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" A satisfacédo reside no esfor¢co, ndo no resultado
obtido. O esforgo total é a plena vitoria."

Mahatma Gandhi

RESUMO



A satisfacdo ou insatisfacdo pode gerar consequéncias para as organizacfes. Em
um contexto de crescimento da aviacao brasileira, questbes concernentes a mao de
obra entram em pauta. Assim, este estudo buscou investigar a existéncia de relacéo
das dimensdes de satisfacdo no trabalho sobre a intencédo de rotatividade no caso
dos controladores de trafego aéreo do CINDACTA | em Brasilia. Com amostra de 96
controladores, a pesquisa mensurou guantitativamente a satisfacdo através da
escala de satisfacdo no trabalho (EST) e a intencdo de rotatividade através da
escala de intencdo de rotatividade (EIR), ambas as escalas construidas e validadas
por Siqueira et al (2008). Os resultados indicaram niveis de insatisfacdo e
indiferenca assim como uma intencdo moderada de deixar a organizagdo. As
dimensdes de satisfacdo no trabalho apresentaram correlagdo negativa e
intensidade moderada com inteng&o de rotatividade.

Palavras-chave: 1. Satisfagdo no trabalho 2. Intencéo de rotatividade 3. Trabalho
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1 INTRODUCAO

O presente estudo investiga se ha influéncia da satisfagdo no trabalho sobre a intencdo de
rotatividade de trabalhadores do setor de trafego aéreo de Brasilia.

Satisfacdo no trabalho vem sendo estudada por varias perspectivas diferentes ao longo do
tempo e tem sido vista como um fendmeno associado a saude, a qualidade de vida e
comportamento do trabalhador gerando consequéncias diretas para as organizagoes
(MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

As razbes que levam o individuo a permanecer ou deixar a organizacdo sao diversas, porém
a satisfacdo no trabalho pode ser vista como um dos fatores mais pesquisados associados a
rotatividade. Estudos apontam, predominantemente, uma associacdo negativa entre as
variaveis satisfacdo no trabalho e rotatividade. Por exemplo, Campos e Malik (2008)
ressaltam que o nivel de insatisfacdo com a funcdo desempenhada é considerado o principal

motivo de desligamento de profissionais.

Nos ultimos anos, estudos que buscam a compreenséao da rotatividade tem usado a intencéo
de sair da organizacdo como um dos principais antecedentes ao fendmeno, que é foco neste
trabalho. De maneira simplificada, o construto intencdo de sair da organizacdo pode ser
identificado e, a partir da previsdo deste comportamento, o gestor podera implementar acdes

com vistas a anular esse comportamento (GARCIA, 2003).

Dentro do contexto de trabalho do profissional de trafego aéreo, a profissdo ainda é
predominantemente fincada no meio militar, surgindo apenas em 2007 concursos para
contratacdo de controladores civis que sdo formados por cursos especificos oferecidos pela
aeronautica. O presente estudo aborda os profissionais de carreira militar, sendo assim, nao
possuem contrato de trabalho e sim uma funcéo estabelecida, sendo a patente de Sargento

da Aeronautica um pré-requisito.

A funcdo do controlador de voo esta cercada de grandes responsabilidades, cada
controlador € responsavel pela vigilancia de um numero significativo de aeronaves que
cruzam O espagco aéreo brasileiro através de aerovias, transportando milhares de
passageiros. Por ser atividade ininterrupta, os controladores se revezam em turnos de
trabalho diferenciados, sendo observadas algumas regras para evitar desgaste psicologico

principalmente, como por exemplo, o0 controlador ndo pode ficar mais de trés horas
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consecutivas no console (local onde o controlador exerce atividade) com direito a descanso
durante o turno trabalhado (MENDES; SANTOS, 2013).

Desde a grande crise no setor aéreo denominando "apagdo aéreo" ocorrido em 2006 no
Brasil, a profissdo de controlador de trafego aéreo tomou maior visibilidade, o que ocasionou
mudancas na estrutura da profissdo relativos a alteracdes na carga horéria e também o
fomento de concursos para formagdo de mao de obra no intuito de suprir as novas

necessidades da aviacao no pais (NUZZI, 2006).

Juntamente com essa crise, observa-se aumento no setor aéreo 0 que motiva novos
planejamentos e investimentos ndo apenas em recursos tecnoldgicos mas principalmente

recursos humanos. Com isso novos obstaculos sdo enfrentados no setor aéreo.

1.1 Formulacéo do problema

O trafego aéreo teve crescimento expressivo durante os ultimos anos. De acordo com portal
oficial do governo brasileiro!, a demanda doméstica de transporte aéreo de passageiros
triplicou nos ultimos dez anos com alta de 234% entre os anos de 2003 e 2012. E conforme
previsdo da Associacdo Internacional de Transporte Aéreo? o Brasil sera o terceiro maior
mercado domeéstico aéreo totalizando 122,4 milhGes de passageiros dentro de 4 anos, um
aumento de 23 milhdes em relagdo a 2012.

Para fazer frente ao crescimento e com 0s eventos internacionais ocorrendo no Brasil, como
copa do mundo e olimpiadas, o governo faz investimentos em infraestrutura aeroportuéaria de

aproximadamente 3,3 bilhdes de reais.

Sendo assim, com crescimento exponencial da aviagdo, a demanda por profissionais
capacitados também aumenta o que contrasta com grande evasdo de controladores de
trafego aéreo. De acordo com a Federacao Brasileira das Associa¢cdes de Controladores de

Trafego Aéreo (FEBRACTA), atualmente existem aproximadamente 3100 controladores e

' hitp://www.brasil.gov.br/infraestrutura/2014/06/na-ultima-decada-transporte-aereo-registrou-
crescimento-3-5-vezes-maior-do-que-o-pib Acesso em 12 set. 2014.

? https://www.iata.org.br/ Acesso em 12 set. 2014.
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cerca de 300 profissionais ao ano abandonam seus postos de trabalho. Estima-se 10% de
evasao anual que pode ser considerado um valor alto tendo em vista o tempo necessario de
4 a 5 anos para um bom preparo e que nem todos 0s entrantes na profissdo atingem

proficiéncia para o exercicio de controle de trafego aéreo.

Raciocinio rapido, controle emocional, raciocinio espacial e capacidade de atuar em grupo,
sdo algumas das habilidades necessarias para o exercicio dessa profissdo, assim como
competéncias relativas ao conhecimento de navegacado aérea, geografia, meteorologia

entre outros.

Considerando o grau de responsabilidade por parte desse profissional, a preocupacédo com
fatores como a satisfacdo no trabalho, clima organizacional, saude entre outros deve ser
maior e ja foi ressaltado em alguns outros estudos como o de Lago (1996) sobre
comprometimento organizacional de controladores de trafego aéreo. Indo mais além,
estudos devem procurar como esses fatores influenciam a intencéo desse controlador deixar

a profissédo que pode gerar grandes problemas frente ao crescimento da aviacao.

Assim, a presente pesquisa se prop0e a responder a seguinte pergunta: Existe relacdo entre

a satisfacdo no trabalho e intencao de rotatividade de controladores de trafego aéreo?

1.2 Objetivo Geral

Investigar a relacdo entre as dimensbes de satisfagdo no trabalho e a intengcdo de

rotatividade de controladores de trafego aéreo de Brasilia.

1.3 Objetivos Especificos

e Verificar a satisfacdo dos controladores em relacdo aos colegas de trabalho ao salario
a chefia a natureza do trabalho as promoc¢des conforme modelo de Siqueira et al
(2008)

e Comparar os niveis de satisfacao por regido de trabalho (SP, RJ E BR)

e Verificar a intencéo de deixar a organizacao
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e Comparar os niveis de intencdo de rotatividade por regidao de trabalho (SP, RJ E BR)

e Relacionar o nivel de satisfacdo percebido com a intencdo de rotatividade dos
controladores

1.4 Justificativa

Esta pesquisa se justifica pela necessidade de averiguar a relacdo entre satisfacdo e
intencdo de rotatividade. Quanto a satisfacdo, as diferentes percep¢des individuais néo
devem ser ignoradas, pois ndo ha um unico fator determinante para esse fenébmeno, pois
aspectos como o0 ambiente, as condi¢cdes de trabalho e a avaliagcdo pessoal do trabalhador
podem ser relevantes para elaboracédo de programas de melhoria da satisfacdo no trabalho

(MARTINEZ, 2002).

Ademais, de um lado, observa-se na literatura que quando o trabalhador € satisfeito com a
natureza do trabalho, por exemplo, ha influéncia positiva no comportamento, satde e bem
estar, por outro lado a insatisfacdo no trabalho, possivelmente, gera consequéncias tais
como a rotatividade, absenteismo, estresse, queda de produtividade entre outros
(MARQUEZE; MORENO, 2005).

Devido aos fatores que permeiam a satisfacdo do trabalhador serem diversos, estudos séo
necessarios para que surjam novas solucoes e alternativas para a gestdo de pessoas, bem
como a reducao no indice de intencao de rotatividade (MARQUEZE; MORENO, 2005).

Nesta perspectiva, a literatura aponta que a rotatividade no contexto de uma organizacao
gera custos e, dessa forma, o presente trabalho contribuir4 para reducdo de custos e de
tempo necessarios para contratacdo e treinamento de controladores de trafego aéreo pela

aeronautica.

Ainda que importante contratar, integrar e desenvolver mao de obra talentosa
constantemente, é necessario saber reté-los na organizacdo sendo o conhecimento sobre o
fendmeno relevante para as medidas a serem tomadas pelos gestores (SIQUEIRA et al.,
2008).
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Para o meio académico,apesar de existirem outros estudos sobre satisfagcdo no trabalho e
intencdo de rotatividade, a presente pesquisa amplia o0 conhecimento acerca das relagdes

entre essas variaveis e dentro de uma profissdo pouco explorada em pesquisas.

Tendo em vista o exercicio de controle do espaco aéreo ser uma atividade ininterrupta e que
implica na segurancga do pais, a rotatividade desse profissional € um assunto importante a
ser discutido pois deve haver sempre um quadro de controladores capacitados de forma que

0 servico prestado tenha continuidade.

Sendo assim, deve haver uma preocupacao maior de se pensar em maneiras que possam
fazer com que a méo de obra sinta vontade de permanecer na organizagdo por tempo maior,
que pode ser melhorado ao se estudar os fatores que repelem esse trabalhador e que

podem influenciar positivamente como a satisfacao.



16

2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sera revisado teoricamente as diversas perspectivas envolvendo satisfacdo
no trabalho e intencédo de rotatividade. Para isso as se¢des seguintes irdo abordar conceitos,

modelos tedricos e estudos empiricos dentro do tema proposto.

2.1 Satisfagdo no trabalho: conceitos e abordagens

Na literatura, a satisfacdo no trabalho apresenta definicbes diferentes de acordo com
referencial tedrico adotado. Podemos observar a satisfacdo no trabalho como sinénimo de
motivacdo, atitude ou estado emocional positivo. E ainda outra perspectiva daqueles que
consideram satisfacdo e insatisfacdo fendmenos distintos e opostos (MARTINEZ,;
PARAGUAY, 2003).

Por muito tempo, a conceituacao da satisfacado no trabalho como componente da motivagao
prejudicou o esclarecimento de satisfacdo no trabalho gerando falhas metodoldgicas
(MARTINS; SANTOS, 2006). Apesar da confusdo, deve ficar claro a diferenca. De acordo
com Steuer (1989), motivacao € a pressao gerada para a realizacdo de uma necessidade, a
satisfacdo é a sensacdo posterior; € o que o individuo sente ao realizar a mesma

necessidade.

Em seguida, o conceito de atitude ganhou forca e estudiosos abordaram a satisfacéo no
trabalho como uma atitude (SIQUEIRA et al., 2008). Atitude pode ser conceituada como
avaliacdo afirmativa positiva ou negativa referente a objetos, pessoas ou eventos e séo
assim um reflexo do sentimento que o individuo possui em relacdo a algo. Nessa
perspectiva, a satisfacdo com o trabalho é relacionada com atitude geral que ela apresenta
ao realizar seu trabalho (ROBBINS, 2009). Sendo assim, de acordo com Martinez e
Paraguay (2003), algumas atitudes podem ser originadas da satisfacdo no trabalho porém

nao sua definicdo propriamente dita.

A satisfagdo no trabalho vista como estado emocional € bem retratada na visdo de Locke
(1976) que conceitua satisfacdo no trabalho como um estado emocional positivo ou de

prazer que é consequente de um trabalho ou de experiéncias de trabalho (Cura,1994; Pérez-
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Ramos, 1980). Assim satisfacdo pode ser o conjunto de dois componentes: um cognitivo
referente a opinido do trabalhador e outro afetivo referente a sensacao proporcionada pelo
trabalho (WRIGHT; CROPANZANO, 2000; ZALEWSKA, 1999).

Na oposicao satisfacdo e insatisfacdo, alguns autores consideram os dois fenbmenos como
distintos. Herzberg (1971) afirma ser a insatisfacao resultante da falta de fatores extrinsecos
ao trabalho como remuneragdo, supervisao e ambiente de trabalho e a satisfacdo seria

motivada pelos fatores intrinsecos relativos ao contetdo do trabalho e desafios das tarefas.

Em contraponto, Locke (1976) discorda da visdo de Herzberg ao afirmar que satisfacao e
insatisfacdo ndo séo fendmenos desassociados. O autor critica a teoria de Herzberg por ndo
ressaltar as individualidades de percepc¢ao da satisfacao no trabalho.

As diferentes perspectivas ficam bem claras ao confrontarmos as conceituacdes dos
autores. Como por exemplo, Rego (2001), autor de abordagem atitudinal, da énfase na
relacdo da satisfacdo no trabalho com o tratamento de justica e de respeito dado no
ambiente de trabalho. Fraser (1996 apud MARQUEZE; MORENO, 2005), de perspectiva
emocional, define como uma variavel pessoal e subjetiva que é modificavel por condicbes

intrinsecas e extrinsecas do trabalho e do trabalhador.

Dentro da construcao da variavel satisfacdo no trabalho podemos perceber determinantes e
consequéncias. Dessa forma, Cavanagh (1992) apresenta aspectos que influenciam a
satisfacdo no trabalho divididos em trés grupos: diferencas de personalidade, diferencas no
trabalho e diferencas nos valores atribuidos ao trabalho. Para Martinez e Paraguay (2003),
esses trés aspectos sao relevantes para o estudo da satisfacdo no trabalho porém variando

a énfase dada por cada autor de acordo com 0s objetivos.

Segundo Cavanagh (1992), a satisfacdo pode variar conforme as diferencas de
personalidade. Caracteristicas pessoais e dados sdcio-demograficos como estado conjugal,
nivel de educacéo, tempo de servigo apresentam influéncia nas diferencas de personalidade

0 gque vai associar ao grau de satisfacao pessoal (LINO, 1999).

O valor atribuido ao trabalho pode ser visto de diversas formas pelos individuos, se algumas
pessoas atribuem grande importancia ao trabalho outras consideram apenas como meio de
prover certas necessidades (CAVANAGH, 1992).

Os diferentes ambientes de trabalho também s&o responsaveis por variacdes na satisfacao
no trabalho, associa-se assim, fatores de aspectos psicossociais do trabalho como

demandas da tarefa, possibilidades de progresso na carreira, clima e estrutura
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organizacional, funcdo do individuo na organizagdo e relacionamentos interpessoais
(MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Apesar de todas as transformacdes na concepcdo do conceito, entendido de variadas
formas passando de aspecto motivacional, atitude, e recentemente como afetividade, as
dimensdes constitutivas ndo mudaram muito ao longo do tempo, que sao: satisfagdo com
salério, com os colegas de trabalho, com a chefia, com as promog¢Bes e com o0 proprio
trabalho. Cada dimensao aborda a origem da experiéncia positiva em cada segmento no
trabalho (SIQUEIRA et al., 2008).

De acordo com Siqueira et al. (2008), as definicdes de cada dimensao segue abaixo:

e Satisfacdo com colegas: referente ao estado de contentamento com a amizade, a

colaboracéo, a confianca e o relacionamento geral com os colegas de trabalho.

e Satisfacdo com o salario: contentamento com o valor de salario recebido quando
confrontado com o quanto o individuo trabalha, com sua capacidade profissional, com

0 custo de vida e os esfor¢os gerais na consecucao do trabalho

e Satisfacdo com a chefia: contentamento com a relagcdo que o chefe apresenta com
subordinados através do interesse e entendimento sobre o trabalho desses. Alem da

relacdo da capacidade profissional do chefe e a organizacdo de maneira geral.

e Satisfacdo com a natureza do trabalho: contentamento sobre o quanto o interesse &
despertado pelas tarefas, capacidade de elas absorverem o trabalhador e com a

variedade das mesmas.

e Satisfacdo com promogdes: contentamento com o numero de promocgdes recebidas,
com as garantias oferecidas para o individuo promovido, com a maneira da empresa

realizar promoc¢des e 0 tempo de espera para essa promogcao.

Dessa forma, para Siqueira et al (2008), satisfagdo no trabalho é vista através de
experiéncias prazerosas que o individuo percebe dentro da organizacdo. Para se investigar
a satisfacdo é necessario avaliar as cinco dimensdes do modelo e diferenciar o quanto cada

uma pode proporcionar prazer ao individuo.

A perspectiva que o modelo de Siqueira et al (2008) apresenta € de ter a satisfacdo como

prazer e afetividade que é a posi¢cdo tomada nesse trabalho.
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2.2  Modelos tedricos sobre satisfacao no trabalho

Diversos modelos vém sendo elaborados que influenciam e explicam a satisfagdo no
trabalho. De acordo com Steuer (1989) estima-se que o primeiro estudo sobre o tema data
de 1920, e desde entdo varios outros estudos foram feitos. Algumas teorias abordam a
satisfacdo e a relacdo com motivacdo outros na experiéncia do individuo. Nesta secao

iremos abordar alguns dos principais que ajudam na compreensao de satisfacéo no trabalho.

2.2.1 Teoria da hierarquia das necessidades humanas

Maslow (1970, apud MARTINEZ, 2002) estruturou essa teoria a partir da identificacdo das
principais necessidades das pessoas e agrupou dentro de uma escala ascendente de
hierarquizacdo. Assim, cada necessidade deve ser satisfeita antes de uma necessidade
seguinte em nivel superior, ou seja, ao atingir grau de satisfacdo em um nivel de
necessidade, o individuo passa a se preocupar em satisfazer o nivel seguinte que ird motiva-

lo mais intensamente.

Diversos instrumentos de medida de necessidade de satisfacdo foram construidos a partir
da teoria de motivacdo de Maslow, o que demonstra sua importancia. (HESKETH; COSTA,
1980).

2.2.2 Teoria da motivacao-higiene

Herzberg (1971) estrutura um modelo em que diferencia a natureza de satisfacdo e
insatisfacdo. De acordo com o autor, a insatisfacdo é indicada pela falta ou deficiéncia de
"fatores de higiene” como aqueles relativos a remuneracdo, supervisdo, ambiente de
trabalho, politicas da empresa, condicbes de trabalho e relagdes interpessoais. Consistem

nos chamados fatores extrinsecos pois sdo externos aos individuos.

J& os fatores intrinsecos que estdo relacionados ao desenvolvimento pessoal como

reconhecimento, conteddo do trabalho, responsabilidade e crescimento profissional sao
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considerados por Herzberg (1971), fatores motivadores, sendo a satisfagdo determinada
pela existéncia desses.

Uma critica ao modelo se refere a ndo consideracdo de Herzberg acerca de diferencas entre
empregados quando estes relatavam fontes de satisfacéo e insatisfacdo. Ou seja, apesar de
ser possivel generalizar as necessidade humanas, as pessoas possuem diferentes valores

que influem na satisfagéo e ndo podem deixar de serem considerados (LOCKE, 1976).

2.2.3 Teoria da imaturidade-maturidade

Na teoria proposta por Argyris (1969), a evolucdo ou desenvolvimento do trabalhador é
dependente de condicBes que a organizacao oferece. A organizacdo em contrapartida cria
papeis e situacbes objetivando a adaptacdo ao trabalho dos individuos, o que gera
imaturidade dos empregados e frustrando o desenvolvimento e, consequentemente,

influenciando na satisfacdo no trabalho.

Nessa visdo, quanto mais a organizacdo oferecer meios de desenvolvimento para o
funcionario, mais maturidade ele ira alcancar e mais satisfeito e motivado ele estara com seu
trabalho (ARGYRIS, 1969).

2.2.4 Psicopatologia e Psicodinamica do trabalho

7

Christophe Dejours € um dos principais estudiosos da analise da psicodindmica em
situagOes de trabalho. O autor afirma que a organizacdo do trabalho afeta o funcionamento

psiquico do homem.

Dessa forma, o trabalho influencia diretamente o aparelho psiquico. Para o autor, € perigoso
guando o trabalho se op0e aos desejos do trabalhador, bem como restringe a liberdade para
organizacdo desse trabalho, pois esses fatores corroboram para aumento de carga psiquica
e consequentemente sofrimento no trabalho. O bem-estar, para Dejours (1994), esta
associado a existéncia de um sentido ao trabalho realizado que gera descarga de energia
psiquica dessa forma sendo um trabalho equilibrante. Por outro lado, se energia psiquica é
acumulada, torna-se fonte de desprazer que origina a doengca (DEJOURS, 1994).
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A questdo principal seria entdo identificar os componentes do trabalho que se opdem a
descarga de energia, ou seja, que influenciam diretamente entre a motivacao e satisfacao
(MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

2.2.5 Teoria da satisfacéo de Locke

No modelo desenvolvido por Locke na década de 1970, a satisfacdo no trabalho é
considerada como um contraste entre o que o individuo quer de seu trabalho e o que ele
percebe que esta recebendo, sendo assim, um estado emocional prazeroso decorrente do
trabalho. Em contrapartida, a insatisfacdo no trabalho seria um estado emocional nao
prazeroso. Dessa forma, sdo decorrentes de situacdes opostas de um mesmo fenémeno,
ora se manifestando na forma de alegria (satisfagédo), noutra de sofrimento (insatisfacéo)
(LOCKE, 1976).

O modelo é fundamentado na correlacdo entre valores e metas. O individuo atribui certo
valor a uma meta, o objetivo esperado, e que impulsiona a uma acdo (desempenho) para
concretizacdo de resultados (satisfacdo) que servirdo de refor¢co para atribuicdo de valores
(PEREZ-RAMOS, 1990).

Sendo a satisfagdo no trabalho originada da interacdo no contexto de trabalho, o
entendimento dessa variavel requer andlise a partir de seus pontos constituintes. A
satisfacdo no trabalho geral € resultante da satisfacdo com variados elementos do trabalho
tais como os incentivos, recompensas, responsabilidades, tarefas entre outros. De acordo
com Locke (1984), apesar das diferencas individuais sobre a visdo do que os trabalhadores
desejam de seus trabalhos, ha semelhancas entre alguns fatores. O autor elenca dois

grupos:

e Eventos e condi¢bes: pagamento, promocao, trabalho em si, ambiente e condi¢cbes de

trabalho, reconhecimento.

e Agentes: colegas e subordinados, empresa/organizacdo, supervisdo e

gerenciamento.
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2.2.6 Teoria da discrepancia

Nessa abordagem, a satisfacdo é compreendida pelas diferencas entre o que o individuo
alcanca como recompensa e 0 que é possivel receber. Dessa maneira, a insatisfacdo pode
surgir dentro de um contexto onde o individuo faz comparacéo daquilo que recebe em um

nivel de recompensas e percebe que recebe menos do que poderia (NEVES,2002).

Katzell (1964), desenvolveu uma formula que demonstra a diferenca entre a recompensa
efetiva (X) e recompensa desejada (V) divida pelo valor da ultima, -conforme o seguinte:
satisfacdo = 1- (X - V / V). Assim, quanto maior o valor da recompensa desejada, menor

sera o nivel de insatisfacao.

Locke (1969) aborda a teoria da discrepancia, mas diverge da teoria de Katzell (1964), na
medida em que o autor enfatiza a discrepancia sentida e ndo a efetiva. A satisfacdo é
contornada pela diferenca do que o trabalhador deseja e o que sente que recebe. E no seu
total, a satisfacdo geral é dada como a soma das discrepancias que sédo baseadas pela

supervisao, condi¢cdes de trabalho entre outras (RODRIGUES, 2008).

2.2.7 Teoria do processo oponente

Nessa teoria, o autor Landy (1978) afirma que a diferenca concernente ao sentimento de
satisfagdo no trabalho dos individuos tem a ver com o estagio das funcdes de protecao
psicologica. O processo oponente tem a ver com processo de oposi¢cado no relacionamento

dos individuos com suas respectivas emogoes.

A satisfacdo no trabalho se transforma durante o tempo ainda que as caracteristicas do
trabalho ndo mudem. O processo oponente regula o equilibrio no individuo, neutraliza.
Dessa forma o processo oponente aumenta enquanto o grau de satisfacdo mantém-se
inalterado (RODRIGUES, 2008).

Apesar de base consistente, a teoria ndo explica o motivo pelo qual os trabalhadores se
sentem mais ou menos satisfeitos ao longo do tempo, mas que ainda assim é util para

explicar determinados aspectos do comportamento organizacional (RODRIGUES, 2008).
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2.3 Intencéao de rotatividade: conceitos e abordagens

Rotatividade de pessoal engloba o comportamento voluntario do individuo de se desligar da
organizagdo o qual provoca consequéncias que envolvem custos tangiveis ( recrutamento,
selecdo, treinamento e outros) e intangiveis (perda de Know-how, quebra no fluxo de
trabalho entre outros). Sendo assim, € um obstaculo a manutencdo de talentos na
organizacdo (SIQUEIRA et al., 2008).

Chang (1999) ressalta a importancia de se estudar a intencdo de rotatividade para a
investigacdo da rotatividade na organizacdo. Essas duas varidveis vem sendo medidas
separadamente, a intencdo pode ser vista como uma variavel cognitiva que influencia

imediatamente a rotatividade, tendo fungéo preditiva nesse processo.

Intencéo de rotatividade pode ser entendida como uma probabilidade estimada e subjetiva
dos individuos que poderédo deixar a organizacdo em uma data futura proxima, que € a visao
adotada neste trabalho (MOWDAY; PORTER; STEERS, 1982 apud FRANCISCO, 2013).

Vandenberg (1999) aponta ser necessario conhecer o motivo que leva a intencdo do
individuo de deixar a organizagdo, para assim controlar e ter melhor entendimento sobre a
rotatividade. Entretanto, o autor considera que a intencao alta de deixar a organizacdo nao

seja necessariamente um determinante da saida da méo de obra.

Na visao de Spector (2002), motivos associados a desempenho inadequado, investidas de
outras organizacdes sobre os melhores empregados, pouca atratividade das condi¢cbes de
trabalho e da empresa,perseguicdo de supervisores e a ndo compatibilidade com o cargo

ocupado podem ser determinantes para o individuo se desligar da organizacgéo.

A identificacdo da intencdo de rotatividade é relevante para as organizacdes, pois 0S
gestores poderdo agir de maneira preventiva sobre as probabilidades principalmente
relacionadas a perdas de funcionarios significativos para a empresa (FERREIRA;
SIQUEIRA, 2005).
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2.4 Modelos teéricos sobre rotatividade de pessoal

Conforme literatura, existem diversos modelos para o construto de rotatividade e que
reconhecem a intencdo de rotatividade como antecedente direto do fenbmeno. Nesta secéo

sera abordada alguns, inclusive nas relacdes com satisfacao no trabalho.

2.4.1 Modelo March e Simon

Concebido em 1950, nesse modelo os autores March e Simon (1981) afirmam existir relacéo
entre satisfacdo no trabalho e rotatividade. Para os autores, quanto maior a satisfacdo do
individuo menor a vontade de deixar a organiza¢do. Dentro dessa perspectiva, o salario é
considerado o principal agente motivador. Assim, o0 modelo € ligado através da percepcéo do
desejo de mobilidade, o qual € influenciado pela satisfacdo no trabalho, e a percepcdo da
facilidade de mobilidade que se refere as alternativas do trabalhador conforme ilustrado na
Figura 1.
Figura 1 - Modelo March e Simon

Modelo March e Simon
Conformidade do trabalho com a l Projecido dos relacionamentos no l Compatibilidade do trabalho com

auto-imagem trabalho outras atividades
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Numero de alternativas extra |

interna mobilidade

h 4
Percepcéao do desejo de
mobilidade

N

’ Rotatividade de Pessoal l

Fonte: Morrel, Loan- Clarke e Wilinson (2001, apud MOREIRA, 2008).

O modelo apresenta algumas criticas. Segundo Morrell, Loan-Clarke e Wilkinson (2001 apud
MOREIRA, 2008), a importancia dada ao salario como fonte motivadora é uma limitacdo do
modelo. O ambiente complexo das relacdes de trabalho mostra o salario como um ponto de
vista bastante limitado sobre a gestdo de pessoas. Outro ponto criticado é da visdo estatica
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da decisdo de saida, hd outros elementos de desenvolvimento de longo prazo como
desenvolvimento de carreira que nao se restringe ao conceito de oportunidades alternativas
no mercado de trabalho (MOREIRA, 2008).

2.4.2 Modelo Mobley, Griffeth, Hand e Meglino

O modelo apresenta grande abrangéncia, pois inclui variaveis organizacionais, ambientais e
individuais. As dimensdes satisfacdo no trabalho, utilidade esperada de papéis alternativos
na organizacéao, utilidade esperada de papeis alternativos fora da organizacéo e valores e
papéis ndo relacionados ao trabalho sdo os quatro determinantes principais na escolha de
deixar a organizacao (ROBBINS, 2009).

Os conceitos pessoais sdo ressaltados que discorre em efeitos diferentes nas variaveis,
enquanto pra um individuo tem efeito negativo para outra possui efeito positivo. Sendo
assim, a forte percepcéo do trabalhador dentro desse modelo. O modelo é dividido em trés
eixos que sao os valores individuais, percepcao de oportunidades dentro da organizacéo e
de fora da organizagdo. Esses eixos se relacionam com a formacdo da satisfagdo e o
conceito de utilidade que levam a rotatividade de pessoal efetiva (MOREIRA, 2008)

2.4.3 Modelo de oito forcas motivacionais de entrada e saida

Esse modelo tedrico foi proposto por Maertz e Campion (2004), os quais, baseados na
motivagdo como determinante do nivel de esforgco exercido para o comportamento
organizacional propdem a influéncia sobre a saida do empregado na organizacdo. Com
isso, desenvolveram modelo que explicasse as forgcas motivacionais, listadas na Figura 2

abaixo.

Figura 2 - Modelo das oito forcas motivacionais
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Forcas afetivas B
Forcas alternativas b
Forgcas comportamentais B
Intencoes Comportamento
Forgas calculativas o de ‘_je,
Rotatividade Rotatividade
de q de
Forcas normativas > Pessoal Pessoal

Forcas morais B>
Forcas contratuais E
Forcas constituintes B>

Fonte: Maertz e Campion (2004).
De maneira geral, os autores explicam as forcas como:

e Forca afetiva se refere ao sentimento gerado por pertencer a organizacdo. Sendo

positivo, a tendéncia € que o empregado se motive a continuar na empresa.

e Forca calculativa € sobre a avaliacdo que o profissional faz cognitivamente acerca de

alcance de objetivos e valores na organizagao.

7z

e Forca contratual se relaciona a percepcao da troca, do que é estabelecido entre

empresa e colaborador e vice-versa.

e Forca constituinte se refere a maneira como se da a relacao entre colaboradores com

colegas e supervisor.

e Forcas comportamentais referentes a avaliagdo das perdas tanto financeiras como

psicoldgicas que podem ocorrer ao deixar a organizagao.

e Forca normativa é o peso sentido pelo profissional em relagcédo a familiares, amigos e

colegas de trabalho ao decidir deixar a organizacgéo.

e Forca alternativa diz respeito a capacidade que o individuo acredita ter no momento

de obter outras alternativas de emprego.
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2.5 Estudos empiricos sobre satisfacdo no trabalho e intencéo de
rotatividade

Estudos demonstram influéncia de elevados indices de bem estar no trabalho como
satisfacdo e comprometimento na menor intencédo de deixar a organizacdo (POLIZZI FILHO,
2011).

Maimon e Ronen (1978) em pesquisa com 700 individuos de nivel superior, investigaram os
fatores intrinsecos e extrinsecos da satisfacdo no trabalho em relacdo a tendéncia de sair ou
continuar no emprego. Constaram que os fatores intrinsecos podem auxiliar melhor na
predicdo da intencdo de rotatividade mas que algumas causas nao estdo relacionadas a

satisfacdo no trabalho.

Em estudo sobre o relacionamento da satisfacéo e intencdo de rotatividade, Amah (2009)
buscou o efeito moderador do cargo ocupado e satisfacdo com a vida. Em sua pesquisa, 0S
participantes demonstraram baixa satisfacdo com a vida e baixo papel de centralidade

porém com altos niveis de satisfacdo e tendéncias de deixar a organizacao.

Seguindo a abordagem da identificacdo organizacional e satisfacdo no trabalho, De Moura,
Georgina et al (2009) analisaram sete organizacdes variadas sob a perspectiva da teoria da
identidade social e provaram que a identificacdo organizacional mais que a satisfacédo, pode

ser uma forte ancora psicolégica que reduz a intencéo de rotatividade.

Cura e Rodrigues (1999) desenvolveram pesquisa sobre nivel de satisfacdo de enfermeiros
no Hospital de Clinicas de Ribeirdo Preto onde perceberam relacdo entre faixa de idade
mais madura e experiéncia no trabalho com maiores indices de satisfacdo intrinseca no
trabalho enquanto os enfermeiros mais novos e inexperientes maiores indices de

insatisfagédo nos aspectos intrinsecos do trabalho.

Em pesquisa sobre existéncia de correlacdo de satisfacdo no trabalho e rotatividade de
médicos no Programa de saude da familia no municipio de S&o Paulo, Campos e Malik
(2008) encontraram fatores de satisfagdo como capacitacdo, distancia das unidade e
disponibilidade de materiais para realizar o trabalho com maior correlagcédo com a rotatividade
e 0s que mais influenciaram a rotatividade foram fatores higiénicos. A remuneracao boa nao
foi fator relevante para fixar o profissional, o nivel de satisfacdo encontrado no estudo foi
parcial.
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Nessa relacdo de remuneracédo e rotatividade, Moreira (2008) analisando os fatores que
levavam a rotatividade voluntaria de colaboradores de call centers no Brasil, observou que

aumentar o salario ndo necessariamente reduziria a rotatividade de pessoal.

Além da satisfacdo no trabalho ser observada como antecedente em estudos sobre intencao
de rotatividade, variaveis como comprometimento organizacional e percepc¢édo de justica de

remuneracao.

Em teste de modelo para intencdo de rotatividade, Ferreira e Siqueira (2005) posicionaram
comprometimento organizacional afetivo e satisfacdo como antecedentes diretos e
percepcao de justica de remuneragcdo como antecedente indireto. Os autores encontraram
correlacdo negativa com todas as trés variaveis, assim, a medida que o individuo tem a
percepc¢ao de justica com a remuneracédo recebida, ele apresenta satisfacdo com trabalho e
comprometimento afetivo com a organizacdo, o que resulta em baixa intencdo de deixar a

empresa.

Francisco (2013), realizou pesquisa com 151 trabalhadores em uma mineradora de
diamantes em Angola e concluiu através de andlises de correlacédo pelo r de Pearson, que a
intencdo de deixar a organizacao € cada vez menor a medida que os niveis de satisfacdo no

trabalho e comprometimento organizacional afetivo aumentam.

Rego (2001) em pesquisa sobre percepcdes de justica com docentes do ensino superior,
observou menor intencédo de rotatividade e maior satisfacdo pelos docentes tratados com

justica e respeito no trabalho.

Nesse paradigma, Carmo (2009) desenvolve estudo de modelo com as variaveis
comprometimento organizacional (afetivo, calculativo e normativo) e confianca do
empregado na organizacao sobre a intencéo de rotatividade. O resultado percebido foi uma
porcentagem de 50% de influencia de comprometimento organizacional na intencdo de

rotatividade.

Outros estudos indicam a satisfacdo no trabalho como influenciadora nos niveis de estresse
e qualidade de vida no trabalhador. Rahman e Sem (1987) em pesquisa com 82
trabalhadores que realizavam trabalho repetitivo em uma fabrica com faixa etaria media de
34 anos e 14 anos de experiéncia profissional, constataram associagao entre satisfacdo no

trabalho e saude mental.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

Conforme Vergara (2000), o tipo de pesquisa segue dois critérios, quanto aos fins e quanto
aos meios. Dessa forma, quanto aos fins, a presente pesquisa € descritiva, pois se trata de
uma pesquisa de opinido que buscou a percep¢do dos controladores de voo quanto a

satisfacdo no trabalho e a intencdo de deixar a organizacao para caracterizar o fenémenao.

Em relacdo aos meios, esta é uma pesquisa de campo (levantamento) a qual se caracteriza
pela aplicagdo de questionarios em investigacdo empirica realizada no CINDACTA I, que é o
local onde ocorre o fenbmeno estudado. De acordo com Gil (2007), o levantamento
caracteriza-se pelo questionamento direto das pessoas que se busca conhecer o

comportamento.

A pesquisa apresenta carater predominante quantitativo, visando analise estatistica dos

dados coletados nos questionarios.

3.2 Caracterizacao da organizacao

O CINDACTA |, Centro Integrado de defesa aérea e controle de trafego aéreo, € uma
organizacdo militar pertencente a aeronautica. Foi o0 primeiro centro desenvolvido,
funcionando como uma ligag&o entre o Sistema de Controle do Espaco Aéreo (SISCEAB) e
do Comando de defesa Aeroespacial Brasileiro (COMDABRA). Existem outros centros

localizados em Manaus, Recife e Curitiba.

Com o intuito de implantar um sistema de defesa aérea mais eficaz e suprir as projecdes de
aumentos do trafego aéreo geral, a solugdo encontrada foi a integracdo em uma mesma
infraestrutura. O CINDACTA | surge entdo a partir do decreto n° 73.160 de 1973,
inicialmente como Nucleo do Centro Integrado de Defesa Aérea e Controle de Trafego Aéreo
(NUCINDACTA) comegando suas atividades em 1976.

A sede esta localizada em Brasilia porém dispde de 18 destacamentos de Controle de

Espaco Aéreo (DTCEA) onde se encontram 0s meios, sistemas e equipamentos que dao
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suporte as suas operacgdes. Estdo instalados em areas estratégicas nos estados do Mato
Grosso, Goiads, Minas Gerais, Espirito Santo, Rio de Janeiro, Sdo Paulo, além do Distrito
Federal. No seu total possui um efetivo de mais de 2.000 mil pessoas distribuidas por

diversas cidades.

Dentre os servigcos prestados, temos: gerenciamento de trafego aéreo, defesa aérea,
informacdes aeronauticas, meteorologia aerondutica, telecomunicacdes aeronautica e busca
e salvamento. E responséavel por 45 % do total da quantidade de trafego aéreo no Brasil
capacitado para lidar com 4.000 planos de voo. Em questédo tecnoldgica, opera com sistema

radar mais atual dos 6rgdos de controle no Brasil.

Dentro de toda cadeia de organizacéo e gerenciamento do espaco aéreo brasileiro, 0 servigco
de controle de trafego aéreo é a ponta da linha. O ACC Brasilia ( Centro de controle de area)
€ responsavel pelo controle do centro-sul do pais e é dividido em regides dentro do proprio
orgdo composto por 16 setores de controle. A regido ao norte, denominada Regido BR, que
tem como principal aeroporto de Brasilia e regido ao sul que € sub dividida em duas, uma
com aeroportos do estado de Sao Paulo, denominada regido SP e outra com aeroportos do

estado de Minas Gerais, a regido RJ.

3.3 Populacédo e amostra

7z

A amostra € composta por efetivo de sargentos controladores de trafego aéreo do
CINDACTA |, divididos em trés regides denominadas RJ, SP E BR. Dentro de uma
populacdo de 160 controladores, participaram da pesquisa 96 profissionais que além da

funcdo normal podem ser instrutores, supervisores ou FMC.

Foram recolhidos 47 questionarios respondidos da regido RJ, 22 da regido SP e 27 da
regido BR. A amostra € composta por 43 homens e 53 mulheres com niveis de escolaridade
diversos, 31 possuem o0 ensino médio completo, 16 tem formacdo superior completa e 45

superior incompleto e apenas 4 com formagéo pos graduacao.

A partir da amostragem, observa-se meédia de idade 26,5 anos com desvio padrao de 4,98,
sendo a idade minima 21 anos e maxima 47 anos. O tempo de servico em media é de 5,72
anos com desvio padrdo de 5,14, sendo o profissional mais novo na organizacdo com 3

meses de servi¢co e 0 mais antigo com 28 anos e 3 meses de servico.
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Dentro da amostra, 40 responderam ter outra fungdo que se dividem em 24 instrutores, 12
supervisores e 4 FMC. O tempo médio nessas fun¢fes é de 3,37 anos com desvio padrédo
de 3,27.

3.4 Caracterizagcao dos instrumentos de pesquisa

Os instrumentos utilizados nessa pesquisa foram construidos e validados por Siqueira et al.
(2008). Para mensurar a satisfagdo no trabalho foi utilizada a escala de satisfagdo no
trabalho (EST) e para a intencao de rotatividade a escala de intencdo de rotatividade (EIR).
O questionario em sua versao final (Anexo 1) € composto por duas partes: a primeira uma
carta convite explicitando a natureza da pesquisa, bem como ressaltando o carater

académico e confidencial; a segunda parte é constituida pelas escalas EST e EIR.

No final do questionario, foi inserido campo para dados demogréficos visando tragar o perfil
do respondente. Questdes referentes a idade, sexo, nivel de escolaridade, tempo de servico

e funcéo ocupada.

3.4.1 Escala de satisfacdo no trabalho (EST)

Com o objetivo de avaliar o grau de satisfacdo do trabalhador, a EST em sua versao
validada foi elaborada a partir de cinco dimensdes do trabalho que s&o: satisfacdo com
colegas, com o salario, com a chefia, com a natureza do trabalho e com as promocdes
(SIQUEIRA at al., 2008)

A escala em sua versao completa possui 25 itens distribuidos em suas dimensdes. Cada
dimenséo possui 5 itens a serem respondidos em uma escala do tipo Likert de 7 pontos ( 1=
totalmente insatisfeito; 2= muito insatisfeito; 3= insatisfeito; 4= indiferente; 5= satisfeito; 6=

muito satisfeito; 7= totalmente satisfeito).

Para esta pesquisa, foi utilizada a forma reduzida da EST, tendo em vista que apresenta
correlagcdo elevada e quase perfeita ( r = 0,98; p< 0,01) a0 se comparar com versao
completa. Além do mais, ressalta a facilidade para o pesquisado responder um questionario

com um numero reduzido de itens, evitando assim possivel desinteresse no preenchimento
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dos itens. Sendo assim, o questionario apresenta 15 itens distribuidos em 3 questdes para
cada dimensdo com a mesma escala de 7 pontos. Com indices de precisdo ou alfa de
Cronbach (o) altos variando de 0,77 a 0,90 dentre as 5 dimensfes, o que ratifica a

confiabilidade do instrumento. De acordo com a tabela 1 abaixo:

Tabela 1- indices de preciséo das dimensdes de satisfacio

Dimensdes Itens indices de
precisao
Satisfacdo com colegas 1,4e 14 0,81
Satisfacdo com o salério 3,6ell 0,90
Satisfacdo com a chefia 10,12 e 15 0,84
Satisfacdo com a natureza do trabalho 58e13 0,77
Satisfacdo com promocdes 2, 7e9 0,81

Fonte: Siqueira et al. (2008).

3.4.2 Escala de intencéo de rotatividade (EIR)

A EIR tem como objetivo avaliar o grau em que o individuo se encontra relativo a seus

planos de deixar a organizacdo em que trabalha (SIQUEIRA et al., 2008).

Nessa escala, os respondentes indicam suas opinides através de 5 pontos ( 1= nunca; 2=
raramente; 3= as vezes; 4= frequentemente; 5= sempre). E composta por 3 itens que
abordam o quanto o empregado pensa, planeja ou tem vontade de no futuro deixar de

trabalhar na organizac¢do. Possui indice de precisdo de 0,89.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Os dados foram coletados através de aplicacdo presencial de questionarios dentro do
ambiente de trabalho dos controladores de trafego aéreo quando esses estavam fora de
posicdo operacional. No momento inicial da aplicacdo, o aluno explicou o objetivo da
pesquisa, ressaltado o carater anénimo das respostas e informando que os dados seriam
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tratados de forma geral para que fossem respondidas de acordo com a realidade sem

preocupacao de penalidades militares posteriores.

Mediante os questionarios eram recebidos, os dados foram compilados em planilha do
programa Excel para posteriormente os dados serem tratados estatisticamente através do
programa SPSS (Statistical Package for Social Sciences) de meédia, desvio padrdo e

correlagao para o alcance dos objetivos propostos.

Inicialmente, foram realizadas analises estatisticas descritivas com os dados demograficos a
fim de mensurar idade média, nivel de escolaridade predominante, tempo médio de servico
e tempo em outras func¢des. Apos, foram calculadas as médias de cada item respondido da
escala de satisfacéo no trabalho (EST) e da escala de inteng&o de rotatividade (EIR).

A partir das médias encontradas por item, calcularam-se os indices de satisfacdo geral para

cada dimensdao: satisfacdo com colegas, salario, chefia, natureza do trabalho e promocoes.

Dessa forma, foi calculado com a média da soma das médias encontradas nos itens 1, 4 e
14 da EST a Satisfacdo com colegas, nos itens 3, 6 e 11 a satisfacdo com salario, itens 10,
12 e 15 satisfacdo com a chefia, itens 5, 8 e 13 satisfacdo com a natureza do trabalho e

itens 2, 7 e 9 satisfacdo com promocdes.
Para o calculo da intencéo de rotatividade geral, a média geral dos tres itens da EIR.

O mesmo processo foi realizado para as regides de forma separada para a comparacao
posterior dos resultados encontrados.

Por fim, foi calculado o indice de correlacdo entre as dimensfes de satisfacdo no trabalho e

intencdo de rotatividade para determinar se ha relagéo entre as variaveis de pesquisa.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nessa secdo serdo apresentados e discutidos os resultados obtidos na pesquisa

concernentes ao nivel de satisfacdo no trabalho dos controladores de trdfego aéreo de
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Brasilia e a intencdo desses profissionais de deixarem a organizagdo, o CINDACTA |. Assim,
serdo abordadas as analises de indices de satisfagdo no trabalho, de intencdo de

rotatividade e por fim a relacédo das duas variaveis.

4.1 Analise da satisfacdo no trabalho

A interpretacdo quantitativa dos resultados da Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) é
considerada, inicialmente, a partir da pontuacdo média de cada item e, em seguida, da
média geral dos itens. Sendo assim, valores entre 5 e 7 indicam satisfacdo, entre 1 e 3,9
apontam insatisfacdo e valores entre 4 e 4,9 nem satisfacdo nem insatisfacdo, retratando
indiferenca (SIQUEIRA et al, 2008)

Na Tabela 2, pode ser observada a pontuacédo encontrada na pesquisa. De acordo com o0s
dados apresentados na Tabela 2, os resultados obtidos indicam que, de modo geral, a

média de satisfacdo dos controladores variou entre 5,14 ( dp=0,98) e 2,07 (dp= 1,04).

A maior média de 5,14 foi encontrada no item 1, relativo a amizade no ambiente de trabalho.
Esse valor demonstra satisfacdo e foi o Unico valor médio acima de 5 dentre os itens da
escala. O item 4 juntamente com os itens 1 e 14 fazem parte da dimensao satisfacdo com

colegas com valores respectivos de 4,68 e 4,35.

De acordo com Robbins (2009), o elevado escore no item 1 tem relacdo com as
necessidades de interacdo social dentro do ambiente de trabalho, os individuos almejam a

construcdo de relagcdes amigaveis onde podem criar lagos de confianga com seus colegas.

Tabela 2- Resultados da Escala de Satisfacdo no trabalho

Itens Média Desvio padrao

4- Com o tipo de amizade que o0s meus colegas 5,14 0,98

demonstram por mim

1- Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de 4,68 1,04

trabalho

5- Com o grau de interesse que as minhas tarefas me 4,52 1,30




despertam

14- Com a confianca que eu posso ter em meus colegas
de trabalho

12- Com a maneira como 0 meu chefe me trata

15- Com a capacidade profissional do meu chefe
13- Com a variedade de tarefas que realizo

10- Com o entendimento entre eu e meu chefe

8- Com a capacidade de meu trabalho absorver-me

9- Com as oportunidades de ser promovido nesta

empresa

2- Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta

empresa

6- Com o meu salario comparado com a minha

capacidade profissional

7- Como a maneira como esta empresa realiza
promocgdes
11- Com o meu salério comparado com os meus esfor¢os

no trabalho

3- Com o0 meu salario comparado com o quanto eu

trabalho

4,35

3,98
3,88
3,79
3,78
3,20

2,32

2,30

2,28

2,15

2,13

2,07

1,11

1,38
1,42
1,24
1,43
1,23

1,20

1,31

1,25

1,21

1,04

1,04

Fonte: dados da pesquisa
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Os itens referentes a dimensédo de satisfagdo com a natureza do trabalho apresentam

variagao de 4,52 (dp= 1,30) o maior, e 3,20 (dp= 1,23) o menor. O item 8 com menor indice

versa sobre a capacidade do trabalho de absorver o individuo e aponta insatisfacao

enquanto o item 5 com maior média ha percep¢do de indiferenca que é relativo ao grau de

interesse com as tarefas exercidas no trabalho.

A importancia das caracteristicas do trabalho como fonte de satisfacdo foram apontadas em

estudos como de Hackman e Oldham (1975) onde afirmam que as caracteristicas da tarefa

incorrem em estados psicologicos capazes de determinar motivacdo e satisfacdo no

trabalho. Wagner Ill e Hollenbeck (1999) também apontam as tarefas repetitivas e simples

como fonte de insatisfacéo.
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Com pouca variagéo, os itens 10, 12 e 15, referentes a dimensdo de satisfacdo com a
chefia, possuem pontuagcbes de 3,78 (dp= 1,43), 3,98 (dp= 1,24) e 3,88 (dp= 1,42)
respectivamente. O menor indice encontrado trata do entendimento do empregado com o

chefe. Esses valores apontam insatisfacdo com essas variaveis.

Apesar de estudos como de Wagner Il e Hollenbeck (1999) apontarem o relacionamento
com superiores a principal fonte de satisfacdo ou insatisfacdo para o individuo, nessa

pesquisa essa dimensao nao apresenta grande influéncia.

Alguns dos indices mais baixos encontrados, sdo provenientes da dimensao satisfagcdo com
as promoc0Oes dentro da organizacdo. Essa categoria engloba os itens 2, 7 e 9, sendo o
escore menor de 2,15 (dp= 1,21) relativo a maneira como a empresa realiza promoc¢oes
(item 7), e valores 2,30 (dp= 1,31) e 2,32 (dp= 1,20), itens 7 e 9, indicando insatisfacao
nessa perspectiva. Desses valores, pode-se inferir que os controladores de voo néo
percebem as promocdes realizadas como justas, que para o autor Robbins (2009) é o que

motiva a insatisfagéo.

O item 3 diz respeito a percepcado do salario em contraste ao trabalho realizado e apresenta
o menor resultado de 2,07 (dp= 1,04). Dessa forma, os controladores apontam insatisfacao
nesse item e que condiz com os itens 6 e 11, conjunto da dimensdo satisfacdo com o

salério, com medias respectivas de 2,28 (dp=1,25) e 2,13 (dp= 1,04).

A partir dessas médias dos itens € obtida a média geral de cada dimensao de satisfacdo no
trabalho conforme podemos observar na tabela 3. Os indices gerais encontrados de
satisfacdo no trabalho dos controladores de trafego aéreo de Brasilia apontam indiferenca
referente a dimensao satisfacdo com colegas e insatisfacdo nas dimensdes restantes, sendo
a maior insatisfacdo em relacdo a dimensdo de satisfacdo com o salario. Tal resultado
concorda com a concepcédo de Ferreira e Siqueira (2005) que encontraram relagéo entre o
quanto o individuo percebe seu salario como sendo justo ao seu trabalho e o grau de
satisfacdo. Ou seja, quanto mais o profissional tem percepcdo de remuneragao justa mais

satisfeito estara com seu trabalho.

Tabela 3- indices gerais de satisfacdo no trabalho

Dimensdes de satisfagdo no trabalho Valores médios

Satisfacdo com colegas 4,72
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Satisfacdo com o salério 2,16
Satisfacdo com a chefia 3,88
Satisfacdo com a natureza do trabalho 3,84
Satisfacdo com as promogoes 2,26

Fontes: dados da pesquisa

Dentro do contexto de trabalho dos controladores de trafego aéreo do CINDACTA |, ha uma
separacdo por area de controle, as regibes RJ, SP E BR (conforme explicado na secao
caracterizacdo da organizacao). Sendo assim, é importante a investigacao da diferenca de

percepcao de satisfacdo dos controladores das diferentes regides.

A Tabela 4 contém as pontuacdes encontradas separadas por regido. Ao comparar 0s
valores das trés regides, observamos a regido SP com indices menores em todas as
dimensbes de satisfagdo. Assim, a insatisfacdo é percebida em grau maior pelos
controladores dessa regido. Por outro lado temos a regido RJ com pontuacdes mais altas
na maioria das dimensdes, ainda que os valores nao representem satisfacao.

Tabela 4 - valores médios de satisfacdo por regido de trabalho

Dimensdes de satisfagdo no Regido RJ  Regido SP Regido BR
trabalho
Satisfacdo com colegas 4,94 4,27 4,72
Satisfacdo com saléario 2,35 1,68 2,21
Satisfagdo com chefia 4,08 3,16 4,11
Satisfagcdo com a natureza do trabalho 3,98 3,64 3,75
Satisfagcdo com promocdes 2,5 1,83 2,17

Fonte: dados da pesquisa

Os valores mais baixos atribuidos a regido SP podem ser relacionados com a visdao de
Cavanagh (1992) que afirma haver influéncia das diferencas de personalidade, de diferencas
no trabalho e nos valores atribuidos na percepcéo de satisfacdo. Sendo as caracteristicas
pessoais diferentes dos controladores em cada regido, a satisfacdo pode ser vista de forma
diferenciada.
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Dessa forma, a regido RJ apresenta estado de indiferenca valorado em 4,94 em relacéo a
satisfagcdo com colegas e de 4,08 na satisfacdo com a chefia, e insatisfacdo com salario,

natureza do trabalho e promocdes com valores respectivos de 2,35, 3,98 e 2,5.

A regido BR possui valores maiores que a regidao RJ apenas na dimensao de satisfacdo com
a chefia de valor médio 4,11, fato que ndo configura satisfacdo por parte dos controladores
dessa regido e sim em estado de indiferenca. Nas dimensfes restantes apresentam
indiferenca também relacionado aos colegas com valor de 4,72 e insatisfacdo com salario,

natureza do trabalho e promocdes com valores respectivos de 2,2, 3,75 e 2,17.

4.2 Andlise daintencéo de rotatividade

Em uma escala de 1 a 5, quanto maior for o valor de escore médio, mais frequentemente o
empregado intenciona deixar a organizagao. Valores entre 4 e 5 sdo considerados altos,

médio entre 3 e 3,9 e baixo entre 1 e 2,9.

Segue tabela abaixo com os resultados encontrados:

Tabela 5- Resultados da escala de intencao de rotatividade (EIR)

Itens Escore médio Desvio padrao (dp)
1- Vocé pensa em sair da empresa onde 3.83 1,05
trabalha
2- Voceé planeja sair da empresa onde trabalha 3,71 1,18
3- Vocé tem vontade de sair da empresa onde 3,90 1,20
trabalha

Fonte: dados da pesquisa

Os resultados dos itens variaram entre 3,71(dp= 1,18) e 3,90 (dp= 1,20), sendo considerado
valor médio de intencdo de rotatividade. O valor mais alto encontrado no item 3, de 3,90
demonstra uma vontade do controlador de deixar a organizagcdo quase chegando a ser

frequente.

Dos valores dos itens separadamente, obtivemos resultado geral de 3,81 da intencao geral
de desligamento. O resultado implica em intencdo geral média,em outras palavras, o

controlador por vezes intenciona deixar a organizacdo. Dessa forma, esse valor pode
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resultar em uma real probabilidade de futuros desligamentos corroborando para visdo de
Vandenberg (1999).

Ao compararmos as pontuacdes meédias por regido, encontramos algumas diferencas

conforme valores apresentados na Tabela 6.

Tabela 6 - Resultados das regides

Regides Intencéo de rotatividade Desvio padréo (dp)
Regido RJ 3,67 1,12
Regido SP 4,15 1,14
Regido BR 3,77 1,22

Fonte: dados da pesquisa

Os valores encontrados apontam a regido SP com indice de intencéo de rotatividade maior
do que as outras. O valor de 4,15 (dp= 1,14) representa um valor alto, demonstrando uma
intencdo mais frequente de desligamento do que a média geral de intencdo dos
controladores.

As regides RJ e BR, com valores de 3,67 (dp= 1,12) e 3,77 (dp= 1,22) respectivamente,
apresentam valores mais perto da média geral sendo considerado uma intencdo de valor
médio. O valor mais baixo encontrado na regido RJ mostra uma menor disposicdo dos

controladores dessa regido deixarem seus empregos.

4.3 Relacao das variaveis satisfacdo no trabalho e intencéo de
rotatividade

A andlise de correlacdo além de fornecer a existéncia de relacionamento entre variaveis, ela
permite determinar a direcdo da relacdo que pode ser positivo, negativo ou zero e a forca
desse relacionamento que & mensurado através de teste estatistico (DANCEY; REIDY,
2006)

O coeficiente de correlagdo (r) varia entre 0 e -1 e de 0 a 1. Na presente pesquisa, foi
utilizado o r de Pearson o qual deve ser satisfeita a suposi¢cao de que os dados fazem parte

de um populacdo normalmente distribuida. A forca do relacionamento das duas variaveis
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pode ser perfeito, forte, moderado, fraco ou zero (DANCEY; REIDY, 2006). Esses niveis

podem ser observados na tabela 7 abaixo:

Tabela 7- Intensidade do relacionamento de coeficientes de correlacéo positivos e negativos

Positivo Negativo
Perfeito +1 1
Forte +0.9 0.9
+0,8 -0,8
+0,7 -0,7
Moderado +0.6 0.6
+0,5 -0,5
+0,4 -0,4
+0,2 -0,2
+0,1 -0,1
Zero 0 0

Fonte: DANCEY; REIDY, 2006

Conforme Tabela 8 , foram encontrados os seguintes valores de correlacdo entre as

dimensdes de satisfacdo com intencao de rotatividade:

Tabela 8 - Correlagdes de Pearson das dimensdes de satisfacdo e intencéo de rotatividade

Intencao Colegas Saléario Chefia Trabalho Promocao
Correlagdo  Intencao 1,000 -0,235 -0,544 -0,385 -0,421 -0,628
Pearson Colegas -0,235* 1,000 0,287 0,373 0,489 0,335
Salario -0,544** 0,287 1,000 0,514 0,562 0,568
Chefia -0,385** 0,373 0,514 1,000 0,454 0,445
Trabalho -0,421** 0,489 0,562 0,454 1,000 0,582
Promocé&o -0,628** 0,335 0,568 0,445 0,582 1,000

Fonte: dados da pesquisa

*Correlacao é significante ao nivel 0,01.
** Correlacao € significante ao nivel 0,05.

A correlacdo encontrada € negativa, esse resultado indica que quanto maior o nivel de
satisfagdo com determinada dimensdo menor a intencdo de deixar a organizagao. Os
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valores variam de -0,235 a -0,628, dimensfes de satisfacdo com colegas e promocgdes

respectivamente.

Quanto a forca desse relacionamento, de maneira geral, os valores apontam uma

intensidade moderada. A dimensao de satisfacdo com colegas apresenta intensidade fraca.

Dessa maneira, o resultado concorda com o modelo de March e Simon (1981) no qual os
autores apontam existir relacdo inversa das variaveis satisfacdo e intencdo de rotatividade,
quanto maior a satisfacdo do individuo menor serd a vontade de desligamento da

organizacao.

A dimensdao de satisfacdo com promoc¢8es na organizacdo mostrou ser a variavel que mais
implica na intengdo de sair do controlador de voo. O resultado demonstra ser o sistema de
promocdes um fator importante para esses profissionais. De acordo com 0s autores Sarathy
e Barbosa (1981), o ambiente do emprego pode determinar os fatores extrinsecos ou
intrinsecos que mais motivam a decisdo de permanecer ou sair do emprego. Dessa forma, o
ambiente militar é pautado por um sistema de promoc¢des por tempo que ndo leva em conta

0 mérito e reconhecimento do profissional o que condiz com a correlacdo encontrada.

A dimensao de satisfacdo com salario encontra correlacdo negativa de 0,544, sendo um
relacionamento moderado e que igualmente analisada com a satisfagdo com promocdes
pode-se inferir a causa ao ambiente estatico com poucas mudancas de remuneracao e

compensacodes financeiras adicionais.

Esse aspecto pode ser analisado também a luz do modelo das oito forcas motivacionais de
Maertz e Campion (2004) que propdem que existem forcas que motivam o individuo a deixar
a organizacdo. A forca contratual diz respeito a troca feita entre o trabalhador e a

organizacao tanto sobre carga de trabalho como recompensas financeiras.

Quanto a satisfacdo com a natureza do trabalho e intengdo de desligamento, h4 uma
correlagao de intensidade moderada de - 0,421. Essa relag&o indica uma intengdo moderada

do controlador deixar a organizacao devido a natureza do trabalho.

Em contrapartida, a correlagéo negativa de -0,235 em relacdo a dimenséao de satisfacdo com
colegas demonstra pouca influéncia na intencdo de deixar a organizacdo. Assim, 0S
controladores de voo possuem percepcao fraca quanto a relagdo com os colegas como um

fator motivador para deixar a organizacao.
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A correlagcéo da dimenséo satisfacdo com chefia e intencao de rotatividade encontrada foi de
- 0,385, demonstrando uma intensidade entre fraca e moderada da relagdo dessas variaveis.

De acordo com Maertz e Campion (2004), a forca constituinte, que é como se da o
relacionamento entre colaboradores e seus colegas e com a chefia, que motiva o individuo a
querer deixar a organizacdo. Dessa forma, infere-se desses resultados, uma motivagao
maior de desligamento pelo relacionamento com a chefia do que o relacionamento com

colegas.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Esta pesquisa investigou a relacéo entre a satisfacdo por controladores de trafego aéreo do
CINDACTA | e a intencdo desses profissionais deixarem a organizagao. Sendo assim, o
objetivo proposto foi atingido tendo em vista que a pesquisa encontrou, através de valores

consistentes, relacdo entre as variaveis estudadas.

Os controladores apontaram insatisfacdo no trabalho com relacdo as dimensées de salério,
natureza do trabalho, chefia e promocdes. E apontaram também estado de indiferenca
relativa a dimensdo satisfacdo com colegas. O estudo averiguou também o nivel de
satisfacdo dos controladores por regido de controle que apesar de estarem com pontuacdes

proximas, resultou em escores maiores na regido RJ e menores na regido SP.

Sobre a variavel intencdo de rotatividade, os controladores apresentaram intencao
moderada de deixar a organizacdo, o CINDACTA |. A mesma analise foi feita
separadamente por regides, e a pontuacdo maior foi encontrada na regido SP, sendo menor

na regido RJ, o que indica intenc&o de desligamento maior por controladores da regido SP.

A associacdo entre a satisfacdo no trabalho e intencdo de rotatividade apresentou
correlagcdo negativa moderada. O que indica uma relacdo inversa das variaveis. Quando
uma dimensao de satisfacdo apresenta niveis positivos a intencdo de deixar a organizacao

sera negativa e vice-versa.

Dessa forma, os resultados indicam que a medida que os controladores se sentem
insatisfeitos com as dimensdes de satisfacdo no trabalho apresentam mais intencdo de
deixar o local em que trabalham. Por exemplo, o grau de insatisfacdo com a remuneracao é,

possivelmente, um indicador de deixar a organizagao.

Os indices de satisfacdo menores sdo relativos a remuneracdo e promocgdes e que
correlacionados com a intengéo de desligamento sédo considerados fatores mais criticos para

a possivel rotatividade.

Alguns obstaculos foram encontrados por ser uma pesquisa realizada em meio militar
pautado por forte hierarquia. Os controladores podem ter ficado receosos para algumas
respostas ao questiondrio, como por exemplo referente a dimenséo satisfacdo com a chefia
e intencdo de rotatividade. Outro obstaculo encontrado foi devido ao tempo livre para

preenchimento do questionario.
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O resultado aponta insatisfacdo a varios aspectos, quanto a dimensdo satisfacdo com
chefia, esse trabalho recomenda que se repense o modo como a hierarquia é imposta,
apesar dessa ser um pilar dentro das forcas armadas, a pressado que ja € gerada com a
natureza do trabalho, pode acabar sendo potencializada por parte dos chefes, o que resulta

em insatisfagao.

Nas questdes de promocbes e salério, ainda que no meio militar sejam por tempo e
possiveis aumentos estipulados pelo governo, a chefia poderia encontrar novos meios de
reconhecimento desse profissional para aumento do nivel de satisfagcdo que implicaria na

possivel reducéo de intencdo de rotatividade.

Esses resultados demonstraram também, que a estrutura, tanto administrativa como
operacional de trabalho separada por regifes, levaram a diferentes percepcdes por parte
dos operadores. Os motivos que podem levar essas diferencas além de caracteristicas

pessoais, sdo chefes diferentes para cada regido e especificidades dos setores de controle.

O estudo contribui principalmente para a gestdo, demonstrando a importancia de melhorar a
satisfacdo no trabalho no intuito de reter mdo de obra qualificada. Dessa maneira, a
pesquisa se apresenta como forma de encontrar novas solugbes para 0s pontos

encontrados mais criticos.

No meio académico, o estudo apresenta relevancia para melhor entendimento das relacdes
encontradas das variaveis satisfacdo no trabalho e intencéo de rotatividade e comparacao a

pesquisas anteriores.

A intencdo dessa pesquisa é que as informacgfes coletadas possam ser utilizadas na
melhoria da satisfacdo no trabalho dos controladores ocasionando diminuicdo da perda de
bons profissionais para outras areas e consequentemente incrementando a seguranca na

aviacao brasileira.

Para trabalhos futuros, novos estudos poderiam ser realizados dentro dos outros grandes
centros de controle do sistema de controle de espaco aéreo do Brasil para identificacédo e
comparacao dos problemas além de pesquisas que pudessem comparar com a realidade
externa ao Brasil. Por outro lado também se faz importante, expandir os estudos no

ambiente privado para comparacéo de resultados.
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ANEXOS

Anexo A — Questionario

Universidade de Brasilia — UnB

Fac. Economia, Administragcdo, Contabilidade e Ciéncia da Informacéo e Documentagédo — FACE

Departamento de Administragdo — ADM

Brasilia, 20 de setembro de 2014.

Prezado (a) colaborador(a),

Contamos com a sua valiosa colaboragéo para participar de uma pesquisa conduzida pela Universidade
de Brasilia, que tem por objetivo verificar se existe relacdo entre satisfacdo no trabalho e intencédo de
rotatividade. Responda, por favor, considerando o CINDACTA 1.

Sinta-se inteiramente a vontade para dar suas opinides e lembramos que suas respostas ficardo
ANONIMAS e serdo mantidas em SIGILO, pois os participantes ndo serdo identificados, de modo que
as informacdes coletadas serdo tratadas por anélises gerais.

O nosso interesse é o desenvolvimento de uma pesquisa académica sobre sua percepc¢do quanto a
satisfacdo e intencdo de deixar a organizacgdo. N&o ha respostas certas ou erradas e 0 que importa € a
sua opinido SINCERA.

NAO HA NECESSIDADE DE IDENTIFICAR-SE!

Caso seja do seu interesse em conhecer o desenvolvimento sobre a nossa pesquisa ou o0s resultados que
serdo apresentados, por favor, ndo hesite em contatar no email felipethecastro@gmail.com

Muito obrigado
Académico: Felipe de Castro Sacramento
Professor: Doutor, Onofre R. de Miranda



Por favor, marque um (X) nas questdes abaixo, para tanto utilize a escala.
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1 2 3 4 5 6 7
Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito satisfeito

No meu trabalho atual sinto-me...
1. Com o espirito de colaboragéo dos meus colegas de trabalho 112 |3 (4 |5 |6 |7
2. Com o nimero de vezes que ja fui promovido nesta empresa 112 |3 (4 |5 |6 |7
3. Com o meu salério comparado com o quanto eu trabalho 112 |3 |4 |5 |6 |7
4, Com o tipo de amizade que os meus colegas demonstram por mim 112 |3 (4 |5 |6 |7
5. Com o grau de interesse que as minhas tarefas me despertam 112 |3 |4 |5 |6 |7
6. Com o meu salario comparado com a minha capacidade profissional 112 |3 (4 |5 |6 |7
7. Como a maneira como esta empresa realiza promocées 112 |3 |4 |5 |6 |7
8. Com a capacidade de meu trabalho absorver-me 112 |3 (4 |5 |6 |7
9. Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa 112 |3 |4 |5 |6 |7
10. | Com o entendimento entre eu e meu chefe 112 |3 (4 |5 |6 |7
11. | Com o meu salério comparado com os meus esfor¢os no trabalho 112 |3 |4 |5 |6 |7
12. | Com a maneira como o meu chefe me trata 112 |3 (4 |5 |6 |7
13. | Com a variedade de tarefas que realizo 112 |3 |4 |5 |6 |7
14. | Com a confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho. 112 |3 |4 |5 |6 |7
15. | Com a capacidade profissional do meu chefe 112 |3 |4 |5 |6 |7

Por favor, margue um (X) nas questdes abaixo, para tanto utilize a escala.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente Algumas vezes Frequentemente Sempre

Quanto a intencdo de deixar a organizacao...

1 Vocé pensa em sair da empresa onde trabalha 1 12 |3 |4 |5

2 Vocé planeja sair da empresa onde trabalha 1 12 |3 |4 |5

3 Voceé tem vontade de sair da empresa onde trabalha 1 12 |3 |4 |5

Dados sécio-demograficos:

1. Idade (anos):
2. Sexo: [ ] Masculino [ ] Feminino

3.Nivel de escolaridade:
[ ] Pds graduacédo

[ 1E.Médio [ ] Superior completo [ ] Superior incompleto

4. Tempo de servico: ano(s) més (es)

5. Alem da funcéo de controlador, ocupa cargo de . x

instrutor, supervisor ou FMC? [ 1Sim [ 1Ndo

6. Se sim, qual funcdo ocupa? [ ]lInstrutor [ ]Supervisor [ ]FMC
7. E quanto tempo exerce essa funcdo? ano(s) més (es)

Muito obrigado pela sua participacao.




