambiente de trabalho saudavel. Nesse sentido, é
importante que a organizagdo ndo meca esforcos para proporcionar aos servidores um
ambiente minimamente saudavel que propicie vivéncias de qualidade de vida no trabalho.

O sentimento de desvalorizagdo com a carreira exposto pelos servidores evidencia
outra caracteristica extrinseca ao contexto de trabalho, uma vez que se refere a percepcdo de
tratamento desigual dado pelo Governo a carreira de técnico-administrativo em educacéo,
pertencente a esfera do Executivo. Muitos servidores relatam intengdo de mudar para outras
esferas como o Judiciario ou Legislativo. Nesse sentido, torna-se um aspecto pouco

gerenciavel pela organizacéo.
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A percepcdo de auséncia de reconhecimento e a baixa possibilidade de crescimento
profissional, fatores inerentes ao contexto de trabalho, também interferem na intencdo do
servidor em deixar a organizacao. Esse resultado corrobora os achados da analise quantitativa.
A auséncia de reconhecimento tanto das habilidades dos servidores quanto do trabalho
realizado foram aspectos negativos apontados pelos servidores. Dejours (2004) observa que a
auséncia de reconhecimento, que é tdo verbalizada pelo trabalhador, ndo é considerada com a
devida seriedade e ocupa posicao periférica nas discussdes sobre gestdo. Dessa forma, essa é
uma discussao extremamente relevante para 0s gestores, especialmente para o setor publico,
considerando que a promocéao do bem-estar no trabalho, por meio do reconhecimento, devera
impulsionar o prazer e a autoestima de se trabalhar a servico da sociedade, e dessa forma,
promover a cidadania dos usuarios, que se constitui em uma missao primordial do Estado.

O crescimento no trabalho é um fator associado ao reconhecimento. Nessa Otica, 0
reconhecimento é uma espécie de “caminho” para que o crescimento profissional se efetive,
na medida em que o sentimento de realizacdo pessoal, de completude, ndo se restringe a
vivéncias passageiras de bem-estar. O crescimento assim assume o sentido de satisfagéo plena
quando o reconhecimento se materializa (Ferreira, 2016).

Acerca da carga horéria, os servidores relatam percepcao de tratamento desigual entre
0s setores, tendo em vista que algumas unidades na UnB possuem jornada flexibilizada para
6h diarias, por meio do Decreto n. 4.836 de 9 de setembro de 2003. A percepcdo de que a
carga horaria de 40h dificulta o processo de capacitacdo e qualificacdo profissional também
foi um aspecto relatado pelos servidores. Essas questbes parecem gerencidveis pela
organizacdo, na medida em que correspondem a negociagcdes e normatizacdes internas que
podem ser alteradas para garantir que servidores nao deixem a organizacao por essas razoes.

Na proxima secdo serdo apresentadas algumas sugestfes dos servidores para melhoria

no contexto de trabalho em que estéo inseridos.
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4.5 Como melhorar o ambiente de trabalho?

Sabe-se da complexidade que envolve a administracdo e gestdo interna e externa das
organizacgdes publicas. Por essa razdo, objetivando subsidiar os gestores na elaboragdo e
execucao de politicas, acdes e praticas que fornecam ao servidor uma melhor percepcdo de
qualidade de vida no trabalho, uma pergunta acesséria foi feita aos servidores acerca de
proposi¢des para melhoria em seu contexto de trabalho. Essa questdo foi respondida por 216
participantes da pesquisa.

Os resultados foram analisados com o auxilio do software Iramuteq, que possibilita a
identificacdo de segmentos representativos do discurso dos respondentes. Foram identificadas
duas categorias de sugestfes relacionadas a: gestdo administrativa e praticas de gestdo; e
jornada de trabalho e condi¢es de trabalho. Os resultados estdo apresentados na Tabela 20.

Tabela 20
O que fazer para melhorar

Segmentos do Discurso Exemplo de Resposta

“Revisdo em loco das fungoes, quantidade de servidores e do
espaco fisico de cada setor, pois apenas pedir um relatério
possibilita que as informacgdes ndo correspondam com a
realidade. Pedir mais a opinido da comunidade universitaria
sobre a qualidade de atendimento dos diversos setores e dar
reconhecimento aqueles que atendem com presteza e qualidade.

-
<

“Maior rodizio de postos. Os técnicos nunca trocam de funcéo,
entdo ndo conhecem a fungao do colega da sala do lado,
limitando a cooperacéo entre setores.”

Melhoria da Gestéo
Administrativa e Praticas
de Gestdo
73,78%

“Escolha de gestores com experiéncia em administracao de
pessoas e conhecimento da legislacé@o. O professor, na maioria
das vezes, ndo é um gestor. Isso dificulta o0 bom andamento das
atividades e traz insatisfacdo aos servidores.”

“Valorizacéo de técnicos nas funcdes de gestao tatica da UnB.”

“Menos burocratizagdo na aquisi¢cdo de bens e uma atencéo
maior aos setores com servidores mais antigos e resistentes as
mudancas. Mais tecnologia e rapidez nas solicitacOes e
demandas. ”

“Maior respeito aos servidores, maior reconhecimento da
importancia de servidores na continuidade das acoes
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institucionais nas mudancas de gestdo. ”

“Combater o assédio de forma séria. Fazer os docentes
compreenderem que também séo servidores publicos e ndo seres
superiores.”

“O ambiente de trabalho melhoraria muito se houvesse mais
cooperacao entre servidores, professores e todos que fazem a
Universidade. ”

“Capacitar os gestores para melhorar a relacao técnico
professor.”

“Fortalecimento da cultura organizacional com justica,
equidade, transparéncia e ocupacao dos cargos de chefia por
mérito.”

“Desburocratizagao da instituicdo, modernizagéo da gestéo,
diminuicdo de influéncias e escolhas politicas, incentivo a
qualificacdo, gestao por desempenho.”

“Melhorar as areas de suporte. Se um departamento precisa de
servigos chaveiro, por exemplo, dificilmente sera atendido. Nao é
uma queixa para que o atendimento seja imediato, mas que seja
atendido no curto prazo. O quadro de servidores da UnB conta
com pessoas cheias de habilidades diversas, o que precisa é
identificar e convida-los a exercerem essas habilidades com
algum retorno financeiro, teriamos uma universidade mais
dindmica e produtiva.”

“A maioria dos professores nao respeita ou reconhece a
importancia dos técnicos para a universidade. Somos vistos
como servigais e ndo colegas. Alguma acgdo que melhorasse essa
relacdo de trabalho evitaria o grande nimero de processos de
assédio moral na UnB.”

“Dialogar com servidores para ver entender as necessidades de
cada setor. Criar comportamentos, habitos, pontos de vista e
principalmente novas atitudes para motivar e valorizar o
servidor.”

“Fazer rodizio de tarefas de trabalho e de setor se o servidor
preferir.”

“Reunioes periodicas entre os servidores de setores com
atividades afins para que possam expor para os colegas as
problematicas que vivenciam e com isso buscar solugGes em
conjunto, uma vez que as tarefas se repetem em diversos
setores.”
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“Avaliar a real necessidade de se abrir uma vaga nos
departamentos, exigindo um estudo, organograma e até o
desenho de processos das atividades a serem desenvolvidas por
este servidor.”

’

“Adequacdo dos processos as melhores praticas.’
“Feedback da chefia.”

“Flexibilidade da hierarquia elaboragdo de estratégias voltadas
para a produtividade e gestao de processos estabelecimento de
metas por setor, estabelecimento de regras pautadas no contexto
atual da universidade. Parar de criar normas para publico
especifico. E criar normas mais gerais.”

“Melhor alocacdo de servidores.”

“Num certo periodo de tempo verificar a satisfagdo dos
servidores, e fazer uma redistribuicdo para que possam ser
melhor aproveitados em outros setores.”

’

“Ouvir melhor seus funcionarios.’

“Redimensionar a for¢a de trabalho de acordo com a
qualifica¢do/cargo/expertise de cada um.”

“Implementar turnos continuos de trabalho: jornada de trinta
horas semanais: o salario da UnB ficaria proximo a média de
outros 6rgaos e estimularia a qualidade de vida do servidor.”

“Outra a¢do importante seria implementar condigdes melhores
Jornada de Trabalho e | de conforto no trabalho, seguranca e bem-estar nas edificacdes,
Condicdes de Trabalho | copa adequada para realizacdo de refei¢fes e vestiario para

26,23% estimular o uso de meios de transporte alternativos, como a
bicicleta.”

“Infraestrutura (salas adequadas, mobiliario ergonémico, agua
potavel). Nao ha agua potavel, nem sanitarios no meu local de
trabalho.”

Como pode-se observar muitas questdes levantadas pelos servidores referem-se aos
aspectos culturais, de mudanca de comportamento e praticas. Outras exigem alteracOes
normativas e de processos de trabalho, mas todas estdo ao alcance da gestdo administrativa da
Universidade. Espera-se, desse modo, que as informacOes sejam uteis para gestores e

servidores e auxiliem na melhoria do contexto de trabalho na UnB.
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A seguir, a conclusdo do estudo sumariza os principais resultados, destaca as
principais contribuicdes académicas e gerenciais e apresenta limitacdes e recomendacdes para

estudos futuros.
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5 CONCLUSAO

Esta pesquisa teve como finalidade, no contexto da Universidade de Brasilia, e com
servidores da carreira de técnico-administrativo, descrever a qualidade de vida no trabalho
pela Otica dos servidores; descrever a intencdo de rotatividade dos servidores; testar
empiricamente a relacdo entre as dimensdes de contexto de trabalho da qualidade de vida no
trabalho e a intencdo de rotatividade dos servidores; e explorar as razdes para a intengédo de
rotatividade pela ética dos servidores. Os resultados permitiram identificar aspectos relevantes
sobre a QVT e a intencdo de rotatividade, bem como discutir aspectos praticos gerenciais para
a UnB.

O resultado da avaliacdo da QVT pelos servidores, de modo global, indica uma
“situacdo limite”, com predominio de representacdes de bem-estar e mal-estar moderado, 0
que demanda atengdo dos gestores quanto a QVT dos trabalhadores, pois parecem existir
varios aspectos do contexto de trabalho que podem ser melhorados. Especialmente, no que
tange a dimensdo reconhecimento e crescimento do trabalho que obteve o resultado mais
negativo na avaliacdo dos participantes. Esta foi também a dimensdo de QVT que explicou a
intencdo de rotatividade.

Embora razbes para a intencdo de rotatividade citadas pelos respondentes abarquem
diversos aspectos pouco gerencidveis, como salarios e carreiras, 0 caso das praticas de
reconhecimento e crescimento é diferente. Tratam-se de praticas que muitas vezes estdo ao
alcance das chefias e gestores e demandam diagndsticos mais pormenorizados para conhecé-
las.

O grande namero de servidores que possuem alta ou a0 menos moderada intencao de
rotatividade também é um fator preocupante para os gestores. Especialmente, porque se essas
saidas se concretizarem podem gerar prejuizos para a continuidade dos servicos prestados,

bem como gerar custos relevantes para a organizacao.
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A analise inferencial permitiu observar que em grande medida o reconhecimento e
crescimento profissional prediz a intencdo de rotatividade dos servidores. Dentre as outras
razbes apontadas pelos servidores foram citados salario e beneficios oferecidos, estrutura
fisica precaria, sentimentos de desvalorizacdo com a carreira e carga horaria inadequada. Do
ponto de vista gerencial, o reconhecimento e crescimento profissional e a adequacédo da carga
horaria podem ser aprimorados por meio de praticas de gestdo mais eficazes. Por outro lado,
0s aspectos relacionados ao salario e beneficios, estrutura fisica e relacionados a carreira
parecem pouco gerenciaveis pela organizacéo.

Os servidores respondentes também apontaram aspectos a serem aprimorados para
melhoria do contexto de trabalho na organizacao, dentre eles aces da gestdo administrativa e
praticas de gestdo, jornada de trabalho e condi¢des de trabalho. Ficou evidente no discurso
dos servidores a necessidade de maior didlogo entre administracdo superior, chefias e
servidores para que juntos implementem as mudancas que devem ocorrer.

Do ponto de vista académico, o0 modelo utilizado apresentou bons indices de ajuste,
bem como, permitiu aprofundar a compreensao das relacfes entre suas variaveis e dimensoes.
Pbde-se, em certa medida, aprofundar a compreensao das relacdes propostas entre as variaveis
e dimensbes do modelo, nesse sentido os dados ora apresentados podem orientar pesquisas
futuras. De modo geral, os resultados empiricos dessa pesquisa permitem agregar a literatura
atual dados para alicercar discussdes futuras sobre a qualidade de vida no trabalho e a
intencédo de rotatividade dos servidores publicos brasileiros.

Embora este estudo possa contribuir para 0 meio académico e para a organizagado
estudada, cabe ressaltar algumas de suas limitagdes. Uma limitacdo que pode ser destacada
diz respeito ao carater abrangente da pesquisa. Dessa forma, ofereceu um panorama da
Universidade ndo levando em consideracdo as especificidades de cada éarea e as

particularidades de cada servidor. Sugerem-se estudos futuros que permitam considerar
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percepcOes, expectativas, motivacOes e problemas de cada setor e dos servidores que dela
fazem parte. 1sso permitiria acdes gerenciais mais acertadas, considerando a complexidade e
extensdo da organizacéo.

Por fim, espera-se que os resultados apontados neste estudo possam gerar resultados
positivos no contexto de trabalho dos servidores técnico-administrativos da UnB,
proporcionando uma melhor qualidade de vida no trabalho e uma maior intencdo de

permanéncia na organizacao.
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