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RESUMO

Nas ultimas décadas, o estudo sobre a rotatividade de pessoal tem despertado interesse de
muitos estudiosos que buscam uma maior compreensdo dos individuos e suas formas de
interagir no @mbito das organizagdes. Este trabalho propOs verificar se existem relagdes
significativas entre o suporte organizacional percebido, construto definido por Eisenberger et
al. (1986) como as crencas desenvolvidas pelo empregado sobre a extensdo em que a
organizacao valoriza suas contribuigdes e cuida de seu bem estar, e a intencdo de rotatividade
dos servidores técnico-administrativos de uma instituicdo federal de ensino superior, a
Universidade de Brasilia. A amostra foi composta por 193 servidores da carreira de técnico-
administrativo, que ocupam cargos diversos, e que trabalham na Universidade de Brasilia. O
instrumento utilizado foi composto pelo Questionario de Percepcdo de Suporte
Organizacional validado por Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999) e pela Escala de
Intencdo de Rotatividade validada por Siqueira, Gomide Jr, Moura, & Marques (1997). Para
tanto, foram conduzidas andlises descritivas e regressao linear como procedimentos
metodoldgicos. Os resultados demonstraram que h& uma relagdo entre o suporte
organizacional percebido e a intencdo de rotatividade, conforme revela a literatura. Os fatores
carga de trabalho e salarios, promocdo e ascensdo contribuiram para a explicagdo do modelo,
sendo que a carga de trabalho se relacionou significativamente e positivamente com a
intencdo de rotatividade, enquanto que o fator promocéo, salarios e ascensao se relacionou
significativamente e negativamente com a intengdo de rotatividade. Os resultados poderéo
contribuir para o planejamento de acGes estratégicas, por parte da organizacdo estudada, a fim

de minimizar os efeitos da rotatividade de pessoal.

PALAVRAS CHAVES: 1. Suporte Organizacional. 2. Intengdo de Rotatividade. 3.
Rotatividade.



ABSTRACT

Throughout the last decades, the studies on the staff turnover have become source of interest
for researchers who think through a better comprehension of the people and their forms of
interacting by the level of the organizations. This paper proposes to check if there are
significant relations between the organizations support perceived, established by Eisenberger
et al (1986) such as the beliefs developed by the employer on the extension in which the
organization highlights his or her contributions and takes care of the general welfare, and the
intention of overturning of the technical and administrative civil servants of a superior
teaching federal institution, the University of Brasilia. The sample was composed by 193
technical and administrative civil servants who have different positions and work at
University of Brasilia. The instrument used was composed by the Questionnaire of Perception
of Organizational Support validated by Oliveira-Castro, Pilati and Borges-Andrade (1999)
and by the Scale of Intention of Turnover validated by Siqueira, GomideJr, Moura, &
Marques (1997). Thus, the descriptive analysis and the linear regression such as
methodological procedures were accomplished. The results show that there is a link between
the organizational support perceived and the intention of overturning, as shown by the
literature. The issues such as working hours and salaries, promotion and ascension contributed
to the explanation of the model. The working hours linked significant and positively with the
intention of turning over whereas the promotion, salaries and ascension related significant and
negatively with the overturning intention. The results will contribute for the planning of
strategy actions by the organization analyzed, as to minimize the effects of the staff turnover.

KEY WORDS: 1. Organizational Support. 2. Intention of turnover 3. Turnover.
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1 INTRODUCAO

No ambiente organizacional, diante de suas complexas variacfes de natureza fisica,
estrutural, funcional, social, politica e econémica, o individuo pode desenvolver percepcdes,
sentir afetos ou ainda construir inten¢Ges muito particulares sobre seu trabalho como um todo
ou sobre alguns aspectos especificos a ele relacionados. No entanto, podem ocorrer
diferenciacOes entre individuos ou grupos ocupacionais no modo e na intensidade com que se
identificam ou se apegam as suas respectivas atividades laborais (SIQUEIRA; GOMIDE-JR,
2004).

Para Shein (1982) as organizacOes existem enquanto entidades psicologicas as quais as
pessoas reagem de acordo com a imagem por elas formulada. Quando o individuo se
identifica com as metas e com as demandas da organizacdo e compromete-se com o trabalho
desenvolvido, provavelmente, este esta inserido em um contexto em gue existe a gratificacdo
dos esforcos individuais para com a organizacao. O suporte organizacional envolve as crencas
sobre a retribuicdo das organizagdes aos esforcos individuais. Essas retribuicdes podem estar
relacionadas as acOes de gestdo do desempenho; a carga de trabalho adequada; as condi¢des
satisfatorias fisicas e materiais de trabalho; estilos de gestdo e chefia; suporte social; e a
planos de salario e ascensao na carreira (NATAL, 2011).

Nesse sentido, Mathis e Jackson (2003) consideram importante valorizar e oferecer
aos funcionarios condicdes para que o desempenho individual e organizacional seja
aumentado. A retencdo de talentos acarreta uma melhor imagem organizacional que por sua
vez atrai novos talentos, uma vez que altos indices de rotatividade de pessoal podem

comprometer significativamente os resultados organizacionais.

1.1  Formulagdo do problema

Na tentativa de estabelecer modelos preditivos para o turnover, muitos pesquisadores,
nas Ultimas décadas tem se dedicado cada vez mais as pesquisas sobre o tema. Nas décadas de
1960 e 1970, as pesquisas demonstraram que a forca de trabalho influenciava de forma
significante os resultados organizacionais. Deste modo, a satisfagdo e o envolvimento com o

trabalho passaram a ter posicdo de destaque em pesquisas que objetivaram identificar
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antecedentes de desempenho e produtividade, bem como do absenteismo e da rotatividade
(SIQUEIRA; GOMIDE-JR, 2004).

A literatura revela que a rotatividade e a intencdo de rotatividade sdo medidas
separadamente, e que a intencdo de rotatividade é um bom preditor da rotatividade. Os
estudos de Mobley (1977), Price e Mueller (1986), indicam existir uma forte relagéo entre a
intencéo de sair e o turnover efetivo.

Posto isso, dentre as diversas varidveis que poderiam influenciar a rotatividade,
pergunta-se: o suporte organizacional percebido poderia ser uma variavel que se relaciona

com a intencdo de rotatividade dos servidores técnico-administrativos da UnB?

1.2 Objetivos

Este estudo tem como objetivo principal identificar correlagdes entre a intencdo de
rotatividade e a percepcdo do suporte organizacional dos servidores técnico-administrativos
da UnB.

Sendo assim, pretende-se especificamente:

a) Descrever o nivel de percepcdo do suporte organizacional dos servidores;

b) Identificar a intencdo de rotatividade dos servidores;

c) Verificar se existem relagdes significativas entre o suporte organizacional percebido e
a intencéo de rotatividade.

1.3 Justificativa

Observa-se que a rotatividade de servidores técnico-administrativo na UnB é
notadamente alta. O Plano de Desenvolvimento Institucional — PDI realizado para o
quinquénio 2011-2015, aponta, pela anélise de SWOT, como ponto fraco para a Universidade
a “alta rotatividade de servidores, em funcdo de baixos salarios, capacitacdo insuficiente e
precarias condi¢des de trabalho” (PDI 2011-2015, p. 11). A alta rotatividade de pessoal

acarreta sobrecarga de trabalho e esvaziamento do quadro de pessoal que passa a ser cada vez
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menor, e ainda, o baixo envolvimento institucional dos servidores. Os gestores destacaram
ainda, a necessidade de continuidade do processo interno de reestruturacdo e modernizacao da
Universidade de Brasilia, e identificaram como uma das maiores ameacas ao projeto de
desenvolvimento institucional a perda de pessoal qualificado para outros 6rgédos publicos.

Desde o seculo XX, diversos pressupostos sobre normas sociais foram aplicados para
criar argumentos a favor da existéncia de relagdes de troca entre empregado e organizacao. De
acordo com essa visdo, os atos de trabalho, sejam estes representados por critérios de
desempenho, de comparecimento ao trabalho, de permanéncia na empresa ou de colaboracéo
espontdnea com a organizagdo, sdo formas de o individuo manter relacdes de troca com a
organizacdo. Nesse processo de permuta, a organizacdo planeja atrair, manter e incentivar
seus empregados através de politicas de gestdo de pessoas, oferecendo assim incentivos na
forma de retribuicdes financeiras, econémicas, sociais ou materiais (SIQUEIRA; GOMIDE-
JR, 2004).

Nesse sentido, um alto nivel de percepcdo do suporte organizacional pode oferecer
inlmeras vantagens para a organizacao, tais como a reducdo do absenteismo e intencdo de sair
da empresa, aumento do desempenho, satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho,
comprometimento e comportamentos de cidadania organizacional (SIQUEIRA; GOMIDE-JR,
2004).

Assim sendo, visando minimizar a inquietude e desconforto gerado pelo
desconhecimento de algumas agdes humanas no ambiente organizacional, analisando a
relacdo entre a intencdo de rotatividade e o suporte organizacional, esta pesquisa podera
contribuir para o planejamento de acgdBes estratégicas da organizagdo em estudo, no

gerenciamento eficaz de seus recursos humanos.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1  Percepcéo do Suporte Organizacional (PSO)

A relacdo entre o trabalhador e a organizacdo é fundamentada na ideia de troca entre
ambos tendo em vista beneficios futuros. Os trabalhadores entram na organizacdo com
expectativas sobre o que eles poderdo realizar profissionalmente, bem como, sobre o que a
organizacao podera oferecer-lhe como recompensa pelo seu trabalho e o que podera oferecer
para facilitar o seu trabalho (TAMAYO; TROCCOLLI, 2002). A organizacio, por sua vez,
espera dos seus trabalhadores dedicacdo e lealdade, bem como o comprometimento com o0s
objetivos organizacionais (RHOADES; EISENBERGER, 2002).

As dimensdes das interagOes de troca entre trabalhadores e organizacdo podem ser
tanto econémicas, quanto sociais. Sendo que, a dimensdo econémica esta relacionada a um
contrato em que se estipulam exatamente o que serd negociado entre as partes. Sob outro
prisma, a troca social, envolve o principio de que favores prestados criam obrigacfes e
expectativas de rendimentos futuros, sendo que a natureza nao € fixada previamente. Sendo
assim, as trocas na dimensdo de uma organizacao incluem tanto recursos tangiveis, tais como
recompensas monetarias, promoc@es, oportunidades de formacdo, bem como recursos
intangiveis, tais como, motivacdo e suporte (CROPANZANO; MITCHELL, 2005. BLAU,
1964).

Tamayo e Troccoli (2002) afirmam que com o passar do tempo, as expectativas do
trabalhador ao ingressar na organizacdo sdo contrastadas com a realidade do dia-a-dia. Os
individuos tendem a comparar suas expectativas com a sua vivéncia na organizacdo. Sendo
assim, resultados discrepantes dessa comparagdo podem influenciar o comportamento das
pessoas no ambiente do trabalho.

Paschoal, Torres e Porto (2010) afirmam que a percep¢do do empregado de que a
organizacao oferece condi¢fes compativeis com seus esfor¢os devem influenciar diretamente

os resultados, assim como, as emocgdes no trabalho.

2.1.1 Bases tedricas e conceitos de Suporte Organizacional
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O construto percepgdo do suporte organizacional foi definido por Eisenberger et al
(1986) como “crengas globais desenvolvidas pelo empregado sobre a extensdo em que a
organiza¢do valoriza suas contribui¢des e cuida de seu bem estar” (p. 501). Este conceito se
refere as crencas e expectativas do empregado acerca da retribuicdo e do reconhecimento que
a organizacao oferece em relagéo ao seu esfor¢o despendido no trabalho.

Para a definicdo deste construto Eisenberger et al (1986) consideraram que as
interacdes do trabalhador com a organizagdo se caracterizam por trocas influenciadas por
expectativas de reciprocidade. Desse modo, os colaboradores que percebem um nivel elevado
de suporte organizacional sentem, possivelmente, uma obrigagdo de recompensar a
organizacdo com maior empenho.

A norma de reciprocidade explica o relacionamento entre empregados e organizacéo,
na medida em que os empregados formam percep¢des genéricas sobre intencbes e atos da
organizacéo a eles direcionados, a partir da observacao de como os seus dirigentes praticam as
politicas e os procedimentos de gestdo de pessoas, atribuindo a organizacdo caracteristicas
humanas e acreditando manter relacdes sociais com ela (SIQUEIRA, 2005). Ainda, segundo
Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999) as acOGes da organizacdo precisam ser
sinceras, bem intencionadas e ndo manipulativas para que os empregados as reconhegam
como favoraveis.

Siqueira (2005) sugere que, para que a reciprocidade seja adequadamente utilizada
como base teodrica social na compreensdo da percepcdo do suporte organizacional, o
empregado seja posicionado como receptor e a organizacdo como doadora, especificando o
papel de cada uma das partes como autores durante a troca social. Sendo assim, sugere que tal
relacdo pode ser representada na figura:

Doador DOAQOES Receptor

RETRIBUIGOES
OBR | GATOR IAS W,

Figura 1. Esquema mental para a norma de reciprocidade. (SIQUEIRA, 2005. p. 85)
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Na visdo de Siqueira e Gomide-Jr (2004) a percepcdo do suporte organizacional
refere-se especificamente as crencas nutridas por empregados que se posicionam mentalmente
como receptores de doacgdes organizacionais durante a troca social.

O desenvolvimento da percepcdo do suporte organizacional é estimulado pela
tendéncia dos colaboradores em atribuir a organizacdo caracteristicas humanas. Essas
atribuicGes de caracteristicas humanas a organizagdo, sdo consequéncias do comportamento
dos trabalhadores em relacdo as acdes dos agentes organizacionais como sendo acdes da
prépria organizacdo (EISENBERGER et al, 1986). Tamayo e Trdccoli (2002) consideram
ainda que, a organizacdo atua por meio de comportamento individual de membros-chave,
ocupantes de geréncia ou de lideranga, e ndo como uma entidade abstrata.

Segundo Levinson (1965) a organizacdo pode ser personificada devido ao fato dela
possuir responsabilidades legais, morais e financeiras pelas acdes de seus agentes, possuir
politicas, tradi¢Oes, precedentes e normas que definam a permanéncia ou extingdo de certos
papéis por ela desenvolvidos, e ainda, por meio de seus agentes, exercer poder sobre 0s
empregados.

Na literatura especializada em comportamento organizacional, segundo Oliveira-
Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999), tem se considerado o conceito de suporte
organizacional muito importante na compreensdo do desempenho no trabalho, do
comprometimento, da cidadania e da rotatividade.

Nesse contexto, a percep¢do do suporte organizacional dos empregados pode
influenciar em resultados relevantes para a organizacdo em termos de efetividade. A literatura
mostra que a percepcao em alto nivel reduz o absenteismo, aumenta o desempenho e reduz o
risco de doencas relacionadas a exaustdo emocional. As evidéncias da percepcao do suporte
organizacional tém sido estruturadas por processos psicoldgicos na relacdo entre 0s aspectos
antecedentes a percepcdo do suporte organizacional e 0s consequentes (SIQUEIRA;
GOMIDE-JR, 2004).

Eisenberger et al (2002) afirmam existir algumas tendéncias nos estudos sobre
percepcdo do suporte organizacional, baseados na pressuposicdo de uma relagdo reciproca
(desempenho-recompensa) entre a organizacdo e o empregado. Na primeira tendéncia estdo os
estudos que analisam os antecedentes da percepcdo do suporte organizacional, na segunda
tendéncia estdo os estudos que analisam a percepcao do suporte organizacional como variavel
mediadora entre os antecedentes e consequentes da percep¢éo do suporte organizacional e a
terceira tendéncia sdo os estudos que investigam 0s consequentes da percepgdo do suporte

organizacional.
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Especificamente, sobre o0s aspectos antecedentes a percep¢do do suporte
organizacional, destacam-se: a justica de procedimento, que se expressa em formas
equitativas de distribuicdo de recursos entre os empregados; o suporte do supervisor, em que
0S supervisores sdo agentes da organizacao, tendo responsabilidade de dirigir e promover o
desempenho dos seus subordinados, que por sua vez veem a orientacdo dos supervisores de
modo favoravel ou ndo mediantes o suporte indicado pela organizacdo; e por fim, as
recompensas e condicdes de trabalho, em que as praticas de gestdo de pessoas, podem
positivamente ser associadas a percepc¢do do suporte organizacional (OLIVEIRA, 2006).

Sobre 0s aspectos consequentes a percepcdo do suporte organizacional, Oliveira
(2006) destaca como aspectos resultantes da percepcdo do suporte organizacional: o
comprometimento organizacional, que se refere ao forte senso de pertencimento para com a
organizacdo; a relacdo afetiva com o trabalho, que inclui a satisfacdo no trabalho e o
envolvimento afetivo; o envolvimento com o trabalho, que por sua vez, se refere a
identificacdo com o interesse na melhoria de um trabalho especifico; o desempenho, que séo
as acOes dos empregados relativas a protecdo da organizacao contra riscos, as sugestdes e o
uso de seu reconhecimento em prol da organizacdo; o estresse, em referencia ao qual a
percepcao do suporte organizacional pode contribuir para a reducdo de reac6es psicoldgicas e
psicossomaticas advindas de estressores, viabilizando suporte emocional e material para as
demandas do trabalho; o desejo de permanéncia, que é a relacdo entre a percep¢do do suporte
organizacional e o desejo de permanecer na organizacdo; e por fim, o desejo de ndo
permanéncia, que ao contrario do anterior, € a relacdo entre a percepcdo do suporte
organizacional percebido e a intencédo de sair da organizagéo.

No estudo realizado por Eisenberger e Rhoades (2002), a percepgdo do suporte
organizacional apresentou um relacionamento forte, no sentido de prever o comprometimento
afetivo, a satisfacdo no trabalho, os comportamentos positivos no trabalho, o desejo de
permanecer na organizacao e a intencdo de rotatividade.

Essas tendéncias de estudos que investigam antecedentes e consequentes da percepgao
do suporte organizacional ndo se ddo de forma isolada. Em sua maioria, esses estudos trazem
a correlacdo que ha entre as diversas varidveis (comprometimento afetivo, rotatividade,
envolvimento no trabalho, autonomia, entre outras) envolvidas no construto (Oliveira, 2006).

Desta forma, Andrade (2010) elaborou a partir de Siqueira e Gomide Jr. (2004) e com
contribuigéo de diversos estudos da literatura nacional e internacional, um quadro-resumo que
simplifica e ilustra as principais constatagdes e contribuigdes dos estudos empiricos dos

antecedentes e consequentes da percepcao do suporte organizacional, analisados pela autora.
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’ Consequéncias para \

Organizacies

*Assiduidade
Antecedentes: \ *Menor intengio de sair
da empresa
=Justica de procedimentos *Maior desempenho e eficicia
*Suporte de chefias sMaior satisfagiio no trabalho

*Retribuictes organizacionais ai Tao
" g Percepciio de suporte sMaior envolvimento com

*Condicoes favoriveis organizacional o trabalho
de trabalho «Maior comprometimento
*Orientacio de carreira organizacional (afetivo e geral)
*Priticas de RH *Cidadania organizacional
*Efeitos de valores éticos *Diminuiciio do turnover
do trabalho / *Humor positivo

*Bem estar

sMenor exaustio emocional
w:lentiﬁcau;ﬁo organlzacionﬂ_l/

Figura 2: Antecedentes e consequentes de percepcdo do suporte organizacional. (ANDRADE, 2006, p. 54.)

Rhoades e Eisenberger (2002) realizaram uma meta-analise com mais de 70 artigos
que utilizaram como instrumento o Suporte Organizacional Percebido. O estudo demonstrou
que a justica, o suporte do supervisor, as recompensas e as condi¢cdes favoraveis se
relacionam fortemente com a percepcdo do suporte organizacional, enquanto que, as
caracteristicas pessoais e as varidveis demograficas possuem pouca influéncia sobre a
percepcao do suporte organizacional. Quanto as variaveis de desejo de ndo permanéncia e as
estressoras a percepgdo do suporte organizacional se relacionou negativamente. Os resultados
sugerem ainda que os individuos que possuem uma alta percepcéo do suporte organizacional
encontram mais prazer no trabalho e sofrem menos com os sintomas ocasionados pelas
situacOes de estresse.

Segundo Rhoades e Einsenberger (2002) uma caracteristica que torna a teoria do
suporte organizacional atraente é que ela assume a facilidade de analise empirica do processo,
a partir do momento em que ela fornece previsdes claras e facilmente testaveis em relacdo a

antecedentes e resultados da percepcéo do suporte organizacional.

2.1.2 Medidas de Suporte Organizacional
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A fim de medir as varidveis que afetam diretamente o desempenho e o
comprometimento do individuo na organizagdo Eisenberger et al. (1986) desenvolveram o
instrumento de medida Percepcdo do Suporte Organizacional (Survey of Perceived
Organizational Support — SPOS). O instrumento visa medir a avaliacdo feita pelos
empregados acerca do valor das retribuicdes e beneficios dados pela organizagdo em troca de
seu empenho no trabalho. O questiondrio constitui-se de 36 frases que compreendem
julgamentos da organizacdo sobre seus empregados e algumas situacdes que podem resultar
em beneficios ou prejuizos a eles.

Siqueira (1995) foi a primeira a traduzir e validar o instrumento de Eisenberger et al
(1986). A escala foi reduzida de 36 itens da original para 6 itens, reduzindo o indice de
confiabilidade de 0,97 para 0,86, embora tal indice ainda seja satisfatorio.

Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999) por meio de seus estudos da
percepcédo do suporte organizacional desenvolveram um instrumento de medida, com 50 itens,
divido em quatro fatores: gestdo de desempenho, carga de trabalho, suporte material e
ascensdo e promocdo de salarios. Em que a gestdo de desempenho refere-se a opinido dos
empregados sobre as praticas de gerenciamento do desempenho: estabelecimento de metas,
valorizacdo de novas ideias, conhecimento de dificuldades, e esfor¢o na atualizagdo de seus
empregados face as novas tecnologias e processos de trabalho; a carga de trabalho refere-se
as exigéncias e a sobrecarga de tarefas atribuidas aos empregados; o suporte material refere-
se a opinido dos empregados sobre a disponibilidade, adequacdo, suficiéncia e qualidade dos
recursos materiais e financeiros fornecidos pela organizacao para apoiar a execugao eficaz das
tarefas; e a ascensdo, promocdao e salarios refere-se as praticas organizacionais de retribuicdo
financeira, promogé&o e ascenséo funcionais.

A partir desse estudo de Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999) foi
evidenciada a caracteristica unidimensional do construto, em que o empregado avalia a
retribuicdo da organizacdo como um todo ndo diferenciando das atitudes dos agentes
organizacionais, tais como chefes e lideres, a necessidade de incluir os fatores de gestdo de
chefia e suporte social.

A Escala de Suporte Organizacional Percebido (ESOP) desenvolvida por Tamayo et al
(2000, apud Tamayo e Troccoli, 2002), tem como base seis fatores tedricos a saber: gestéo de
desempenho, estilos de gestdo da chefia, suporte social no trabalho, sobrecarga, suporte
material e ascensdo e salarios.

Tais fatores recebem as seguintes definigdes:
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a) Gestdo de desempenho: diz respeito a como o empregado percebe as politicas e
praticas organizacionais que regulam o processo de trabalho na instituigdo como
um todo;

b) Estilos de gestdo da chefia: percepcao dos individuos quanto as formas utilizadas
pelo supervisor e para traduzir as politicas e praticas organizacionais em sua
unidade;

c) Suporte social no trabalho: diz respeito como os individuos percebem a existéncia
e disponibilidade do apoio social e da qualidade do relacionamento interpessoal
com a chefia e com os colegas;

d) Sobrecarga de trabalho: diz respeito a percep¢do do individuo quanto as demandas
de producdo excessivas definidas para o grupo de empregados;

e) Suporte material: diz respeito a percepcao dos individuos sobre a disponibilidade,
adequacao, suficiéncia e qualidade dos recursos materiais e financeiros fornecidos
pela organizacdo para ajudar a execugéo eficaz das tarefas;

f) Ascensdo e salarios: € a percepc¢do dos individuos sobre as préaticas especificas de
retribuicdo financeira, promocéo e ascensdo funcionais.

Assim, Andrade (2010) afirma que a principal diferenca entre estas escalas
desenvolvidas por Tamayo et al (2000) e de Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999) ,
€ que elas buscam obter uma medida das percep¢des do trabalhador a respeito do
comportamento predominante da organizacdo em relacdo ao seu corpo de funcionarios e ndo a
visdo do respondente, como as escalas de Eisenberger et al (1986) e a versdo reduzida de
Siqueira (1995).

Sendo assim, conforme Siqueira e Gomide-Jr. (2004) a percepcdo do suporte
organizacional pode ser compreendida como uma cognicdo com capacidade de influenciar
ndo somente vinculos com o trabalho e vinculos afetivos com a organizacdo, mas também
pode impactar positivamente a¢des individuais que certamente contribuem para a efetividade
organizacional. Valentine, Greller e Richtermeyer (2006) sugerem, ainda, que a percepc¢ao do
suporte organizacional percebido seja monitorada para ajudar na compreensdo do impacto da
gestdo organizacional, para que as intervencbes possam ter mais efeitos favordveis no
comportamento dos trabalhadores.

Tendo sido apresentada a fundamentacdo tedrica do construto percepgdo do suporte
organizacional, se faz necessario destacar a conceituacao da varidvel dependente deste estudo,

denominada intencdo de rotatividade.
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Motivados em buscar uma compreensdo dos individuos e suas formas de agir no
ambito das organizagdes, diversos estudos sobre a rotatividade vem sendo realizados, nas
ultimas décadas, por muitos pesquisadores.

Anselmi, Angerami e Gomes (1997) definem a rotatividade como a medida do niumero
de trabalhadores que passa pelos postos de trabalho, se¢do, empresa, setor ou ramo, num
determinado periodo de tempo. Tal movimentacdo pode ser medida por meio de
procedimentos operativos e os resultados obtidos podem ser caracterizados de acordo com as
repercussdes ao nivel de eficiéncia e produtividade da organizacdo. Esta avaliacdo
determinaré as media¢Oes necessarias para controlar a rotatividade.

Para Vanderberg (1999) rotatividade é a probabilidade estimada (subjetiva) propria
dos individuos de que eles estardo permanentemente deixando a organizacdo em algum ponto
do futuro proximo, deste modo o simples desejo configura o que se denomina intencdo de
rotatividade.

Rosse e Hulin (1985) afirmam que o turnover constitui-se a fase final de um processo
mediante o0 qual os empregados da organizacdo criam determinado afastamento fisico ou
psicolégico em relacdo a organizacdo em que trabalham.

Robbins (1999) afirma a existéncia da rotatividade voluntéria e da involuntaria, ou
seja, ndo se considera prerrogativa da empresa a responsabilidade pela demissdo do
funcionario, mas ao contrario a demissdo voluntéria € a que parece ser mais prejudicial a
organizacdo, pois pode se tratar de funcionarios com alto desempenho, e que atingem o0s
interesses da empresa.

A rotatividade voluntéaria, aquela se pode evitar, € a que mais preocupa as
organizacOes, pois estd ligada a mas condi¢cdes de trabalho, falta de perspectivas, fatores
pessoais, ma remuneracdo e insatisfacdo. A rotatividade involuntaria diz respeito aos
desligamentos inevitaveis, tais como aposentadoria e os relacionados a doencas (MOBLEY,
1992).

Na administracdo publica, a rotatividade voluntaria pode afetar a produtividade, uma
vez que a reposicdo da vaga em aberto nem sempre ocorre de imediato, pois é necessaria a
realizacdo de concurso publico, que observa um processo devidamente planejado, quando as
demandas sdo previstas e incluidas na lei de diretrizes orgamentarias com vistas a sua
consecucdo no ano seguinte Assim como, a demissdo por iniciativa da empresa é rara,
considerando que os servidores, de modo geral, adquirem, apds o estagio probatorio, a
estabilidade e precisam infringir muitas regras para sofrer uma puni¢do de demissdo pela
organizacdo (PESCE, 2011).
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Para Mobley (1992) altos indices de rotatividade geram para a administracdo publica
custos, como os relacionados a recrutamento e selecéo, integragéo e treinamento, registro e
documentacao do ingressante. Porém, o autor argumenta que existem algumas consequéncias
positivas do turnover. O autor cita como fatores positivos, o afastamento de empregados de
baixo desempenho, inovagdo, flexibilidade e adaptabilidade (gera oportunidades de
substituicdo), a diminuicdo de outros comportamentos de afastamento e a reducdo de
conflitos.

Mobley (1992) considera ainda que a idade e o tempo de servico podem ser
argumentos consistentes em relagdo as causas do turnover. Em contrapartida, o estado civil é
considerado um argumento de nivel moderado. Quanto ao sexo e ao grau de instrucdo, o autor
ndo os considera como argumentos que permitam conclus@es claras, porém estas ndo devem
ser abandonadas no estudo.

Estudos apontam que as préaticas de gestdo de pessoas contribuem para antecipar ou
contrariar a saida de colaboradores da organizacdo, sendo seus efeitos mediados por variaveis
mais proximas como o suporte organizacional ou o clima organizacional (ALLEN; SHORE;
GRIFFETH, 2003).

De modo geral, diferentes estudos sobre a rotatividade tém produzido modelos e
teorias distintas sobre o tema. Os modelos de turnover se propdem a identificar variaveis-
chaves e sugerir a relagdo entre as variaveis que sdo importantes para o processo de tomada de
decisOes sobre a intencdo de deixar a organizacdo (MENEZES; BASTOS, 2012).

2.1.3 Intengéo de Rotatividade

Para melhor compreender e controlar a rotatividade é necesséario conhecer a causa que
pode levar ao surgimento da intencdo do individuo em deixar a organizacdo. No entanto,
Vandenberg (1999) afirma que a intencdo elevada de rotatividade ndo deve ser considerada
um precursor a saida inevitavel de um empregado.

Os atos dos colaboradores relacionados ao absenteismo e turnover (rotatividade)
traduzem de alguma forma o que eles sentem em relacdo a organizacao e a seu trabalho. Para
Milkovich e Boudreau (2000, apud CARMO, 2009) conhecer as atitudes e opinides dos

colaboradores é antecipar algo sobre as suas decisdes e comportamento futuros.
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Chang (1999) explica que a rotatividade (turnover) e a intengdo de rotatividade tém
sido medidas separadamente, para quem a intencdo de rotatividade é considerada como uma
variavel cognitiva final que pode afetar imediatamente a rotatividade. Sendo assim, o autor
atenta para a importancia do estudo da intencdo de rotatividade na investigacdo da
rotatividade de pessoal.

As causas da rotatividade sdo mudltiplas, no entanto, os fatores mais encontrados na
literatura sdo: a politica adotada pela empresa; a politica de beneficios, oportunidades de
ascensdo profissional oferecidas pela empresa; tipo de supervisdo; a politica disciplinar; as
condigdes fisicas ambientais de trabalho; e a motivacdo pessoal (FERREIRA; FREIRE;
2001).

Dentre as principais variaveis que podem influenciar na tomada de decisdo de saida de
organizacdo estaria, também, a falta de ajustamento dos sacrificios pessoais ou instrumentais
do trabalhador e a organizacdo. Desse modo, quanto maior 0 ajustamento, maior é a
probabilidade de um trabalhador sentir-se vinculado a organizacdo e, consequentemente,
maiores as chances de permanecer nela (MITCHELL et al, 2001).

Para Perryer, Jordan, Firns e Travaglione (2010) a intencdo de rotatividade (a atitude)
pode ser considerada um fator antecedente a saida do empregado da organizacdo
(comportamento). Sendo assim, a intencdo de rotatividade é utilizada como varidvel em
diversos estudos sobre o tema porque pode ser medida no presente e em conjunto com outros
fatores que causam a rotatividade, possibilitando uma compreensdo mais precisa das causas
do turnover.

Na concepcao de Siqueira e Pereira (2001), os resultados organizacionais podem ser
afetados pelos altos indices de rotatividade de pessoal. Nesse sentido, desenvolveram um
estudo a fim de testar um modelo para intencdo de rotatividade, tendo como antecedentes
diretos o comprometimento organizacional afetivo e satisfacdo no trabalho, e como
antecedente indireto a percepgédo de justica de remuneracdo como antecedente indireto. Os
resultados demonstraram que conforme o individuo percebe justica na remuneragdo que
recebe, esta satisfeito com o trabalho e comprometido afetivamente com a empresa, ha uma
tendéncia em reduzir sua intengéo de sair da empresa onde trabalha. Constatou-se ainda, que a
percepcdo de justica de remuneracdo mantém correlagdo positiva com comprometimento
organizacional afetivo e satisfagdo no trabalho, e as trés variaveis correlacionam
negativamente com intencgéo de rotatividade.

Al-Sakarnah e Alhawary (2009) examinaram os principais efeitos da percepcdo do

prestigio externo da organizacdo (PEP) e do suporte organizacional percebido (POS) pelos
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funcionarios sobre a intengdo de deixar a empresa, tal relagdo seria mediada pelos efeitos da
confianga na organizacdo. O estudo demonstrou que os funcionarios com maior percepgdo do
prestigio externo da organizacdo e do suporte organizacional podem ter maior nivel de
confianca na organizacao, e, portanto, estariam menos propensos a deixar a organizacao. Mais
especificamente, os resultados mostraram que existe um efeito direto e significativo do
suporte organizacional percebido na intencdo de rotatividade, e que a confianca na
organizacdo apenas parcialmente, media a relacéo entre percepcdo do suporte organizacional
e intencdo de rotatividade. Do contrario, a confianca na organizacdo media totalmente a
relagdo entre a percepgdo do prestigio externo (PEP) e a intencédo de rotatividade.

Perryer, Jordan, Firns e Travaglione (2010) analisaram a relacdo entre o
comprometimento organizacional, a percepcdo do suporte organizacional e a intencdo de
rotatividade. A pesquisa foi realizada com funcionarios de uma empresa do Governo Federal
da Australia e demonstrou efeitos moderados da percep¢do do suporte organizacional na
relacdo entre comprometimento organizacional e intencdo de rotatividade. Os resultados
demonstram correlagfes negativas entre as varidveis dependentes e independentes, sendo
assim, a percepcdo do suporte organizacional estd negativamente relacionada com a intencao
de rotatividade. O estudo evidenciou ainda que os funcionéarios podem estar menos propensos
a deixar a organizacdo se o seu nivel de comprometimento organizacional aumentar em
conjuncdo com o suporte oferecido pela organizacéo.

Seguindo a mesma linha Riggle, Edmondson e Hansen (2009) realizaram uma anélise
dos efeitos da percepcdo do suporte organizacional no comprometimento organizacional, na
satisfagdo com o trabalho, no desempenho do funcionario e na intencdo de deixar a
organizagdo. Os autores consideraram a extensédo dos efeitos por tipo de trabalho (empregado
que esta na linha de frente e 0s que ndo estdo na linha de frente). Os resultados indicaram que
a percepc¢do do suporte organizacional teve forte e positivo efeito sobre 0 comprometimento
organizacional e a satisfacdo no trabalho; um moderado e positivo efeito sobre o desempenho
do empregado; e um forte e negativo efeito sobre a intencdo de sair da empresa. Os achados
do estudo também indicam que os efeitos da percepcdo do suporte organizacional sdo mais
nitidos para os empregados que nédo estdo na linha de frente.

O presente estudo ndo teve como objetivo investigar as causas da intencdo de
rotatividade e da percepcdo do suporte, mas verificar se existe influéncia da percepcdo do
suporte organizacional na intencéo de rotatividade, conforme revela a literatura. A seguir, séo

descritos os procedimentos metodoldgicos para o alcance dos objetivos propostos.



23

3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este capitulo descreve como a pesquisa sera operacionalizada. Estdo incluidas neste
capitulo as seguintes secOes: tipo e descricdo geral da pesquisa; caracterizacdo da
organizacao; participantes do estudo; caracterizagdo dos instrumentos de pesquisa; e descricao

dos procedimentos de coleta e de analise de dados empregados.

3.1  Tipo e descrigdo geral da pesquisa

Tendo como objetivo descrever o nivel de suporte organizacional percebido pelos
servidores, identificar a intencdo de rotatividade dos servidores e verificar se existem
correlagdes significativas entre o suporte organizacional percebido e a intencdo de
rotatividade, esta pesquisa se classifica, quanto aos fins, como descritiva, quanto aos meios de
campo, e quanto a abordagem quantitativa.

Segundo a interpretacdo de Vergara (2011) a pesquisa pode ser considerada descritiva
porque pretende expor caracteristicas de uma determinada populacdo ou de um fenémeno,
estabelecendo correlacdes entre as variaveis de interesse (suporte organizacional percebido e
intencdo de rotatividade). Sendo assim, os fatos sdo observados, registrados, analisados,
classificados e interpretados sem a interferéncia do autor.

Quanto aos meios a pesquisa se caracteriza como de campo, pois se trata de uma
investigacdo empirica realizada no local de ocorréncia do fenébmeno (VERGARA, 2011). De
acordo com Marconi e Lakatos (2003) a pesquisa de campo é utilizada com o objetivo de
conseguir informaces acerca de um problema, para o qual se procura resposta.

Quanto a abordagem utilizada, a pesquisa € quantitativa, pois por meio de artificios
quantitativos (questionarios), tendo como objetivo a coleta sistematica de dados da populacao
determinada, busca-se transformar opinides e informag¢fes em nimeros que possam auxiliar
na descri¢cdo do fenémeno (MARCONI; LAKATOS, 2003). Neste trabalho, foram utilizados
questionarios a fim de mensurar a percepcdo do suporte organizacional e a intengdo de

rotatividade da amostra.
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3.2 Caracterizagdo da organizacao

Com o intuito de contextualizar o ambiente em que se insere a pesquisa, nesta secio’,
apresentaremos a organizacao que contribuiu para o levantamento de dados.

A Universidade de Brasilia (UnB) inaugurada em 21 de abril de 1962 é uma
universidade publica federal, a maior instituicdo de ensino superior do centro-oeste do Brasil
e uma das mais importantes do pais. Oferece 109 cursos de graduacédo, sendo 31 noturnos e 10
a distancia. H& ainda 147 cursos de pos-graduacdo stricto sensu e 22 especializa¢fes lato
sensu. Os cursos estdo divididos em quatro campi espalhados pelo Distrito Federal: Darcy
Ribeiro (Plano Piloto), Planaltina, Ceilandia e Gama. Os 6rgédos de apoio incluem o Hospital
Universitario, a Biblioteca Central, o Hospital Veterinario e a Fazenda Agua Limpa. E
constituida por 26 institutos e faculdades e 21 centros de pesquisa especializados.

Atualmente, possui 2.318 professores, 2.734 técnico-administrativos, 1.908
funcionarios terceirizados, 586 funcionarios em contrato SICAP, 28.570 alunos regulares e
6.304 de pds-graduacao.

Quanto a estrutura administrativa, a Universidade de Brasilia - UnB esta baseada em
trés principios fundamentais, conforme rege seu Estatuto: gestdo democrética,
descentralizacdo e racionalidade organizacional. A estrutura administrativa ¢ formada por
Reitoria, Unidades Académicas, Centros, Conselhos Superiores e Orgdos Complementares.
Grande parte do sistema funciona no prédio da Reitoria, onde ficam os gabinetes do reitor e
do vice-reitor, 0s decanatos e as diretorias.

O cenério atual é de expansdo. Desde 2008, a UnB passa por um processo de
modernizacédo e reestruturacdo, ocasionado principalmente pelo Programa de Apoio ao Plano
de Reestruturacdo e Expansao das Universidades Federais (Reuni). O Reuni representa para a
UnB um crescimento tanto fisico, quanto dos corpos docente e discente. Em 2012, com a
criagdo de novos cursos e a ampliagdo no numero de vagas a UnB dobrou o nimero de alunos
de graduacéo presencial em relagdo a 2007.

Da necessidade de melhorar o contexto de trabalho na Universidade, em 2010, o
Conselho Universitario aprovou a criacdo do Decanato de Gestdo de Pessoas. Dentro da
proposta de refundacdo da UnB, esse decanato teria papel preponderante da reformulacdo dos

processos de trabalho e qualificagdo e motivacdo dos servidores.

! Todos os dados desta secéo foram extraidos da péagina eletronica da Universidade de Brasilia. Disponivel em:
<www.unb.br>. Acesso em: 27 jul. 2012.
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A expansdo da Universidade exigiu a ado¢do de medidas administrativas que visem a
ampliacdo do atendimento ao publico usuério nos trés turnos de funcionamento, uma vez que
a Instituicdo oferece cursos nos periodos matutino, vespertino e noturno. Para viabilizar o
atendimento diario ininterrupto, nos trés turnos, foi necessario ajustar a jornada de trabalho
dos servidores técnico-administrativos de acordo com a legislacdo vigente, Decreto n° 4.836,
de 9 de setembro de 2003, que alterou o art. 3° do Decreto n°® 1.590, de 10 de agosto de 1995,
e que permite a flexibilizacao da jornada de trabalho dos servidores pablicos federais para seis
horas diérias e trinta horas semanais, sem intervalo para refeicdes, aplicavel nos setores com
atendimento ao publico durante doze horas. A flexibilizacdo do horéario foi autorizada pela
Resolugéo do Conselho de Administragéo n. 7/2011.

3.2.1 Carreira e salarios dos técnico-administrativos

A gestdo de remuneracao no servico publico é bem distinta dos modelos utilizados no
setor privado. As diferencas sdo pautadas, especialmente, em razdo da definicdo de
parametros estabelecidos no plano constitucional, legal e doutrinario (BERGUE, 2010).

Os servidores técnico-administrativos sdo regidos por regime juridico Unico, conforme
institui a lei 8112/90.

O ingresso na carreira de técnico-administrativo 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 11.091/05. A estabilidade é
concedida apos trés anos de efetivo exercicio.

O plano de carreira do servidor técnico-administrativo da UnB é dividido em cinco
classes: A; B; C; D; e E. Essas classes sdo conjuntos de cargos de mesma hierarquia,
classificados a partir do requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos,
habilidades especificas, formacdo especializada, experiéncia, risco e esforco fisico para o
desempenho de suas atribuicdes. Cada uma dessas classes divide-se em quatro niveis de
capacitacao (I, I1, 1l e V), sendo que cada um desses niveis tem 16 padrbes de vencimento
bésico.

Os servidores podem progredir, dentro de uma classe, 0s quatro niveis, mas nao
podem ascender de uma classe para a outra. O servidor que ingressar na classe A, por

exemplo, ndo tem a opcdo de passar para a B. Ele pode apenas progredir de um nivel para o
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outro dentro da classe A. As progressdes possiveis sdo a por capacitacdo profissional e a por
mérito profissional.

A progressao por capacitacdo profissional é a mudanca de nivel de capacitacédo, dentro
do mesmo cargo e da mesma classe, decorrente da obtencdo pelo servidor de certificacdo em
programa de capacitacdo. Essa mudanca, por exemplo, pode ser do nivel | para o I, chegando
até o IV. O curso deve ser compativel com o cargo ocupado, o ambiente organizacional e a
carga horaria minima exigida. Esses requisitos sao analisados no processo de progressao. Para
requerer a progressdao funcional por esse tipo de processo, o servidor deve respeitar o
intersticio de 18 meses.

A progressdo 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 e pode ser
realizada a 18 meses de efetivo exercicio, desde que o servidor apresente resultado positivo
fixado em programa de Avaliacdo de Desempenho Funcional. Essa avaliacdo é realizada
anualmente em cada unidade, observando o disposto da resolu¢cdo do Conselho de
Administracdo n® 9/2008. Atualmente, esta em votacdo no Conselho Universitario um novo
modelo de avaliacdo de desempenho, que prevé a avaliacdo 360 graus, entre outras alteracdes.

Além da progressdo profissional, o plano de carreira do servidor técnico-
administrativo oferece um incentivo ao servidor que possui educacdo formal excedente ao
requisito do cargo de que é titular. O beneficio é pago em percentuais, fixados em tabela, que
podem variar de 5% a 75%. O incentivo é calculado sobre o padrdo de vencimento do

servidor, conforme redacdo dada pelo decreto 5.824/06.

3.3  Participantes

A amostra deste estudo foi constituida por servidores técnico-administrativos, que
ocupam cargos diversos, e que trabalham da Universidade de Brasilia — UnB. De acordo com
0s dados fornecidos pelo Decanato de Gestdo de Pessoas, a UnB possui 2.734 servidores
técnico-administrativos®. A amostra foi composta por 193 servidores, que responderam
voluntariamente ao questionario proposto para a consecuc¢do da pesquisa. A amostra tem um

poder de confianga de 93%, sendo assim, um erro toleravel de 7%.

? Informacéo cedida pelo DGP na data de 11 de junho de 2012.
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A amostra foi composta por servidores técnico-administrativos de ambos os géneros,
sendo 50,8% do género masculino, com frequéncia de 98 respostas; e 49,2%, com frequéncia
de 95 respostas.

Quanto a escolaridade a distribuicdo da amostra ocorreu em seis niveis diferentes,
sendo 5% com nivel fundamental, frequencia de 1 resposta; 5,7% com nivel médio completo,
frequencia de 11 respostas; 7,8% cursando nivel superior, frequencia de 15 respostas; 16,6%
com nivel superior completo, frequencia de 32 respostas; 21,2 cursando pos-graduacdo, com
frequencia de 41 respostas; e 48,2% pos-graduados(as), com frequencia de 93 respostas.

A natureza do cargo ocupado pelos participantes foi dividida em quatro categorias,
1,6% ocupam cargos da area operacional, com frequencia de 3 repostas; 43,5% da area
técnica, com frequencia de 84 respostas; 43,5% da area administrativa, com frequencia de 84
respostas; e 11,4% ocupam cargos de chefia ou gestdo, com frequencia de 22 respostas.

O tempo de servico dos participantes variou em uma escala de 1 a 36 anos. Para
facilitar a contagem do tempo, ao responder o questionario o servidor era orientado a
arredondar para cima as fragdes. A média de tempo ficou em 8,87 (DP=10,68), e 0 tempo de 1
ano foi o mais informado pelos servidores que participaram da pesquisa. A fim de detalhar
melhor a variavel tempo de servigo foi realizada a classificagdo por intervalos, deste modo,
62,2% dos servidores informaram que possuem de 1 a 4 anos de tempo de servico, frequéncia
de 120 respostas; 10,9% possuem de 5 a 10 anos de tempo de servico, frequéncia de 21
respostas; 11,9% possuem entre 11 e 23 anos de tempo de servico, frequéncia de 23 respostas;
8,8% possuem entre 24 e 30 anos de tempo de servico, frequéncia de 17 respostas; e 6,2%

possuem entre 31 e 36 anos de tempo de servico, frequéncia de 12 respostas.

3.4  Instrumento de pesquisa

Neste estudo foi utilizado um questionario composto por dois instrumentos: o
Questionario de Percepcdo de Suporte Organizacional e a Escala de Intengdo de
Rotatividade (EIR). A seguir serdo descritas cada medida utilizada, bem como os valores dos
indices de confiabilidade.

a) Questionério de Percepg¢éo de Suporte Organizacional
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A fim de avaliar a percepcdo do suporte organizacional utilizou-se o Questiondrio de
Percepcéao de Suporte Organizacional validado por Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade
(1999). O questiondrio é composto por 50 itens, divididos em 4 escalas: gestdo de
desempenho (indice de confiabilidade de 0,87), carga de trabalho (indice de confiabilidade de
0,80), suporte material (indice de confiabilidade de 0,91) e praticas organizacionais de
ascensdo, promogéo e salarios (indice de confiabilidade de 0,83). Os participantes indicam
suas respostas, utilizando-se de uma escala likert, que revela a concordancia com cada
afirmacdo (1 = discordo totalmente; 2 = discordo; 3 = nem concordo nem discordo; 4 =

concordo; 5 = concordo totalmente).

b) Escala de Intencéo de Rotatividade (EIR)

A fim de avaliar a intencdo de rotatividade utilizou-se a Escala de Intencdo de
Rotatividade validada por Siqueira, Gomide Jr, Moura, & Marques (1997).
O instrumento é composto por 03 itens, com indice de precisdo de 0,89. Do mesmo modo, 0s
participantes indicam suas respostas, utilizando-se de uma escala de cinco pontos que revela a
frequéncia de cada afirmacdo (1 = nunca; 2 = raramente; 3 = as vezes; 4 = frequentemente; 5
= sempre).

Para fins de levantamento de dados demogréficos foi incluido no questionario
perguntas sobre 0 sexo, a escolaridade, a natureza do cargo ocupado e o tempo de servigo.

As respostas ndo eram identificadas, para que fosse preservada a identidade dos
participantes, que voluntariamente responderam os questionarios.

O questionario foi estruturado de forma que o respondente ndo poderia deixar

nenhuma questdo sem resposta.

35 Procedimento

A aplicacdo do questionario ocorreu entre 0s meses de maio a junho de 2012. Para
estruturar o questionario foi utilizado o software SurveyMonkey. Uma mensagem foi enviada
para os enderecos eletrénicos de todos os servidores técnico-administrativos, explicando os
objetivos da pesquisa e convidando-os para participar da mesma. Para responder a pesquisa, 0

servidor era instruido a clicar no link que o direcionava para a pagina do questionario.
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3.6 Andlise de dados

A fim de garantir a expressdo correta, alguns itens da escala que mede a varidvel
suporte organizacional foram recodificados. Os fatores desempenho, suporte material e
ascensdo, promocdo e salarios sao compostos tanto por itens positivos quanto por itens
negativos. Estes ultimos foram recodificados para que os fatores passassem a expressar
corretamente a presenca do suporte organizacional. Os itens do fator carga de trabalho sdo
todos negativos e foram mantidos sem recodificagdo. Os fatores do instrumento foram criados
por meio de média aritmética entre os itens pertencentes ao fator.

Na sequéncia, foram realizadas as analises descritivas (media, frequéncia e desvio
padrdo). Para detalhar a variavel tempo de servico foi realizada a classificacdo por intervalos,
utilizando o metodo jenks no software R. Também foram realizadas analises descritivas das
variaveis considerando os dados demogréaficos da amostra (ou 0s grupos da amostra).

As correlacdes entre a variavel independente, percepcao do suporte organizacional, e a

variavel dependente, intencéo de rotatividade foram verificadas por meio de regressao linear.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo serdo apresentados os resultados obtidos a partir dos dados levantados.
Inicialmente serdo apresentados os resultados descritivos e, em seguida, o resultado da

regressdo linear entre as variaveis estudadas.

4.1 Resultados descritivos

Os dados descritivos (média e desvio padrdo) das variaveis estudadas se encontram na
Tabela 1. Considerando a escala de 1 a 5, foi possivel obter as médias dos fatores do
Questionario de Percep¢do do Suporte Organizacional, bem como da intencdo de rotatividade

como fator Unico e por item da Escala de Intencdo de Rotatividade (EIR).

Tabela 1 — Dados descritivos das variaveis estudadas

Média Desvio Padréao

Desempenho 2,55 0,82
Carga de trabalho 2,96 0,69
Suporte Material 2,53 0,69
Promocéo, Salarios e Ascensdo 2,06 0,62
Intencéo de Rotatividade 3,53 1,22
1 — Pensa em sair da organizacéo 3,61 1,23
2 — Planeja sair da organizacdo 3,45 1,36
3 — Tem vontade de sair da organizagéo 3,53 1,27

Os fatores do suporte organizacional que apresentaram as maiores médias foram o
desempenho, seguido do suporte material. Considerando a escala de 1 a 5, as pontuagdes, por
estarem tangentes ao ponto médio da escala sugerem que existe certo grau de percepcdo de
suporte organizacional quanto a esses fatores, mas que seria possivel incrementa-lo, desde que
se identifiquem suas variaveis preditoras.

A gestdo de desempenho refere-se a opinido dos empregados sobre as praticas

organizacionais de gerenciamento de desempenho do funcionério. Por exemplo, a valorizagdo
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de novas ideias, estabelecimento de metas, conhecimento da dificuldade de execugéo eficaz
das tarefas, e esforco organizacional para atualizagdo dos funcionérios e processos de trabalho
(OLIVEIRA-CASTRO; BORGES-ANDRADE; PILATI, 1999).

O suporte material refere-se a opinido da amostra sobre a disponibilidade, adequacéo,
suficiéncia e qualidade dos recursos materiais e financeiros fornecidos pela organizagdo para
apoiar a execucdo eficaz das tarefas. Refere-se ainda a percepcdo do empregado sobre 0s
esforcos organizacionais para modernizar e dinamizar os processos de trabalho, bem como
sobre a qualificacdo de mao de obra interna (OLIVEIRA-CASTRO; BORGES-ANDRADE;
PILATI, 1999).

Assim sendo, sugere-se que a organizacdo poderia oferecer melhores instalagdes
fisicas e materiais adequados e em quantidade suficientes, e ainda, desenvolver melhor as
praticas voltadas a autonomia e a participacdo do trabalhador, investindo em sua formacéo e
desenvolvimento profissional, esclarecendo metas e objetivos organizacionais e setoriais.

Analisando ainda os fatores do suporte organizacional, a menor média apresentada é
guanto ao fator promocdo, salarios e ascensao, sugerindo que ha pouca percepcao de suporte
organizacional no que tange as retribuicbes financeiras, de promocdo e de ascensdo
profissional. A média do fator carga de trabalho representa a percepcdo negativa, sugerindo
que o servidor percebe que hé exigéncias e sobrecarga de tarefas atribuidas a eles.

A literatura revela que as politicas salariais integram a relacdo de troca e reciprocidade
(SIQUEIRA, 1995) entre funcionario e organizacdo, aliada a outras recompensas como 0
reconhecimento, oportunidades e seguranca. Nesse sentido, a organizacdo poderia elaborar
praticas de ascensdo, promocao e salarios mais eficazes, no sentido suprir as expectativas do
funcionério. Ocorre que, no contexto das universidades federais a politica salarial adotada estéa
vinculada as politicas governamentais destinadas aos servidores federais, o que configura uma
varidvel complexa de dificil administracdo interna no ambito da UnB, uma vez que a
universidade possui autonomia para desenvolver suas agOes, mas ndo para determinar a
politica salarial, diferentemente do setor privado que se regem pelas leis do mercado.

No que concerne a sobrecarga de trabalho percebida pelos servidores, conforme
descrito neste trabalho, a alta rotatividade é apontada como uma de suas causas, aliada as
poucas ofertas de concurso publico e as demandas de aposentadoria, provoca o aumento da
carga de trabalho e de tarefas atribuidas ao servidor, desequilibrando, como consequéncia, a
relagdo de troca e reciprocidade com a organizagéo.

Em relacdo a variavel intencdo de rotatividade, por estarem acima do ponto médio da

escala, as medias indicam um nivel elevado de intencdo de rotatividade por parte dos
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servidores, no entanto, o desvio padrdo também alto pode indicar a ndo conformidade dos
respondentes a respeito desta variavel.

Menezes e Bastos (2010) afirmam que diferentes sdo as razGes que podem
desencadear o desejo de um trabalhador deixar a organizagéo, sendo que 0s motivos de saida
podem estar presentes na prépria organizagdo, na comunidade, no proprio individuo ou na
percepcédo de condicOes de trabalho mais atrativas em outras organizacoes.

Desde modo, para compreender melhor o comportamento das variaveis, foram
realizadas analises descritivas por subgrupos da amostra.

A seguir, na Tabela 2 sera apresentada a média dos fatores do suporte organizacional
percebido e da varidvel intencdo de rotatividade em relacdo ao sexo dos respondentes. N&o
foram encontradas diferencas relevantes quanto a percep¢do do suporte organizacional e

guanto a intencdo de rotatividade entre homens e mulheres.

Tabela 2 - Média das variaveis por sexo

Intencéo de PSr:grci)gsjaz’ Suporte Carga de Desempenho
Rotatividade ~ Material Trabalho
Ascensao
Feminino  Média 3,62 2,02 2,50 2,96 2,44
N 95 95 95 95 95
Desvio Padrao 1,12 0,52 0,66 0,64 0,73
Masculino Média 3,44 2,10 2,56 2,95 2,65
N 98 98 98 98 98
Desvio Padrao 1,31 0,71 0,72 0,74 0,89

A Tabela 3 apresenta a média dos fatores do suporte organizacional e da intencdo de
rotatividade por nivel de escolaridade. Identifica-se que a média de intencdo de rotatividade
para a amostra € mais elevada entre os pds-graduados(as). No entanto, os subgrupos
apresentam alto desvio padrdo, sugerindo uma ndo conformidade entre 0s respondentes.
Quanto ao fator promogéo, salérios e ascensdo a menor média € entre 0s pos-graduados(as), o
desvio padrdo ndo muito alto demonstra que de forma geral os servidores com nivel mais
elevado de escolaridade percebem pouca retribuicdo financeira justa por parte da organizacao.
O fator suporte material apresenta a maior média entre os servidores que estdo cursando nivel
superior e a menor média entre os pds-graduados, o desvio padrdo ndo muito elevado sugere a
conformidade dos subgrupos da amostra. No que tange a carga de trabalho, a percepcdo de
sobrecarga de trabalho é maior entre os servidores com nivel médio completo, no entanto, o

alto desvio padréo sugere a ndo conformidade dos servidores neste subgrupo. No entanto,
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cabe ressaltar que em todos os subgrupos a média alcangou o ponto médio da escala,
sugerindo que o servidor percebe sobrecarga de trabalho em praticamente todos os niveis de
escolaridade. Quanto ao fator desempenho, a média maior é entre os servidores com nivel

superior completo.

Tabela 3 — Média das varidveis por escolaridade

Intencéo de Psrglrgr?gsa(;’ Suporte Carga de Desempenho
Rotatividade ~- Material Trabalho P
Ascensao
Fundamental Média 1,00 2,64 2,59 1,78 1,77
Completo N 1 1 1 1 1
Desvio Padréo . . . . .
Médio Completo Média 2,97 2,12 2,50 3,29 2,62
N 11 11 11 11 11
Desvio Padrao 1,52 0,52 0,79 1,13 0,86
Cursando Superior Média 3,55 2,18 2,62 2,83 2,76
N 15 15 15 15 15
Desvio Padrao 1,34 0,59 0,60 0,54 0,76
Superior Completo  Média 3,30 2,46 2,93 2,68 2,94
N 32 32 32 32 32
Desvio Padrao 1,29 0,94 0,83 0,70 0,96
Cursando Pés- Média 3,35 2,11 2,61 2,97 2,62
Graduacao N 41 41 41 41 41
Desvio Padrao 1,11 0,45 0,56 0,66 0,75
P6s-Graduado(a) Média 3,77 1,87 2,34 3,03 2,35
N 93 93 93 93 93
Desvio Padrao 1,14 0,50 0,63 0,63 0,76

Quanto as médias por natureza do cargo ocupado, os dados obtidos estdo descritos na
Tabela 4. A maior média de intencdo de rotatividade apresentada foi entre os servidores que
ocupam cargo operacional, e menor entre 0s que ocupam cargos de chefia ou gestdo. De todo
modo, cabe ressaltar que o alto desvio padrdo sugere a ndo conformidade em cada subgrupo.
Quanto ao fator promocao, salarios e ascensao, os servidores que mais percebem este suporte
sdo 0s ocupantes de cargo de natureza operacional e 0s que menos percebem sdo 0s que
ocupam cargo de natureza técnica. O suporte material percebido para a amostra € maior entre
os servidores ocupantes de cargo operacional e menor entre 0s ocupantes de cargo técnico.
Quanto a percepcao de sobrecarga de trabalho, os ocupantes de cargo técnico percebem mais
sobrecarga, enquanto que os ocupantes de cargos de chefia ou gestdo percebem menos. Para o
fator desempenho, a maior € media é entre 0s ocupantes de cargos operacionais e a menor

entre 0s ocupantes de cargos técnicos.
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Tabela 4 — Média das variaveis por natureza do cargo ocupado

Intencéo de nggr?gsag Suporte  Carga de Desempenho
Rotatividade ~ Material Trabalho P
Ascensao
Operacional Média 3,67 2,51 2,78 2,96 2,82
N 3 3 3 3 3
Desvio Padrdo 1,15 1,37 1,20 0,89 1,16
Técnico Média 3,59 1,97 2,40 3,01 2,44
N 84 84 84 84 84
Desvio Padrdo 1,28 0,66 0,77 0,77 0,88
Administrativo  Média 3,54 2,07 2,62 2,91 2,57
N 84 84 84 84 84
Desvio Padréo 1,18 0,52 0,59 0,63 0,74
Chefia/Gestdo Média 3,24 2,27 2,61 2,88 2,80
N 22 22 22 22 22
Desvio Padréo 1,19 0,67 0,54 0,52 0,83

A Tabela 5 apresenta a média dos fatores da escala de intengdo de rotatividade de

acordo com os subgrupos da amostra. Sobre o pensamento de deixar a organizagédo

observamos que a média maior é para 0 sexo feminino, para os pés-graduados(as), e que

ocupam cargo técnico. Observamos que servidores do sexo feminino, pés-graduados(as), e

gue ocupam cargos operacionais sdo 0s que mais planejam deixar a organizagéo. E ainda, para

a amostra estudada, os servidores que mais sentem vontade de deixar a organizacao séo os do

sexo feminino, pos-graduados, e que ocupam cargos operacionais. Embora, o desvio padrédo

elevado possa demonstrar inconformidade nos subgrupos.

Tabela 5 - Média dos fatores de intencdo de rotatividade por subgrupos da amostra

Sexo
Pensa em sairda Planeja sairda Tem vontade de sair
organizacao organizacao da organizacgéo

Feminino Média 3,68 3,52 3,66

N 95 95 95

Desvio Padréo 1,13 1,28 1,14
Masculino Média 3,54 3,39 3,40

N 98 98 98

Desvio Padréo 1,32 1,44 1,38

Nivel de escolaridade

Pensa em sair da

organizacdo

Planeja sairda Tem vontade de sair
da organizacéo

organizacao

Fundamental Média 1,00 1,00 1,00
Completo N 1 1 1
Desvio Padrao . . .
Médio Completo Média 3,09 2,91 2,91
N 11 11 11
Desvio Padréo 1,51 1,64 1,51
Cursando Superior Média 3,67 3,47 3,53
N 15 15 15
Desvio Padrao 1,40 1,46 1,36

Continua na

pagina seguinte
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Superior Completo Média 3,38 3,22 3,31
N 32 32 32
Desvio Padrao 1,36 1,38 1,35
Cursando Pos- Média 3,34 3,24 3,49
Graduacéo N 41 41 41
Desvio Padrao 1,13 1,26 1,12
P6s-Graduado (a) Média 3,89 3,71 3,72
N 93 93 93
Desvio Padrao 1,10 1,31 1,23

Cargo ocupado

Pensa em sairda Planeja sairda Tem vontade de sair

organizacao organizacao da organizacdo
Operacional Média 3,67 3,67 3,67
N 3 3 3
Desvio Padrao 1,15 1,15 1,15
Técnico Média 3,71 3,44 3,62
N 84 84 84
Desvio Padrao 1,26 1,46 1,32
Administrativo Média 3,57 3,52 3,52
N 84 84 84
Desvio Padrao 1,22 1,25 1,24
Chefia/Gestéao Média 3,36 3,18 3,18
N 22 22 22
Desvio Padrao 1,21 1,43 1,22

E importante ressaltar face os resultados encontrados, especialmente no que tange a
dispersdo nos resultados da amostra em relagdo a varidvel intencdo de rotatividade, que
deverd existir outras varidveis, ndo analisadas neste trabalho, que poderiam contribuir para
compreender melhor tais resultados. Tais varidveis influenciariam o que o individuo deve
valorizar e esperar da organizacdo, e assim desenvolver cogni¢cBes que o levariam ao
comportamento de deixar a organizacdo. Um estudo mais aprofundado, com dados
especificos fornecidos pela organizacdo sobre a rotatividade dos servidores, considerando
outros aspectos do trabalho, e obtendo uma amostra maior, poderia conduzir a resultados

mais confiantes.

4.2 Resultados da Regressao Linear

Os resultados encontrados indicam que os fatores do suporte organizacional explicam
23% (R? = 0,23) das variacdes de intencdo de rotatividade dos servidores. Os resultados
reafirmam a influéncia da percepcdo do suporte organizacional na intencdo de rotatividade,
conforme revela a literatura (EISENBERG et al., 1986. AL-SAKARNAH; ALHAWARY,
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2009. RIGGLE; EDMONDSO; HANSEN, 2009. SILVA, 2007. EISENBERG,;
STINGLHAMBE; VANDENBERGHE; SUCHARSKI; RHOADES, 2002). A descricdo

completa da regressao esta na Tabela 6.

Tabela 6 - Suporte organizacional e intencdo de rotatividade (regressao linear)

Variaveis preditoras R? B Desvio Padrdo B t Sig.
Desempenho -0,22 0,16 -0,15 -1,33 0,19
Carga de trabalho 023 0,37 0,14 0,21 2,76 0,01
Suporte Material ' 0,08 0,21 0,05 0,39 0,69
Promocéo, Salérios e Ascensao -0,51 0,18 -0,26 -2,79 0,01

O fator carga de trabalho apresentou relacédo significativa e positiva com a intencdo de
rotatividade, jA& o fator promocdo, salarios e ascensdo apresentou relacdo significativa e
negativa com a intencéo de rotatividade. Isto implica dizer que quanto mais foram percebidas
exigéncias e sobrecarga de tarefas atribuidas aos funcionarios, maior foi a intencdo de
rotatividade por parte dos mesmos. Em uma relacao inversa, quanto maior foi a percepc¢éo de
praticas organizacionais de ascensdo, promocdo e salarios menor foi a intencdo de
rotatividade.

Os fatores desempenho e suporte material ndo apresentaram relagcfes significativas
com a intencao de rotatividade.

A seguir, na Tabela 7, serd apresentado o resultado da regressao linear dos fatores do
suporte organizacional sobre os trés itens da escala de intencédo de rotatividade. Os fatores
desempenho e suporte material ndo tiveram efeitos significativos sobre nenhum dos itens da

escala de intencdo de rotatividade.

Tabela 7 - Suporte organizacional e os fatores da intenc¢éo de rotatividade (regresséo linear)

Variavel Dependente: pensamento de deixar a organizacao

R2 B Desvio Padréo B t Sig.
Desempenho -0,09 0,16 -0,06 -0,56 0,57
Carga de trabalho 026 0,43 0,13 0,24 3,25 0,00
Suporte material ' -0,05 0,21 -0,03 -0,26 0,79
Promocéo, Salarios e Ascensao -0,55 0,18 -0,28 -3,03 0,00
Variavel Dependente: planejamento de deixar a organizagao
R2 B Desvio Padrdo B t Sig.
Desempenho -0,28 0,19 -0,17 -1,49 0,14
Carga de trabalho 0,35 0,16 0,18 2,23 0,03
Suporte material 0,17 0,11 0,25 0,06 0,45 0,65
Promocéo, Salarios e Ascensédo -0,43 0,21 -0,19 -2,04 0,04

Continua na préxima pagina
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Variavel Dependente: vontade de deixar a organizagao

R2 B  Desvio Padrdo B t Sig.
Desempenho -0,28 0,17 -0,18 -1,61 0,11
Carga de trabalho 0,34 0,14 0,18 2,37 0,02
Suporte material 0,20 0,19 0,23 0,11 0,86 0,39
Promocéo, Salarios e Ascensédo -0,56 0,19 -0,27 -2,88 0,00

De acordo com o modelo proposto, os fatores do suporte organizacional percebido
(desempenho, carga de trabalho, suporte material e promocao, salarios e ascensdo) explicam
26% (R2=0,26) da variancia do pensamento de deixar a organizacdo, 17% (R2=0,17) do
planejamento para deixar a organizacdo e 20% (R?=0,20) da vontade de deixar a organizacao.

Observou-se que a carga de trabalho se relacionou significativamente e positivamente
com a intencdo de rotatividade, enquanto que o fator promocdo, salarios e ascensdo se
relacionou significativamente e negativamente com a intencao de rotatividade. Assim sendo, a
medida que a percepcdo de sobrecarga de trabalho aumentou, aumentou também o
pensamento, 0 planejamento ou ainda a vontade de deixar a organizagdo. Em uma relagéo
inversa, a medida que a percepcao de politicas de promocéo, salarios e ascensdo aumentou o
pensamento, o planejamento ou ainda a vontade de deixar a organizacao diminuiu.

Os resultados podem significar que o servidor, em algum momento, pensa, sente
vontade ou planeja deixar a organizacdo. Tal comportamento pode ser explicado pela
percepcdo de sobrecarga de trabalho, ou ainda de maneira mais ampla, pela percepcao de
exigéncias devido as altas demandas de produtividade. E ainda, pela percepcdo de que nao
esteja sendo remunerado de forma justa, em retribuicdo pelo seu trabalho despendido na
organizacao.

Na concepcao de Perse (2011), a politica salarial adotada no servico publico é uma das
varidveis internas mais relevantes, pois ela justifica em grande parte 0s movimentos de
migracdo de servidores de uma organizacdo a outra enquanto estdo no inicio da carreira
publica, e que geram a rotacdo de pessoal. Outros estudos, como o de Siqueira e Pereira
(2001) corroboram a influéncia das politicas de remuneracgdo na intengdo de rotatividade dos
trabalhadores.

A estabilidade que atrai muitas pessoas para 0 servi¢co publico parece ndo ser
suficiente para manter os servidores na UnB. Quando se considera que os salarios dos
servidores federais figuram entre os mais baixos do servi¢o publico, os recém empossados

continuam prestando concursos até conseguir uma remuneracdo maior. Sendo assim, a UnB
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compete com outros 6rgdos publicos e outras carreiras, que muitas vezes oferecem o dobro do
vencimento pago aos servidores federais, e muitas vezes para exercer as mesmas fungoes.

No que tange a sobrecarga de trabalho, o estudo realizado por Silva (2007) corrobora
com o resultado ora encontrado. Dos empregados investigados, 0s que se sentiam mais
insatisfeitos com a sobrecarga de trabalho tinham mais intencéo de deixar a organizacao.

A sobrecarga de trabalho torna-se algo negativo quando estd associada a presséo
sentida no trabalho ou quando ndo esta associada aos objetivos do trabalhador, naquilo que ele
poderia obter caso dedicasse mais tempo ao trabalho (HAGIHARA et al., 1998. BURKE;
KOYUNCU; FIKSENBAUM, 2007 apud SILVA 2007).

O resultado deste estudo enfatiza 0 aspecto negativo da sobrecarga de trabalho, devido
a esse fator ter sido relacionado diretamente com a intencdo de rotatividade, o que pode
representar uma tentativa de fuga de algo indesejado pelo servidor.

Além dos possiveis fatores que ocasionam a sobrecarga de trabalho, ja descritos neste
trabalho, cabe lembrar que também é visivel, no discurso atual, a inser¢do de uma l6gica no
ambito das universidades, com a defesa da polivaléncia do trabalhador, o qual deve ser capaz
de realizar diversas tarefas, sem se cansar. Atualmente, um funcionario ser chamado de
workholic € considerado um elogio. O oposto é ilustrado pelo profissional cansado, velho, e
muitas vezes representado por servidores publicos estaveis (LIMA; BARROS; AQUINO,
2012).

E mister apontar que uma percepcao de suporte organizacional favoravel permite uma
relacdo de troca justa, em que tanto a organizacdo quanto o empregado se beneficiam, no
entanto, se tal percepcdo € negativa, as consequéncias podem impactar os vinculos que o
individuo estabelece com a organizacdo (OLIVEIRA, 2006). Portanto, as universidades
federais, considerando seus limites e autonomia, devem atentar para politicas de gestdo de
pessoas que identifiguem e analisem as demandas dos servidores, no que concerne 0S
consequentes de uma baixa percepcdo do suporte organizacional, tais como: auséncia de
comprometimento, estresse, absenteismo, rotatividade, entre outros, para que néo se reforce
ainda mais o discurso do senso comum de que todos os servidores publicos federais

desenvolvem suas atividades com descaso, baixa eficiéncia e eficacia.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Os objetivos propostos inicialmente neste trabalho consistiam em descrever o nivel de
percepcdo de suporte organizacional e intencdo de rotatividade dos servidores técnico-
administrativos da UnB, e verificar se existiam relacdes significativas entre as duas variaveis.
Os objetivos ora propostos foram alcancados.

Identificamos que ha por parte dos servidores um grau elevado de intencdo de
rotatividade, embora o desvio padrdo alto possa indicar uma ndo conformidade quanto a esta
varidvel, e uma percepcdo de suporte organizacional mediana, sendo maior quanto ao
desempenho e menor quanto a promocao, salarios e ascensao. O resultado da regressao entre
as duas variaveis revelou que os fatores do suporte organizacional podem explicar a variacdo
da intencdo de rotatividade, sendo que os fatores carga de trabalho e promocéo, salérios e
ascensdo foram os fatores significantes para a explicacdo do modelo.

Observa-se que os fatores que tiveram uma baixa percepcdo por parte dos servidores,
sobrecarga de trabalho e salérios, promogdo e ascensdo, sdo 0s mesmos que tem sido objeto
de reestruturagdes e mudangas no contexto da UnB, e mais amplamente das universidades
federais, embora a UnB tenha pouco poder decisorio sobre tais fatores.

Cabe destacar que no cenario atual de modernizacdo e reestruturacdo das
universidades federais, em que sdo exigidos cada vez mais profissionais qualificados e
preparados e, em contrapartida, essas universidades ainda encontram dificuldade em recrutar
devido a realizacdo de poucos concursos publicos e, uma vez realizado o recrutamento, tem
dificuldades na retencdo e no gerenciamento desses profissionais, 0s resultados obtidos
podem contribuir para o incremento de novas técnicas de administracdo puablica, a serem
implementadas pela organizacdo estudada, no que diz respeito as politicas de retribui¢do aos
servidores pelo empenho despendido no trabalho.

Sugere-se que a organizacdo, dentro de suas possibilidades e limitacGes, incremente a
gestdo de pessoas, recompondo o quadro permanente, ampliando as atividades de formacdo e
capacitacdo, valorizando os servidores, superando os limites salariais, € a criacdo de
condigdes de trabalho atrativas.

Cabe lembrar que uma limitacdo deste estudo é quanto ao levantamento bibliografico
sobre o tema. No contexto nacional, poucos pesquisadores trabalham com a proposta tedrica
enfatizada neste estudo. Poucos estudos relacionam a intencdo de rotatividade e a percepcao

do suporte organizacional, com a énfase aqui proposta, o que dificulta a comparagdo dos
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resultados encontrados. Outra limitacdo, que pode ser apontada é o fato de o estudo ter sido
conduzido em apenas uma organizacéo, o que dificulta a generalizagéo dos resultados.
Considera-se que o presente trabalho contribui para os estudos cientificos na tematica
do comportamento organizacional, e mais ainda, no contexto do servico publico. Outros
estudos poderiam ser realizados envolvendo outras varidveis a fim de testar quais outros
fatores poderiam predizer a intengdo de rotatividade no servico publico e em instituicdes
federais de ensino superior, que por suas caracteristicas particulares, oferecem um vasto
campo de pesquisa a ser explorado. Nesse sentido, as informacdes aqui apresentadas fazem
parte apenas de uma abordagem preliminar, fornecendo abertura para outros estudos, cujos
resultados poderiam colaborar com as praticas organizacionais e com 0 sucesso da

organizacao.
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APENDICE

Apéndice A — Instrumento
Apresentacao
Prezado servidor técnico-administrativo,
Neste momento, vocé esta recebendo uma mensagem eletrénica convidando-o para participar
de uma pesquisa sobre rotatividade e percepcao do suporte organizacional. Sua participagdo é
imprescindivel para a execucdo do trabalho.
N&o existem opcdes certas nem erradas, 0 que importa é a sua opinido sincera. Procure a
alternativa de resposta que melhor reflita a sua percepgdo do que ocorre na organizacdo em
que vocé trabalha. O levantamento de dados ndo possibilita sua identificacdo e os dados serdo
utilizados apenas para fins académicos, pois trata-se de pesquisa para a conclusdo do curso de

Especializagdo em Gestdo Universitaria (monografia).

O questionario é pequeno com tempo médio de preenchimento de 10 minutos. Por gentileza,

ndo deixe questdes em branco.

Ao clicar no link abaixo vocé sera direcionado para a pagina do questionario.

http://www.surveymonkey.com/s/XQT7XL9

Obrigada por colaborar!

Eurides Borges
Servidora da Universidade de Brasilia
euridesab@unb.br


http://www.surveymonkey.com/s/XQT7XL9
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Questao 1

A seguir é apresentado um questionario contendo afirmativas que representam possiveis
opinides que um funcionario pode ter em relagdo a sua empresa ou 6rgdo em que trabalha.

Suas respostas serdo totalmente confidenciais e andnimas.

As informacdes registradas por vocé neste questionario serdo analisadas de forma agrupada e
em conjunto com outras obtidas junto a uma grande amostra. Por favor, procure ndo deixar
questBes sem resposta, pois a qualidade dos resultados dependera do seu empenho em

responder com precisdo e cuidado.

Por organizacdo vocé deve entender a empresa ou 6rgdo publico no qual vocé trabalha
atualmente. Por escala vocé deve entender a associacdo de sua opinido a nimeros em ordem
crescente como 0s que aparecem na pagina seguinte. Sua opinido podera variar de “discordo

totalmente” até “concordo totalmente™.

1 2 3 4 5
DISCORDO DISCORDO NEM  CONCORDO [ CONCORDO CONCORDO
TOTALMENTE NEM DISCORDO TOTALMENTE

Por favor, escolha o ponto da escala abaixo que melhor descreve a sua opinido marque nos

ndmeros colocados a direita de cada frase.

Deixa faltar os materiais necessarios ao bom desempenho 1 2 3 4 5
Pouco reconhecimento pelo trabalho bem feito 1 2 3 4 5
Paga salario digno ao funcionario 1 2 3 4 5
Funcionario conhece metas de desempenho esperadas 1 2 3 4 5
Fornece materiais em quantidade suficiente 1 2 3 4 5
Valoriza novas ideias 1 2 3 4 5
Leva em conta o esforco do funcionario para atingir resultados 1 2 3 4 5
Funcionario exemplar recebe mais recompensas que os outros 1 2 3 4 5
Propicia salarios compativeis com os melhores do mercado 1 2 3 4 5




Desconsidera sugestdes de mudanca nas rotinas de trabalho

Final de carreira com salarios baixos

Melhora constantemente as condicdes fisicas do local de trabalho

Presta orientacao pessoal ao funcionario

Desconsidera interesses pessoais, ao tomar decisées administrativas que
envolvem o funcionario

Dinamiza e moderniza processos de trabalho

Prefere contratar pessoal externo, a treinar o pessoal interno

Oferece raras oportunidades de promocao

Desenvolve as capacidades do funcionario

Cumpre promessas e acordos estabelecidos com o empregado

Procura conhecer dificuldades na execucao das tarefas

Salarios que reduzem o impacto da inflacao

Oferece suporte financeiro extra

Atualiza o funcionario quanto as novas tecnologias

Chama a atencao por pequenos erros

Promove o funcionario para cargos melhor remunerados

Fornece informagdes necessarias a execucdo eficaz das tarefas

Efetua constantemente a manutencao de maquinas e equipamentos

Fornece os equipamentos necessarios ao desempenho eficaz

Desvaloriza os esforcos do funcionario

Fornece ferramentas de ma qualidade

Mantém coeréncia entre diretrizes, metas e acoes

Mantém inadequados os ambientes de trabalho

Submete o funcionario a uma carga excessiva de trabalho

Sobrecarrega de trabalho os melhores funcionarios

Adquire lentamente os equipamentos de seguranca no trabalho

N&o oferece cargos importantes para o funcionario

Obriga o funcionario a cumprir horas extras

Coloca funcionarios em locais incompativeis com suas caracteristicas pessoais

Libera recursos financeiros em tempo habil




48

Consulta o funcionario antes de promover mudancas no trabalho 2 3

Presta orientacao técnica ao funcionario 2 3

Mantém sujos os locais de trabalho 2 3

Interessa-se apenas pela producao 2 3

Nao incentiva escolaridade excedente 2 3

Suga a energia do funcionario 2 3

Promocao e ascensao compativeis com as aspiragdes pessoais do funcionario 2 3

Investe na capacitacao profissional do funcionario 2 3

Mantém baixas as recompensas financeiras 2 3

Funcionario opina decisivamente na resolucao de problemas 2 3

Determina prazos irreais para a entrega de trabalhos 2 3

Toma providéncias para sanar dificuldades ao desempenho eficaz 2 3

Procura adquirir equipamentos modernos de trabalho 2 3
Questao 2

1 2 3 4 5

NUNCA RARAMENTE ALGUMAS VEZES FREQUENTEMENTE SEMPRE

1 2 3 4 5

Vocé pensa em sair da empresa onde trabalha [ I I [ [
Vocé planeja sair da empresa onde trabalha [ [ [ [ [
Vocé tem vontade de sair da empresa onde trabalha | [ [ [ [

Questao 3. Sexo

r

r

Feminino

Masculino



49

Questéao 4. Escolaridade

" Fundamental completo

" Meédio completo
Cursando superior
Superior completo
Cursando pés-graduacao
Pds-graduado (a)

Questdo 5. H& quanto tempo vocé trabalha nesta Instituicdo? (Informar em anos. Arredondar
para cima as fracgdes)

Questao 6. Que tipo de cargo ocupa na Instituicado?

2 Operacional

Técnico

I Administrativo

2 Chefia/Gestdo

Questado 7. Em qual unidade vocé trabalha? (Insira no campo abaixo a sigla da unidade de
lotacéo)




