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Resumo

O objetivo deste estudo foi analisar as relacdes entre préticas de gestdo de pessoas, satisfacdo
no trabalho e intencéo de rotatividade em uma instituicéo publica. Trata-se de uma pesquisa
com abordagem quantitativa, do tipo survey e de carater descritiva-exploratoria, aplicada a
480 servidores técnico-administrativos. Utilizou-se um questionério estruturado com dados
demogréficos/ocupacionais e escalas dos construtos. Para analise dos dados foram utilizados
analises fatoriais e teste de correlacdo de Pearson. Os resultados evidenciaram que todas as
préticas de gestdo de pessoas se correlacionam de forma significativa e positiva com a
satisfacdo no traba ho, destacando-se as maiores correlacfes entre as préticas “ Remuneragdo
e recompensas’ e “Envolvimento” com “Satisfacdo com Promogdes’. Todas as préticas de
gestdo de pessoas e dimensdes da satisfacdo no trabalho apresentaram correlactes
significativas e negativas com intencdo de rotatividade. Estas evidéncias indicam tépicos de
pesquisas relevantes para a gestéo de pessoas e seus conseguentes no setor publico.
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Relagdes entre Praticas de Gestao de Pessoas, Satisfacdo no Trabalho e Intencdo de
Rotatividade em uma Instituicdo Publica

RESUMO

O objetivo deste estudo foi analisar as relacfes entre praticas de gestdo de pessoas, satisfacdo
no trabalho e intencdo de rotatividade em uma instituicdo publica. Trata-se de uma pesquisa
com abordagem quantitativa, do tipo survey e de carater descritiva-exploratoria, aplicada a
480 servidores técnico-administrativos. Utilizou-se um questionério estruturado com dados
demogréaficos/ocupacionais e escalas dos construtos. Para analise dos dados foram utilizados
andlises fatoriais e teste de correlacdo de Pearson. Os resultados evidenciaram que todas as
praticas de gestdo de pessoas se correlacionam de forma significativa e positiva com a
satisfagdo no trabalho, destacando-se as maiores correlacdes entre as praticas “Remuneracéo e
recompensas” e “Envolvimento” com “Satisfacdo com Promoc¢des”. Todas as praticas de
gestdo de pessoas e dimensdes da satisfagdo no trabalho apresentaram correlagoes
significativas e negativas com intencdo de rotatividade. Estas evidéncias indicam tdpicos de
pesquisas relevantes para a gestdo de pessoas e seus consequentes no setor publico.
Palavras-chaves: Praticas de Gestdo de Pessoas. Satisfacdo no Trabalho. Intencdo de
Rotatividade. Setor Publico.

1. INTRODUCAO

No ambito da Administracdo Publica, conforme Barbosa, Bizarria, Rabelo Neto e
Moreira (2016), observa-se que os governos tém procurado reformar a maquina estatal na
execucdo de politicas publicas mais eficazes, eficientes e efetivas, para entregar melhores
resultados a sociedade. Um contexto de mudancas pode ter consequéncias, positivas e/ou
negativas, para a satisfacdo dos servidores, uma vez que esses passaram a ser mais cobrados
pelo alcance de resultados, maior produtividade, qualidade e comprometimento.

Nesse contexto, a gestdo de pessoas despontou como area fundamental para um
melhor desempenho das Instituicdes de Ensino Superior (IES), que tém buscado o
aprimoramento de sua estrutura administrativa, dos processos de trabalho e da gestdo de
pessoas. O desafio passou a ser a sua inser¢do estratégica nas estruturas e nos processos
decisorios, haja vista que o setor publico caracteriza-se pela necessidade da harmonizacao de
interesses de variados atores politicos e sociais, resultando em multiplos objetivos alinhados a
principios de responsabilidade fiscal e social (CARVALHO, 2009; BACH, 2010).

A tematica da gestdo de pessoas no contexto da gestdo universitaria ganha
bastante relevancia no mundo do trabalho, principalmente para as universidades publicas
federais, haja vista que ndo ha, no Brasil, um sistema de formacdo de recursos humanos,
producdo de conhecimento, desenvolvimento tecnoldgico, prestacdo de servicos a sociedade e
promoc¢do da cidadania compardvel ao sistema publico de universidades federais, que se
tornaram vetores importantes do desenvolvimento regional em todo o pais.

Em se tratando das politicas e praticas de gestdo de pessoas, percebe-se na
literatura internacional uma acentuada preocupacdo com o futuro da gestdo de pessoas nas
organizagOes (ULRICH; DULEBOHN, 2015; COHEN, 2015). Dessler (1996) afirma que as
organizagOes podem criar politicas e praticas concretas de gestdo de pessoas, que irdo resultar
em elevado comprometimento de seus colaboradores. E essencial conhecer os resultados
dessas politicas e préaticas avaliados por meio de estudos empiricos e relacionais, visto que as
relacOes de trabalho sdo efetivadas através das politicas e praticas de gestdo de pessoas, que
objetivam a realizacdo das metas organizacionais (LEGGE, 2005). As politicas e praticas de
recursos humanos de uma organizacao representam forcas importantes para moldar as atitudes
e comportamentos dos funcionarios (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).
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Com relacdo ao estudo das politicas e préaticas de gestdo de pessoas, Demo, Neiva,
Nunes e Rozzett (2014) destacaram, com base na literatura internacional de gestéo de pessoas,
a importancia de seu alinhamento as metas da organizacao e que elas fornecem as condi¢cfes
para que as pessoas contribuam efetivamente para a obtencédo de resultados superiores. Demo,
Fogaca, Fernandes e Sa (2015) realizaram uma revisdo da producéo nacional sobre politicas e
praticas de gestdo de pessoas, no periodo de 2010 a 2014, e identificaram a necessidade de se
estudar as relacbes entre politicas e praticas de gestdo de pessoas e outras variaveis do
comportamento organizacional. Armond, Cortes, Santos, Demo e Meneses (2016), em sua
revisdo da producdo nacional acerca da gestdo estratégica de pessoas, de 2006 a 2015,
propuseram uma agenda de pesquisa que contemple estudos no setor pablico, por uma éarea de
gestdo de pessoas efetivamente mais estratégica.

A satisfagdo no trabalho insere-se nesse contexto de bem-estar no trabalho como
um dos parametros de sintonia entre 0s objetivos pessoais e 0s organizacionais. Como uma
variavel dependente, ela sofre a influéncia do contexto organizacional no qual esta inserida e
“representa a totalizagdo do quanto o individuo que trabalha vivencia experiéncias prazerosas
no contexto das organizagdes” (SIQUEIRA, 2008, p. 267).

Conforme Siqueira, Gomide Junior, Oliveira e Polizzi Filho (2014), a disputa por
talentos reforca a necessidade premente das empresas redefinirem suas politicas de gestdo de
recursos humanos para conservar os talentos essenciais aos seus planos estratégicos em um
ambiente competitivo e, assim, minimizar a inten¢do dos trabalhadores de sair das empresas.
Para os autores, faz-se necessario entender a intencdo de rotatividade, ampliando o conceito
sobre o fen6meno e investigando suas causas.

Estudos recentes (FERNANDES; DEMO; FOGACA, 2015; ARMOND et al.,
2016; JANISSEK et al., 2016; PASCHOAL; FLORES, 2016) sugerem realizar mais
pesquisas na area publica, que por sua especificidade, podem gerar resultados peculiares.
Autores como Perry, Hondeghem e Wise (2010) constataram que quanto maior é a motivagéo
para 0 servico publico de profissionais que atuam em organiza¢fes publicas, maior é o
comprometimento organizacional e a satisfacdo no trabalho e menor é a rotatividade ou
intencdo de rotatividade. Didgenes, Paschoal, Neiva e Meneses (2016) recomendaram a
investigacdo de forma mais detalhada os antecedentes da intencdo de rotatividade no contexto
publico.

Diante do exposto, este estudo pretende responder ao seguinte problema de
pesquisa: Como se configuram as relagdes entre praticas de gestdo de pessoas, satisfacdo no
trabalho e intencdo de rotatividade em uma instituicdo publica? O objetivo deste estudo é
analisar as relacdes entre praticas de gestdo de pessoas, satisfacdo no trabalho e intencdo de
rotatividade em uma instituicdo publica. Assim, serdo investigadas as relacfes entre praticas
de gestdo de pessoas e satisfacdo no trabalho, entre préaticas de gestdo de pessoas e inten¢do de
rotatividade, e entre satisfacdo no trabalho e intencéo de rotatividade.

2. REVISAO DA LITERATURA

Para Demo et al. (2014), politicas de gestdo de pessoas sdo importantes, tendo em
vista que estdo alinhadas as metas da organizacdo e que fornecem as condic¢Ges para que as
pessoas contribuam efetivamente para a obtencdo de resultados superiores. Segundo 0s
autores, sdo propostas articuladas da organizacdo, com construgdes tedricas e préaticas, no
trato das relagbes humanas, visando a obtengdo de resultados desejados. Dessa forma, as
politicas de gestdo de pessoas definem o referencial teérico e pratico construido para
possibilitar a consecucdo dos objetivos e das finalidades da organizacdo, funcionando como
guias de pensamento e acdo para a area de gestdo de pessoas, e essas praticas sdo as agdes que
traduzem e operacionalizam as politicas de gestdo de pessoas.
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Com relacdo a satisfacdo no trabalho, os gestores devem se interessar pelas
atitudes de seus funcionarios, como a satisfacdo, pois elas sinalizam potenciais problemas e
influenciam comportamentos. Funcionarios satisfeitos e comprometimentos, por exemplo,
tem menores taxas de rotatividade, absenteismo e comportamentos desviantes. A criacdo de
uma forca de trabalho satisfeita dificilmente sera a garantia de um desempenho organizacional
bem-sucedido, mas as evidencias sugerem fortemente que, qualquer coisa que 0s gestores
possam fazer para melhorar as atitudes dos funcionarios, com certeza resultara na melhoria da
eficacia organizacional (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Para Siqueira (2008), a satisfacdo no trabalho € um tema que interessa ndo s6 aos
pesquisadores, mas especialmente aos gestores que buscam conferir a adequacdo de suas
politicas e praticas de gestdo. Seja por meio de sua compreensao como fator motivacional ou
por sua natureza atitudinal, entende-se que trabalhador satisfeito seja também produtivo. Na
vertente das responsabilidades sociais, 0s especialistas consideram que aferir niveis de
satisfacdo dos trabalhadores poderia ser uma estratégia para monitorar o quanto as empresas
conseguem, ou nao, promover e proteger a saude e o bem-estar daqueles que com elas
colaboram como forga de trabalho.

Para Siqueira et al. (2014), satisfacdo no trabalho € um construto formado por um
conjunto de trés grandes categorias de fontes de satisfagdo. Elas se estruturam quando o
trabalhador formata cognic6es sobre sentimentos originados de: 1) relacdes com as pessoas no
local de trabalho (chefia e colegas); 2) retribuicdes organizacionais (salario e promogoes), por
meio de politicas de gestdo de pessoas, ofertadas por organizacdes; e, 3) atividades que realiza
(tarefas). Segundo Siqueira (2008), a expressdo ‘“satisfagdo no trabalho” representa a
totalizacdo do quanto o individuo que trabalha vivencia experiéncias prazerosas no contexto
das organizacdes. Assim, a satisfacdo no trabalho seria um sentimento extremamente sensivel
as politicas e praticas gerenciais, especialmente aquelas que definem os procedimentos e a
distribuicdo de retornos para 0os comportamentos dos trabalhadores, que revelam se a empresa
esta comprometida com os seus colaboradores.

Siqueira et al. (2014) afirmam que o ato de se desligar voluntariamente da
empresa onde trabalha pode provocar repercussdes nocivas para a organizagdo com custos
tangiveis (recrutamento, selecdo, beneficios, treinamento, integracdo e desligamento, entre
outros) e intangiveis (perda de know-how e conhecimento, quebra no fluxo de trabalho,
quebra de vinculos com fornecedores e clientes, etc.). A rotatividade é uma barreira a
manutencdo de talentos que geram novagles que, por sua vez, criam valores para clientes,
investidores, comunidade, fornecedores, acionistas e para toda a cadeia produtiva (SIQUEIRA
etal., 2014).

Intencdo de rotatividade € um indicador eficaz para avaliar o pensamento, o
planejamento e a vontade dos individuos de deixarem a organizagdo onde trabalham. Dadas a
dindmica acelerada dos negdcios, as mudancas constantes nas politicas de gestdo de pessoas
aplicadas por organizagdes e as complexas interagdes empresariais em rede (POLIZZI
FILHO; SIQUEIRA, 2012), faz-se necessario entender a intencdo de rotatividade ampliando o
conhecimento sobre o fendmeno e investigando as causas que podem levar ao seu
aparecimento. Diogenes et al. (2016) testaram a influéncia do suporte organizacional
percebido na intencdo de rotatividade de servidores publicos efetivos de um 6rgdo da
administracdo publica federal. Os resultados da regressdo multipla hierarquica indicaram que
quanto menor é a percepcao de suporte organizacional, maior € a intencdo de rotatividade.

3. METODOLOGIA

Esta pesquisa caracteriza-se como descritiva e exploratoria concernente a natureza
do objetivo. Classifica-se como quantitativa, visto que foram utilizados procedimentos
estatisticos para alcancar o objetivo proposto (CRESWELL, 2010). Abrangeu como universo
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de pesquisa 2.200 servidores técnico-administrativos de uma Instituicdo Federal de Ensino
Superior cearense, excluidos os servidores lotados no complexo hospitalar (hospital e
maternidade) que é administrado por uma empresa publica. Participaram servidores lotados
nas 6 pro-reitorias e 24 unidades académicas e administrativas nos 4 campi da cidade de
Fortaleza e nos 4 quatro campi do interior do estado (Sobral, Quixada, Cratels e Russas). O
estudo foi desenvolvido em trés etapas: na primeira elaborou-se o referencial tedrico; na
segunda, deu-se a aplicacdo de uma pesquisa do tipo survey, onde se utilizou um questionario
estruturado; e, na terceira etapa, realizou-se o tratamento estatistico e a analise dos dados
levantados.

O questionério estruturado foi composto por questdes demogréficas/ocupacionais
e escalas dos construtos abordados. Possuiu um total 79 itens, sendo 11 de caracteristicas
demograficas/ocupacionais, e 68 itens das escalas utilizadas de préaticas de gestdo de pessoas,
satisfacdo no trabalho, intencdo de rotatividade e comprometimento organizacional. Para esta
pesquisa fez-se um recorte dos construtos aqui abordados, ndo se trabalhando relagdes com os
dados demograficos/ocupacionais nem o comprometimento organizacional.

A amostra caracterizou-se como nao probabilistica e por conveniéncia, tendo em
vista que contempla a selecdo de respondentes mais disponiveis para tomar parte do estudo e
que possam oferecer informacdes necessarias (HAIR et al., 2005). Optou-se utilizar a
aplicacdo por e-mail através do recurso de questionarios online Google Docs e presencial (in
loco), nos meses de agosto e setembro de 2017, onde foram obtidas respostas de 510
questionarios, sendo 480 validos.

Para mensurar a percepcdo das politicas e praticas de gestdo de pessoas, foi
utilizada a Escala de Politicas e Praticas de Recursos Humanos (EPPRH), de Demo et al.
(2014). A verséo reduzida da EPPRH foi traduzida por Demo et al. (2014) e foi a verséo
utilizada na presente pesquisa. E composta por 32 itens, subdivididos em 6 fatores:
recrutamento e selegdo (6 itens); envolvimento (9 itens); treinamento, desenvolvimento &
educacéo (3 itens); condicdes de trabalho (5 itens); avaliacdo de desempenho e competéncias
(5 itens) e remuneracao e recompensas (4 itens).

A Escala de Satisfacdo no Trabalho - EST de Siqueira (2008), na versdo reduzida
de 15 itens, avaliou a satisfacdo em relacdo a cinco dimensdes: colegas, chefia, salario,
promocdes e 0 natureza do trabalho. E, por fim, a Escala de Intengéo de Rotatividade - EIR de
Siqueira et al. (2014), contendo trés assertivas avaliou o grau em que um individuo elabora
planos sobre sua saida da organizacdo em que trabalha. As percepces foram mensuradas a
partir de escalas métricas do tipo Likert (HAIR; JOSEPH, 2005). Foram aplicadas as escalas
nas suas versdes originais para manter a validade e confiabilidade dos indices psicométricos.
Para andlise dos dados, foram adotados procedimentos estatisticos de analises descritivas,
fatoriais e teste de correlacdo de Pearson, por meio dos softwares Statistical Package for
Social Sciences (SPSS), versdo 22.0.

Apdbs as andlises estatisticas, dos 32 itens da Escala de Politicas e Préaticas de
Recursos Humanos restaram 23 que apresentaram maiores comunalidades. Foram excluidos
os itens RS4, RS6, Env6, Env8, CT1, CT2, CT3, ADC1 e ADCS5. As escalas de satisfagédo no
trabalho e intengcdo de rotatividade ndo tiveram exclusbes de itens. Para tratar os dados
demograficos/ocupacionais dos individuos, inicialmente foi feita uma descrigdo simples da
amostra, utilizando-se de estatistica descritiva. Em seguida, verificou-se a confiabilidade das
escalas através do alfa de Cronbach. Posteriormente, com o intuito de verificar o agrupamento
dos itens do questionario, utilizou-se analise fatorial, onde foram observados os valores da
medida de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), do teste de esfericidade de Bartlett e a variancia
explicada pelo fator. Apds a andlise fatorial, considerando as 6 préaticas de gestdo de pessoas,
as 5 dimensdes da satisfacdo no trabalho e os 3 itens da intencédo de rotatividade, utilizou-se o
teste de correlacdo de Pearson, a fim de verificar as relagGes entre os construtos.
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4. RESULTADOS
4.1 Perfil dos Respondentes

No que tange ao perfil dos respondentes, buscou-se verificar os seguintes dados
demogréficos/ocupacionais: sexo, faixa etéria, estado civil, escolaridade, tempo de servico,
nivel do cargo, cargo, unidade de lotacdo, nimero de dependentes, se ocupa cargo ou funcéo
comissionada e renda.

O perfil da amostra é formado por mulheres (55%), servidores entre 21 e 40 anos
(63%), casados (48%), com especializacdo (36%), de 1 a 8 anos de tempo de servi¢o (53%),
de nivel D (51%), sem nenhum dependente (49%), 27% com cargo/funcdo gratificada e 70%
com renda entre R$ 2.000,00 a 6.000,00.

Nesse perfil de servidor publico, destaca-se a participacdo da mulher nesse
segmento de mercado, o significativo contingente de ingressantes relativamente jovem no
setor publico nos ultimos anos, a caracteristica de certa “independéncia” sem dependentes sob
sua responsabilidade e o referencial de ganho salarial até 6 mil reais. Conforme Bohlander e
Snell (2015), um dos grandes desafios das organizacGes consiste em responder aos desafios
demograficos e a diversidade da forca de trabalho. Com uma forca de trabalho mais
diversificada, ha uma variedade maior em relacéo as expectativas dos funcionarios que devem
ser atendidas pelos empregadores. Para 0s autores, 0s gestores deverdo ndo apenas tolerar ou
acomodar todos os tipos de diferencas dos seus colaboradores, mas também apoiar, valorizar e
utilizar essas diferencas de modo estratégico, com equidade e justica.

4.2 Confiabilidade dos dados e analise fatorial

Antes de iniciar a analise multivariada, por meio da andlise fatorial e o teste de
correlagédo, aplicou-se o Alfa de Cronbach com o intuito de se verificar a confiabilidade dos
dados. Assim, verificou-se a confiabilidade dos itens agrupados em 12 dimensdes: 6 delas
relacionadas as Préticas de Gestdo de Pessoas, 5 relacionadas a Satisfacdo no Trabalho e 1
concernente a Intencdo de Rotatividade. As dimensdes dos construtos com seus respectivos
valores de alfa de Cronbach (a) foram: 1- Remuneracdo e Recompensas (0,738); 2- Avaliacdo
de Desempenho e Competéncias (0,795); 3- Condigdes de Trabalho (0,516); 4- Treinamento,
Desenvolvimento e Educacdo (0,827); 5- Envolvimento (0,917); 6- Recrutamento e Selecéo
(0,751); 7- Intencdo de Rotatividade (0,948); 8- Satisfacdo com Promocdes (0,851); 9-
Satisfacdo com Natureza do Trabalho (0,845); 10- Satisfacdo com Chefia (0,926); 11-
Satisfacdo com Salario (0,920); 12- Satisfacdo com Colegas (0,836).

Observa-se que, com excecdo da Dimensdo 3 (CondicBes de Trabalho) das
praticas de gestdo, todas as dimensdes apresentaram confiabilidade superior a 0,7 indicando
bom indice para os instrumentos de coleta e dos dados obtidos neste estudo.

A analise fatorial foi feita com o intuito de confirmar o agrupamento dos itens dos
construtos estudados. Apds os devidos procedimentos de limpeza dos itens, ajustes fatoriais
foram feitos com a excluséo de 9 dos 32 itens da escala de Praticas de Gestdo de Pessoas, a
saber: RS4 - A UFC utiliza-se de vérios instrumentos de selegdo (ex: entrevistas, provas,
etc.); RS6 - A UFC comunica aos candidatos seu desempenho ao final do processo seletivo;
Env6 - Na UFC, os colaboradores e suas chefias desfrutam da troca constante de
informacdes para o bom desempenho das func¢des; Env8 - Na UFC, ha um clima de confianca
e cooperacdo entre os colegas de trabalho; CT1 - A UFC preocupa-se com a minha saude e
qualidade de vida; CT2 - A UFC me oferece beneficios basicos (ex: plano de saude, auxilio
transporte, auxilio alimentacdo, etc.); CT3 - Na UFC, existem acBes e programas de
prevencdo de acidentes e enfrentamento de incidentes; ADC1 - A UFC realiza avaliacdes de
desempenho e competéncias periodicamente; e ADC5 - Na UFC, os critérios e os resultados
da avaliacdo de desempenho e competéncias sdo divulgados para os colaboradores. Para os
23 itens restantes obteve-se KMO igual a 0,932. Os resultados apresentaram que 0s 6
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componentes obedeceram o critério Kaiser de eigenvalues superiores a 1, 0s quais explicam
67,017% da variancia para esse construto. Com isso, é possivel afirmar que a analise fatorial
confirma o que é proposto por Demo et al. (2014) no que tange as dimensdes aqui estudadas.

O construto satisfagdo no trabalho apresentou melhor ajuste, ndo tendo nenhum
item removido. Permaneceram os 15 itens da Escala de Satisfacdo no Trabalho cujo KMO foi
igual a 0,857. A estrutura de correlagdo estd presente neste construto, revelando os 5
componentes propostos por Siqueira (2008), os quais explicam 81,001% da variancia para
esse construto. Semelhantemente a Satisfacdo no Trabalho, o construto unidimensional
Intencdo de Rotatividade de Siqueira et al. (2014) ndo teve nenhum item removido.
Permaneceram os 3 itens da Escala de Intengéo de Rotatividade cujo KMO foi igual a 0,771,
com variancia total explicada de 100%. Verificou-se que extraindo apenas 1 fator (Iltem 1 —
Penso em sair da UFC) j& se obteria 90,709% da variancia total explicada.

4.3 Analise das correlagdes entre os construtos Praticas de Gestdo de Pessoas, Satisfacao
no Trabalho e Intencéo de Rotatividade

Com base na Tabela 1, os resultados revelaram que todas as praticas de gestdo de
pessoas se correlacionaram de forma significativa e positiva com todas as dimensdes da
satisfacdo no trabalho, destacando-se as relagcBes entre as praticas “Remuneracdo e
recompensas” e “Envolvimento” e as dimensdes “Satisfagdo com Promocgfes”, “Satisfagdo
com Salario” e “Satisfagdo com Natureza do Trabalho”. Todas as praticas de gestdo de
pessoas e todas as dimensfes da satisfacdo no trabalho se correlacionam significativa e
negativamente com intengdo de rotatividade. As praticas de Envolvimento, Remuneracéo e
recompensas e Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo apresentaram as maiores
correlagfes com intencdo de rotatividade. Da mesma forma, as dimensdes Satisfagdo com a
Natureza no trabalho e Satisfacdo com PromocgOes estabeleceram as maiores correlacdes
significativas e negativas com intengéo de rotatividade.

Tabela 1 - Correlacdes de Pearson dos construtos Praticas de Gestédo de Pessoas,
Satisfacdo no Trabalho e Intencéo de Rotatividade.

Variaveis RR ADC CT TDE Env RS IR Spro Snt Sche Ssal Scol
1.RR 1 - - - - - - - - - - -
2. ADC 0,681 1 - - - - - - - - - -
3.CT 0,664 0,74 1 - - - - - - - - -
4. TDE 0,649 0,595 0,571 1 - - - - - - - -
5. Env 0,731 0,704 0,705 0,865 1 - - - - - - -
6. RS 0,404 0,387 0,379 0,518 0,56 1 - - - - - -
7. 1R -0,46 -0,389 -0,377 -0,416 -0,489 -0,282 1 - - - - -
8. Spro 0,837 0,642 0541 059 0664 0414 -0402 1 - - - -
9. Snt 0,611 0,506 0,443 0,522 0,604 0,358 -0529 0,606 1 - - -

10. Sche 0,342 0,283 0,237 0,29 0,334 0,199 -0,246 0,354 0,317 1 - -
11. Ssal 0,669 0512 0438 047 0529 0,329 -0,347 0,701 049 0,28 1 -

12. Scol 0,304 0,248 0,195 0,248 0,283 0,172 -0,149 0,333 0,252 0,404 0,257 1

Nota: Todos 0s valores foram significantes a 99% de confianca.
Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Nesta analise dos dados, consideramos a abordagem indicada por Cohen (2008),
na qual os valores obtidos nas correlagbes entre 0,10 e 0,29 representam pequenas
correlagOes; escores entre 0,30 e 0,49 podem ser interpretados como médios, e valores entre
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0,50 e 1 sdo considerados como grandes correlagdes. Concernente a relacdo entre as praticas
de gestdo de pessoas e a satisfagdo no trabalho, todas as praticas estabeleceram correlaces
significativas e positivas com todas as dimensdes da satisfacdo no trabalho. As maiores
correlagdes se deram entre “Remuneragdo e recompensas” ¢ “Envolvimento” com “Satisfacéo
com Promocdes”, “Satisfacdo com Salario” e “Satisfacdo com Natureza do Trabalho”. Pode-
se afirmar que quanto mais investimentos a organizacao fizer nestas praticas, maior sera a
satisfacdo dos servidores com as promocdes, 0 salario e o préprio trabalho.

Para Demo, Martins e Roure (2013), as politicas de gestdo de pessoas sao
preditoras da satisfacdo no trabalho. No estudo desses autores, a politica de Envolvimento foi
a principal preditora e relacionou-se positivamente com a satisfagdo com a chefia e com a
natureza do trabalho. J& a pratica de Remuneragdo e recompensas se relacionou com maior
satisfagdo com o saldrio, mas também se associou positivamente com promogdes. As
promocdes e o salario sdo inerentes as politicas de gestdo de pessoas que proporcionam
interacdo entre o trabalhador e a organizacéo, de forma que se avalia uma relacdo de troca
(SIQUEIRA; GOMIDE JR, 2014). Para Siqueira (2008), a satisfacdo no trabalho seria um
sentimento extremamente sensivel as politicas e praticas gerenciais, especialmente aquelas
que definem os procedimentos e a distribuicdo de retornos para os comportamentos dos
trabalhadores, que revelam se a organizacdo estd comprometida com os seus colaboradores,
ou seja, 0 quanto a organizacdo se preocupa com o bem-estar deles (percepcbes de suporte
organizacional) e 0 quanto a organizacao estaria disposta a retribuir aos seus empregados 0s
esforcos e todos os investimentos que eles aplicam na organizacdo (reciprocidade
organizacional).

Quanto a relacdo entre as praticas de gestdo de pessoas e a intencdo de
rotatividade, todas as praticas estabeleceram correlagfes significativas e negativas com
intencdo de rotatividade. Verifica-se correlacbes medianas, por ordem de importancia, entre
“Envolvimento”, “Remuneragdo e recompensas” e ‘“Treinamento, desenvolvimento e
educacdo” com intencdo de rotatividade. A partir desta constatacdo, pode-se inferir que a
medida que a instituicdo se compromete com seus servidores na oferta de praticas de
Envolvimento  (reconhecimento, relacionamento, participacdo e comunicagdo) e
compensatdrias de Remuneracao e recompensas e TD&E, menor serd a intencdo do servidor
de sair da instituicdo. Isso se traduz em troca social com a organizagédo, tanto em termos de
socializacdo organizacional, manifesta em praticas de Envolvimento, como em termos de
investimentos organizacionais para o servidor, favorecendo a ideia de reciprocidade social
entre empregado e organizacao, manifesta em remuneracao e recompensas diversas.

Concernente a pratica de TD&E, que trata da organizacdo em prover aos
colaboradores a aquisicdo sistematica de competéncias e estimular a continua aprendizagem e
producdo de conhecimento, no contexto publico ainda ha muito que se avancar. Conforme
Bergue (2014) os movimentos de transformagdo em curso na administracdo publica sinalizam
para a identificacdo dos perfis funcionais, ou seja, o aperfeicoamento do desenho dos cargos
publicos em direcdo a definicdo de competéncias comportamentais e técnicas necessarias,
mudanca essa fomentada pela politica proposta pelo Decreto n. 5.707, de 2006, pautada no
modelo de gestdo por competéncias, buscando-se o desenvolvimento do conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessario ao desempenho da funcdo, visando o alcance
dos objetivos da instituicao.

No que tange a relagdo entre a satisfagdo no trabalho e a intengéo de rotatividade,
todas as dimensdes da satisfagdo se correlacionaram de forma significativa e negativa com
intencdo de rotatividade. Observou-se grande correlagdo negativa (-0,529) entre Natureza do
Trabalho e Intencdo de Rotatividade, e a segunda maior correlacdo se deu com Promogdes.
Depreende-se que quanto maior a satisfacdo do servidor com o proprio trabalho e as
promocdes, menor a intencdo do mesmo de sair da instituicdo.
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Diogenes et al. (2016), em seu estudo com servidores publicos pertencentes ao
Plano Geral de Cargos do Poder Executivo (PGPE) acerca da influéncia do suporte
organizacional percebido na intencdo de rotatividade, encontraram como resultado que o
suporte para ascensdo, promocao e salarios foi a variavel com maior poder preditivo no
modelo final. Os resultados da regressao multipla hierarquica indicaram que quanto menor é a
percepcdo de suporte organizacional, maior ¢ a intengdo de rotatividade. Além disso, idade e
tempo na organizacdo também influenciaram a intencdo de rotatividade. Pereira (2016), em
seu estudo com gestores de Recursos Humanos e servidores técnico-administrativos que
ingressaram e sairam de duas universidades publicas federais nos ultimos cinco anos,
constatou que a universidade publica federal precisa reorganizar os fatores estratégicos,
comportamentais e remuneratorios, que afetam diretamente na manutencdo de um quadro de
servidores talentosos.

Em uma meta-analise conduzida por Heavey, Holwerda e Hausknecht (2013), os
seguintes fatores se revelaram como preditivos da rotatividade: préaticas de RH relacionadas a
investimentos e incentivos aos empregados; satisfacdo no trabalho, comprometimento
organizacional e percepc¢éo de justica; clima, coesdo do grupo e relagcbes com 0s superiores;
percepcao de alternativas no mercado de trabalho. Para Siqueira et al. (2014), a rotatividade
de pessoal, conhecida como turnover, é um processo de movimentacdo de pessoas
(contratacdes e demissBes) provavelmente ocasionado pela falta de conciliacdo entre os atores
organizacionais no planejamento estratégico e na criacao de politicas de gestdo de pessoas.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi analisar as relagdes entre praticas de gestdo de
pessoas, satisfacdo no trabalho e intencdo de rotatividade em uma instituicdo publica. Os
respondentes foram servidores técnico-administrativos de uma Instituicdo Federal de Ensino
Superior (IFES) do Nordeste brasileiro. O objetivo foi atingido, uma vez que foi verificado
que os construtos estabelecem correlacGes significativas entre si.

Os resultados evidenciaram que todas as praticas de gestdo de pessoas se
correlacionaram de forma significativa e positiva com todas as dimensdes da satisfacdo no
trabalho, destacando-se as relacbes entre as praticas “Remuneracdo e recompensas” e
“Envolvimento” e as dimensdes “Satisfagdo com Promogdes”, “Satisfacdo com Salario” e
“Satisfacdo com Natureza do Trabalho”. Todas as praticas de gestdo de pessoas e todas as
dimens@es da satisfagdo no trabalho se correlacionaram significativa e negativamente com
intencdo de rotatividade. As préaticas de “Envolvimento”, “Remuneracdo e recompensas” e
“Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo” apresentaram as maiores correlagbes com
intencdo de rotatividade. Da mesma forma, as dimensdes “Satisfacdo com a Natureza no
trabalho” e “Satisfacdo com Promog0des” estabeleceram as maiores correlagdes significativas
e negativas com intencdo de rotatividade.

As praticas de gestdo de maior destaque nesta pesquisa, Envolvimento e
Remuneragdo e recompensas, parecem atuar como sendo o ‘“comprometimento” da
organizacdo com os servidores, criando condi¢gdes de melhoria da qualidade das relacdes de
trabalho, para que os mesmos se realizem pessoal e profissionalmente e tenham oportunidades
para desenvolver competéncias e de trabalhar com incentivo e reconhecimento. Na pratica,
isso se traduz em dar autonomia para atingir metas e alcancar resultados, criar oportunidade
de aprendizado e desenvolvimento de competéncia e reconhecer o bom desempenho,
propiciando um clima organizacional participativo e agradavel.

Como limitacdo desta pesquisa tem-se a representatividade da amostra, pois 0s
respondentes foram escolhidos por conveniéncia e acessibilidade, limitando a generalizacéo
dos resultados. Também € um fator limitante o fato desta pesquisa ser um estudo de caso, ou
seja, em uma Unica instituicdo do setor publico. Além disso, 0s poucos estudos na literatura
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nacional, que investigaram relacBes semelhantes entre os construtos abordados, limitaram a
comparacéo dos resultados.

Os resultados deste estudo fornecem aos pesquisadores melhores insights sobre
algumas préticas que poderiam elevar a satisfacdo no trabalho e a retencdo de servidores
publicos nas IFES’s. No entanto, faz-se necessario outros estudos acerca das implicacdes
dessas relagOes para 0 bem-estar do servidor e para a melhor eficiéncia da instituicdo, na
busca de um alinhamento entre os interesses pessoais e 0s organizacionais.
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