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RESUMO

O objetivo geral deste estudo foi analisar, interpretar e discutir as relagbes entre as
percepcbes de sucesso na carreira, bem-estar no trabalho e a intencdo de
rotatividade em trabalhadores da Regido Sudeste do Brasil. Participaram desta
pesquisa 500 trabalhadores que atuam no estado de Sao Paulo em organizacfes
ndo governamentais, publicas e privadas. Como instrumento para coleta de dados
foi utilizado um questionario de autopreenchimento composto de cinco escalas que
mediram as variaveis da pesquisa. A presente pesquisa se propds a apresentar,
interpretar e discutir as relacdes entre as variaveis, como também, testar as
hipoteses referentes ao modelo conceitual proposto, por meio de uma pesquisa de
natureza transversal com abordagem quantitativa, cujos dados coletados foram
analisados por aplicacdo de técnicas estatisticas paramétricas (calculos de
estatisticas descritivas: médias, desvio padréo, teste t e correlagdes; céalculos de
estatisticas multivariadas: analise de regressao linear multipla stepwise e teste da
normalidade das variaveis, por meio do teste de Kolmogorov-Smirnov). O tratamento
e analise dos dados foram realizados pelo software estatistico Statistical Package for
the Social Science — SPSS, versao 18.0 para Windows. Os resultados obtidos
demonstraram que as dimensbes de bem-estar no trabalho exercem forte e
significativo impacto sobre a intencdo de rotatividade dos profissionais, enquanto
que a percepcao de sucesso na carreira contribuiu com valores baixos neste
impacto, devido ao formato do modelo hipotético. A pesquisa possibilitou concluir
gue quanto mais a empresa se preocupa em proporcionar um ambiente de trabalho
gue seja animador, interessante e que cause entusiasmo, menos 0s profissionais
pensardo em deixa-la.

Palavras-chave: comportamento organizacional, bem-estar no trabalho, percepc¢éo
de sucesso na carreira, intencao de rotatividade.
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ABSTRACT

The aim of this study was to analyze, interpret and discuss the relationship between
perceptions  of career success, well-being atwork and turnover intention
of workers in Southeast Brazil. The study gathered 500 employees working in the
state of Sao Paulo in non-governmental organizations, public and private. As an
instrument for data collection used a self-administered questionnaire composed of
five scales measuring the variables of the research. This study aimed to
present, interpret and discuss the relationships between variables, but also test the
hypotheses concerning the proposed conceptual model through a cross-
cutting research with a quantitative approach, whose data were analyzed by
applying techniques parametric  statistics (calculation  of descriptive  statistics:
mean, standard deviation, t test and correlations; calculations multivariate regression
analysis and stepwise multiple linear test of normality of the variables, using
the Kolmogorov-Smirnov test). Treatment and analysis were performed by the
statistical software Statistical Package for Social Sciences - SPSS version18.0 for
Windows. The results showed that the dimensions of well-being at work have a
strong and significant impact on turnover intention of professionals, while the
perception of career success has contributed to low values in this impact, due to the
shape of the hypothetical model. The research led us to conclude that the more
the company is concerned with providing a work environment thatis exciting,
interesting, and that causes excitement, fewer professionals think of leaving her.

Keywords: organizational  behavior, well-being at  work, perception of career
success, turnover intention.
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INTRODUCAO

Pessoas sempre foram fundamentais para as organizacbes, mas sua
importancia estratégica estd crescendo. Em um passado ndo muito distante, os
estudiosos temiam que um dia as maquinas eliminassem a necessidade do trabalho
humano, no entanto, esta ocorrendo exatamente 0 oposto, pois nunca as pessoas
foram tdo importantes nas empresas quanto hoje. Em muitas economias que
apresentam rapido crescimento, pode ser mais facil ter acesso ao dinheiro e a
tecnologia do que a bons profissionais (GUBMAN, 1998).

Foi a partir deste cenario que surgiu o interesse dos pesquisadores pelas
emocodes que decorrentes do contexto do trabalho, tendo um grande aumento de
investigagdes sobre conceitos afetivos, tais como afetos positivos e negativos,
estados de animo e emocdes que envolvem as experiéncias emocionais no contexto
de trabalho e que se tornaram importantes para a compreensao de fenbmenos como
estresse, burnout, sofrimento e saude mental dos trabalhadores (BRIEF; WEISS,
2002; GONDIM; SIQUEIRA, 2004).

Uma nova geracdo de estratégias competitivas esta surgindo e conceitos
como vantagem competitiva, cadeia de valor, orientacdo para o crescimento, entre
outros, passaram a ser repensados e alinhados a teorias mais recentes (BUSBIN,
JOHNSON, DeCONINCK, 2008). Dentre essas estratégias competitivas pode-se
dizer que as pessoas que constituem uma organizacdo sdo uma fonte valiosa de
vantagem competitiva, uma vez que, sabendo-se aproveitar e desenvolver as suas
qualidades e conhecimentos especificos pode-se obter como resultado uma série de
produtos e servicos que certamente terd& um diferencial em relacdo aos
concorrentes.

E para que as organizagdes contem com uma forca de trabalho preparada
para assumir diferentes tarefas nos mais variados contextos organizacionais devem
preocupar-se com o0 bem-estar destes profissionais (SIQUEIRA; GOMIDE JR.,
2004), fazendo com que tenham as melhores avaliacbes possiveis em relacdo a
chefia, aos colegas, ao salario, as oportunidades de promoc¢des e natureza do
trabalho (SIQUEIRA, 2008; SIQUEIRA; PADOVAM, 2008; TAMAYO, 2000).

Desta forma, entre outros beneficios, o bem-estar no trabalho, que Segundo
Paschoal (2008), pode ser conceituado como a prevaléncia de emocdes positivas no

trabalho e a percepcéo do individuo de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve



seus potenciais e avanc¢a no alcance de suas metas de vida, reduziria a intencao de
sair, pois 0s empregados satisfeitos estariam menos propensos a pensar em pedir
demisséo e apresentariam maior probabilidade de ficarem na organizagéo (DAVIS;
NEWSTROM, 2002). Além disso, uma percepcdo positiva do seu sucesso ha
carreira poderia diminuir ainda mais a possibilidade desse profissional buscar outra
oportunidade de trabalho, pelo contrério: ter com a empresa uma relacdo que
satisfaca os seus interesses de carreira, o levaria a apresentar melhores resultados
para a organizacao (MAYNARD; JOSEPH, 2008).

Para Costa (2011), carreira é a sequéncia de posi¢cdes ocupadas durante a
vida de uma pessoa, em fungdo ndo sé dos trabalhos, mas também das suas
percepc¢des individuais, atitudes e comportamentos profissionais, que resultam em
desenvolvimento de competéncias para lidar com situacdes de trabalho de maior
complexidade, e constante transformacéao.

Com base nestes desafios organizacionais, a proposta deste estudo é de
investigar nas organizagdes o0 impacto das percepcdes de sucesso na carreira e
bem-estar no trabalho na intencéo de rotatividade. Acredita-se que estas variaveis
do comportamento organizacional, se utilizadas como ferramentas de gestao,
auxiliardo na satisfagdo dos profissionais com a modalidade de trabalho e com as
suas perspectivas de carreira, além de possibilitar uma reducdo da rotatividade,
passando a sentir-se parte integrante do contexto social em que atua.

Este estudo estd organizado em quatro capitulos. O primeiro contém a
revisdo de literatura, onde serdo apresentadas as principais variaveis do estudo, que
sdo bem-estar no trabalho, intencdo de rotatividade e percepcdo de sucesso na
carreira, 0S seus conceitos teoricos e os estudos atuais em cada um dos temas,
além dos objetivos gerais e especificos da pesquisa. No segundo capitulo sera
apresentado o método adotado para o alcance dos objetivos do estudo. No terceiro
capitulo sdo apresentados, interpretados e discutidos os resultados das analises
descritivas e regressdo linear multipla stepwise das variaveis do bem-estar no
trabalho, intencao de rotatividade e percepcao de sucesso na carreira. Por fim, sao

apresentadas as conclusdes que a pesquisa possibilitou evidenciar.
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1 REVISAO TEORICA

Nesta secdo serd apresentada uma reviséo de literatura dos trés principais
temas desta pesquisa, que sao bem-estar no trabalho, intencédo de rotatividade e
percepcao de sucesso na carreira. Ela esta separada em duas grandes partes, uma
delas apresentando o conceito e evolucdo histérica, e a outra apresentando as
pesquisas recentes de cada tema.

Com o objetivo de organizar as informacdes acerca do estado da arte e
qualificado pela CAPES, foram realizadas buscas nos portais Psycinfo e Business
source elite utilizando como expressdes as palavras-chave well-being at work,
turnover intention e career success, que caracterizam respectivamente, bem-estar
no trabalho (BET), intencdo de rotatividade (IR) e sucesso na carreira (SC). Foram
encontrados 296 artigos cientificos publicados no exterior nos ultimos 5 anos (2007
a 2011).

Para selecionar as publicagBes mais relevantes foi utilizada, como critério, a
classificacdo do sistema Qualis, que “afere a qualidade dos artigos e de outros tipos
de producéo, a partir da andlise da qualidade dos veiculos de divulgacao, ou seja,
periodicos cientificos” (CAPES, s.d).

As notas Qualis dos periédicos em que as publicacées se encontram séo Al,
A2 e B1, fator este que garante o alto nivel das pesquisas realizadas. Como
resultado desta busca e refinamento, foram encontrados 120 artigos cientificos,
distribuidos da forma como segue nas Tabelas apresentadas para cada um dos
conceitos estudados.

Nas secles a seqguir, serdo apresentados os conceitos, evolugdo histérica e

as pesquisas recentes de cada um dos temas estudados.

1.1BEM-ESTAR NO TRABALHO

A preocupacgdo com o bem-estar dos individuos néo € recente. Diener, em
1984, iniciou uma série de pesquisas analisando aspectos do bem-estar subjetivo,
que sdo, segundo ele, as avaliagbes afetivas e cognitivas que os individuos fazem
de suas vidas, sobre o0 quanto os mesmos estao satisfeitos com suas vidas e com
suas experiéncias de afetos positivos e negativos. Na mesma época, em 1984, Ryff

propds estudos sobre o bem-estar psicolégico dos individuos, que seria um
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sentimento capaz de preencher totalmente as aspiracfes do individuo, referindo-se
a utilizacéo plena de suas capacidades. Essa area cobre estudos que tém utilizado
as mais diversas nomeacoes, tais como: felicidade, satisfacdo, estado de espirito e
afeto positivo (GIACOMINI, 2004).

Outra vertente dos estudos de bem-estar surgiu em 1998, com Keyes,
denominado bem-estar social, que buscou analisar o funcionamento das relacdes do
individuo no contexto social no qual estd inserido. No entanto, os estudos que
buscavam a compreensdo sobre questfes subjetivas, psicolégicas e sociais ndo
foram suficientes para a compreensdo destes individuos em seu ambiente de

trabalho.

Levando-se em consideracdo o fato de que o individuo passa maior parte de
seu tempo no ambiente de trabalho, Katwyk et. al (2000) testaram o modelo tedrico
de Warr (1987), que apresentava uma relacdo entre emogdes e estresse no
trabalho. Com isso, construiram uma escala para mensurar o construto (Job Related
Affective Well-Being Scale - JAWS), que englobava uma série de emocdes
identificadas como positivas ou negativas no ambiente de trabalho. A JAWS foi
adaptada no Brasil por Gouveia et. al (2008), recebendo o nome de Escala de Bem-
Estar Afetivo no Trabalho. Além desta, ha outra escala desenvolvida no Brasil, a
Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET), por Paschoal, Tamayo (2008). Segundo
Paschoal (2008), o bem-estar no trabalho pode ser conceituado como a prevaléncia
de emocdes positivas no trabalho e a percep¢do do individuo de que, no seu
trabalho, expressa e desenvolve seus potenciais e avan¢ca no alcance de suas

metas de vida.

Diversas escalas que se propdem a medir o bem-estar no trabalho tém sido
elaboradas no Brasil e no exterior, conforme os estudos de Watson, Clark, Tellegen
(1988); Daniels (2000); Van Horn et. al (2004); Albuquerque, Troccoli (2004);
Paschoal, Tamayo, (2008); Dessen, Paz (2010). Para a realizacdo deste tudo foi
utilizado o modelo teorico de bem-estar no trabalho (BET) desenvolvido por Siqueira,
Padovam (2008), pelo qual bem-estar no trabalho aparece como uma variavel
composta por trés dimensoées: satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e

comprometimento organizacional afetivo.
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Segundo Siqueira, Gomide (2004), estas trés dimensdes podem representar
tanto os vinculos positivos com o trabalho quanto com a organizacéo, representado
por comprometimento organizacional afetivo. A dimens&o denominada satisfagéo no
trabalho pode ser definida como sendo o grau de contentamento com o0s
relacionamentos no trabalho, com chefias e colegas, o trabalho realizado e o
sistema de recompensas, envolvendo salarios e promocgdes. O envolvimento com o
trabalho é o nivel de identificacdo com o trabalho realizado, e 0 comprometimento
organizacional afetivo sdo 0s sentimentos positivos e negativos que o empregado

poderia ter em relacdo a organizacdo empregadora (SIQUEIRA, 2008).

" ENVOLVIMENTO
SATISFACAO NO COM O
TRABALHO TRABALHO
BEM-ESTAR
NO TRABALHO
COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL
AFETIVO

Figura 1 — Modelo teérico de bem-estar no trabalho (BET).
Fonte: SIQUEIRA (2009)

A primeira dimensdo de BET, satisfagdo no trabalho, é definida como “um
estado emocional positivo ou de prazer, resultante de um trabalho ou de
experiéncias de trabalho” (LOCKE, 1976, p.1.300). Para Happel, Martin, Pinikahana
(2003) trata-se de um estado emocional resultante da interacdo de profissionais,
suas caracteristicas pessoais, valores e expectativas com o ambiente e a

organizacao do trabalho.
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Siqueira e Gomide Jr. (2004) definem satisfacédo no trabalho como um vinculo
afetivo positivo com o trabalho, englobando os seguintes aspectos: as satisfacdes
com as chefias, as satisfagbes com os colegas, as satisfagcbes com o salario, as
satisfacdes relativas as oportunidades de promocéao e as satisfacbes com as tarefas
realizadas. Por este motivo torna-se evidente e relevante que este construto faca
parte do modelo proposto pelas autoras, uma vez que engloba aspectos
concernentes a todos os tipos de organizacdes, ndo somente permitindo analisar
comportamentos de profissionais que convivem com estes fatores em seu dia a dia,

mas também daqueles que sofrem pela auséncia de algum deles.

A segunda dimensé&o de BET, envolvimento com o trabalho, foi um conceito
criado inicialmente por Lodhal, Kejner (1965, p. 25) como “o grau em que O
desempenho de uma pessoa no trabalho afeta sua auto-estima”. Para Siqueira
(1995), a ligagdo com o trabalho se inicia durante a fase de socializacdo do
individuo, quando Ihe s&o transmitidos os valores sociais relativos ao trabalho.
Segundo Siqueira, Padovam (2008), este conceito tem relagcdo com a ideia de fluxo
criada por Csikszentmihalyi (1999), que define este estado como uma sensacao de

acao sem esfor¢co, como as que ocorrem nos melhores momentos de sua vida.

Para o autor, o fluxo ocorre quando as habilidades de uma pessoa estdo
totalmente voltadas para a superacdo de um desafio que estd no limite de sua
capacidade de controle. Estas experiéncias, geralmente, envolvem um equilibrio
entre a capacidade de o individuo agir e as oportunidades disponiveis para a acao.
Entende-se que o trabalho pode ser uma oportunidade para oferecer condicdes para
que o individuo entre em fluxo (CSIKSZENTMIHALYI, 2003).

Segundo Siqueira, Gomide Jr. (2004), os fatores pessoais sdo as
caracteristicas mais importantes na explicacdo do envolvimento no trabalho, como a
autoestima, a necessidade de crescimento, o l6cus de controle, a ética protestante,
e também as caracteristicas da chefia, na delegacdo de func¢bes, tratando com
consideracao e melhorando o dialogo com seus trabalhadores. Desta forma pode-se
afirmar que o envolvimento do profissional com o seu trabalho da-se, principalmente,
por fatores que dizem respeito aos estimulos positivos que a organizagcdo promove,

estimulando seu crescimento e entrega aos objetivos da mesma.
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A terceira dimensdo de BET, o comprometimento organizacional afetivo, é
apresentada como “‘um estado no qual um individuo se identifica com uma
organizagao particular em seus objetivos” (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979, p.
225). De acordo com Siqueira, Padovam (2008), esta dimensdo ndo esta ligada
diretamente ao trabalho, mas a organizacdo, pois é levada em consideracdo a
ligagéo positiva que o profissional tem com a organizagao, e ndo com o trabalho em
si. Para as autoras, o profissional comprometido afetivamente acredita que este

sentimento pode refletir em vivéncias positivas e prazerosas (p. 207).

Pesquisando estudos atuais sobre o BET, foram encontrados 103 artigos
internacionais publicados nos ultimos cinco anos, porém, destes, somente 33 artigos
estdo em periédicos qualificados pela CAPES, conforme apresentados na Tabela a

seqguir:

Tabela 1 — Qualis dos periddicos e nimero de publicac@es internacionais sobre bem-estar no
trabalho de 2007 a 2011.

Periddicos Internacionais Qualis | Numero de publicacdes
Journal of Applied Phsycology A2 6
Journal of Business Ethics Al 4
Personality and Individual Differences A2 4
Journal of Organizational Behavior Al 4
Human Relations Al 2
Total Quality Management & Business Excellence A2 2
World Development Al 2
Qualitative Health Research A2 1
American Journal of Public Health A2 1
International Journal of Intercultural Relations A2 1
Psychological Reports Al 1
Counselling Psychology Quarterly Bl 1
International Journal of Psychology Al 1
Journal of Business Research Al 1
The Leadership Quarterly Al 1
Management Decision A2 1
Total de publicacbes internacionais 33

Fonte: pesquisa realizada pela autora.

Da mesma forma, serdo apresentados na Tabela 2 os estudos nacionais
recentes sobre o BET. A pesquisa realizada encontrou 26 artigos publicados nos
altimos cinco anos, porém destes, somente 12 artigos estdo em periddicos

gualificados pela CAPES, conforme apresentados na Tabela abaixo:
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Tabela 2 — Qualis dos periddicos e namero de publicagSes nacionais sobre bem-estar no
trabalho de 2007 a 2011.

Peridédicos Nacionais Qualis | Numero de publicacdes
Psicologia: Teoria e Pesquisa A2 3
Psicologia: Reflexdo e Critica Al 1
Cadernos de Saude Publica A2 1
Revista Brasileira de Economia A2 1
Ciéncia e Saude Coletiva Bl 1
Revista da Escola de Enfermagem da USP Bl 1
Acta Paulista de Enfermagem (UNIFESP) Bl 1
Estudos econdmicos Bl 1
Revista de Administracao (FEA-USP) B2 1
Revista Eletronica de Enfermagem B2 1
Total de publica¢cdes nacionais 12

Fonte: pesquisa realizada pela autora.

Pode-se verificar na Tabela 1 que diferentes areas do conhecimento tém se
interessado pelo tema BET: a psicologia, com artigos encontrados na maioria das
revistas, como Journal of Applied Psychology, Personality and Individual Differences,
Journal of Organizational Behavior, Psychological Reports, Counselling Psychology
Quarterly, International Journal of Psychology; a area da saude, conforme
apresentado nas revistas Qualitative Health Research e American Journal of Public
Health; ética, encontrados na revista Journal of Business Ethics e na area da
administracdo, conforme pesquisas nas revistas Human Relations, Total Quality
Management & Business Excellence, The Leadership Quarterly e Management
Decision.

Por sua vez, a publicacdo nacional qualificada, apresentada na Tabela 2, tem
sua predominancia na area da psicologia e salude, com somente dois artigos
publicados nas areas de economia e administracdo, nos periédicos: Revista
Brasileira de Economia e Revista de Administracdo da FEA — USP. Através destes
resultados, pode-se concluir que no Brasil ainda existem poucos estudos de
qualidade sobre o BET, o que torna este estudo de grande relevancia.

Como a producdo total apresentou 45 artigos qualificados, serao
apresentados dois estudos de cada uma das areas citadas, para que se tenha uma
nocédo do quao abrangente € a aplicacao deste conceito. No campo da psicologia,
foram encontrados 17 artigos. Dimotakis, Scott, Koopman (2011) examinaram se 0S
efeitos das caracteristicas individuais no local de trabalho afetam na interacéo diaria

e bem-estar no trabalho. Participaram deste estudo 60 profissionais e os resultados
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de uma modelagem hierarquica linear indicaram que as caracteristicas de interacao
interpessoal foram associadas com os estados afetivos e satisfagédo no trabalho.

Kihnel, Sonnentag (2011) estudaram os efeitos benéficos das férias no bem-
estar dos professores, bem como o desaparecimento gradual desses efeitos no dia a
dia destes profissionais. 131 profissionais responderam a questionarios antes e
depois das férias e os resultados apresentaram altos niveis de engajamento no
trabalho e reducédo significativa do burnout. No entanto, estes efeitos benéficos
desapareceram dentro de um més, de acordo com a analise de regressao
hierarquica realizada.

No campo da ética, foram encontrados 4 artigos. Huhtala et al (2011), em sua
pesquisa, procuraram saber se a cultura ética das organizac6es promovem o bem-
estar do gestor. O estudo teve dois objetivos principais: primeiro, examinar a
validade de um construto finlandés de 58 itens (Escala de Virtudes Eticas
Corporativas) e, segundo, examinar se as associagdes entre as percepcdes dos
gestores sobre a cultura organizacional ética e seu bem-estar no trabalho (exaustédo
emocional e engajamento no trabalho) estdo indiretamente ligadas ao esforco ético,
ou seja, a tensdo que surge a partir da diferenca nos valores éticos da pessoa e da
organizacdo. A pesquisa foi realizada com 902 gestores de diferentes organizagoes,
nos niveis de gestdo intermediaria e superior, com idades entre 25 e 68 anos. Os
resultados da analise fatorial confirmatdria concluiram, entre outras coisas, que as
percepcdes dos gestores sobre cultura ética vigente em suas organizacfes estao
associados ao seu bem-estar no trabalho. Assim, os resultados indicaram que a
cultura ética das organizacdes desempenha um papel importante no bem-estar dos
gestores.

Jain, Leka, Zwetsloot (2011) realizaram uma pesquisa europeia com O
objetivo de explorar o papel potencial da responsabilidade social corporativa na
promocao do bem-estar no trabalho, através do desenvolvimento de um quadro para
a gestdo de riscos psicossociais. Como parte da pesquisa, as principais partes
interessadas [incluindo a Organizacdo Mundial da Saude (OMS), Organizagéo
Internacional do Trabalho (OIT), a Agéncia Europeia para a Seguranca e a Saude no
Trabalho (EU-OSHA), a Comissao Europeia (CE), associacfes de empregadores,
sindicatos e outros especialistas em politicas de trabalho] em toda a Europa
participaram de pesquisas, entrevistas e grupos focais para avaliar e esclarecer a
ligacdo entre a responsabilidade social corporativa e a gestao de risco psicossocial.
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Os resultados dos questionarios, entrevistas, grupos focais propuseram uma
abordagem inspirada em responsabilidade social corporativa para a gestdo das
questdes psicossociais no trabalho. Segundo os autores, tal abordagem pode ser
uma ferramenta Util em contextos os quais, até agora, tém faltado expertise e
tradicdo em lidar com questdes psicossociais.

No campo da saude, foram encontrados sete artigos. Asakura et al. (2008)
investigaram se a discriminacéo étnica no local de trabalho esta associada ao bem-
estar dos brasileiros descendentes de japoneses que retornaram ao Japao. Além
disso, examinaram a influéncia da discriminacdo e da educacdo sobre o bem-estar
destes profissionais. Participaram da pesquisa 313 brasileiros descendentes de
japoneses e os dados foram levantados pelo Questionario de Saude Geral de 12
itens (GHQ-12).

Seus resultados mostraram que discriminacdo étnica foi associada ao alto
risco de saude e sintomas psicolégicos. Além disso, a relacdo entre discriminacao,
autoavaliacdo de saude e sintomas sométicos foi mais forte para aqueles com
menor grau de instrucao.

No campo da administracdo foram encontrados 12 artigos. Kanji, Chopra
(2009) propuseram uma nova medida de bem-estar no trabalho, mais
especificamente para medir o estresse no trabalho. Para tanto, utilizaram um modelo
de equacdes estruturais para medir e identificar as condi¢cBes psicossociais de
trabalho e cinco dimensBes de bem-estar no trabalho (suporte, demandas, controle e
ambiente) como preditores de estresse no trabalho, sob a justificativa de que um
elevado indice de bem-estar no trabalho indicara um menor indice estresse no
trabalho.

Baptiste (2008) analisou os efeitos das praticas de gestdo de recursos
humanos no bem-estar do empregado e seu desempenho. Participaram da pesquisa
51 profissionais de uma empresa publica inglesa e por meio de uma analise de
correlacdo entre as variaveis do estudo (praticas de recursos humanos, bem-estar
no trabalho e desempenho) concluiram que as praticas de gestdo de recursos
humanos adotadas pelas organizagcbes tém um impacto positivo significativo no
bem-estar do empregado no trabalho. Concluem também que o investimento nas
pessoas impulsiona as leis da reciprocidade, fazendo com que a empresa tenha um

grande retorno sobre o investimento aplicado em seus profissionais.
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No Brasil, foram realizadas 12 teses e dissertacbes sobre o tema de bem-

estar no trabalho, conforme apresentadas no Quadro 1.

Quadro 1 - Dissertacfes e Teses nacionais que estudaram o bem-estar no trabalho de 2007 a
2011.

Titulos Autor / ano Universidade
Impactos da percepcdo de saude organizacional no bem-estar no | Hernandez, 2007 UFU
trabalho.
Bem-estar subjetivo e bem-estar no trabalho: um estudo com Melo, 2007 UFU
idosos que trabalham.
Bem-estar subjetivo e bem-estar no trabalho em profissionais de | Valente, 2007 UMESP
educacéo fisica.
Bem-estar no trabalho: relagbes com suporte organizacional, | Paschoal, 2008 UNB

prioridades axiologicas e oportunidades de alcance de valores
pessoais nho trabalho.

Bem-estar no trabalho: influéncia das bases de poder do | Resende, 2008 UFU
supervisor e dos tipos de conflitos.

Experiéncias afetivas no contexto organizacional e seu impacto Silvério, 2008 UMESP
sobre o bem-estar no trabalho.

Percepcéo de suporte social e bem-estar no trabalho: um estudo Ferraz, 2009 UMESP
com professores.

Relacdes de suporte e bem-estar no trabalho em pessoas com Pereira, 2009 UMESP
deficiéncia.

Os impactos do balangco emocional, otimismo e percepgdes de | Barbosa, 2010 UMESP
suportes sobre bem-estar no trabalho de agentes comunitarios de

saude.

Inteligéncia emocional, confianca do empregado na organizacdo Barros, 2011 UMESP
e bem-estar no trabalho: um estudo com executivos.

Analise da interdependéncia do capital psicol6gico, percepcdes Souza, 2011 UMESP
de suporte e bem-estar no trabalho.

O impacto de bem-estar no trabalho e de capital psicol6gico |Polizzi Filho, 2011 UMESP

sobre intencédo de rotatividade: um estudo com professores.

Fonte: adaptado pela autora.

Dentre as pesquisas citadas no Quadro 1, podemos citar o trabalho de
Valente (2007), que pesquisou 0s niveis de bem-estar no trabalho em professores
de educacéo fisica que atuavam em escolas particulares e em academias, conforme
0 modelo proposto por Siqueira, Padovam (2008). Os resultados sinalizaram tratar-
se de individuos felizes em sua vida pessoal e profissional, independente do local de
trabalho.

Ferraz (2009) também analisou as relacdes de bem-estar no trabalho,
entretanto nas atividades em professores do ensino fundamental. Os resultados, em
linhas gerais, corroboraram os de Valente (2007) ao apontarem satisfagdo com o
trabalho. Silvério (2008) pesquisou em sua dissertacao as experiéncias afetivas no
contexto organizacional e seu impacto sobre o bem-estar no trabalho com

profissionais de uma industria metalurgica da grande Séao Paulo, utilizando o mesmo
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modelo de BET proposto por Siqueira, Padovam (2008). Os resultados permitiram
concluir que os principais preditores de BET sao os afetos positivos, e que BET € um
estado psicologico sustentado especialmente pela vivéncia de emocgdes positivas no
contexto organizacional.

Souza (2011) analisou a interdependéncia do capital psicolégico, percepcdes
de suporte e bem-estar no trabalho em uma pesquisa com 152 trabalhadores de
empresas publicas e privadas. Os resultados obtidos demonstraram que 0s niveis
das trés dimensdes de bem-estar no trabalho, propostos por Siqueira, Padovam
(2008) sédo impactados diretamente pelas percepcdes de suporte.

Além disso, confirmou-se também o capital psicolégico como preditor direto
das percepcOes de suporte social. Estes resultados permitiram concluir que
trabalhadores com um capital psicologico elevado tendem a perceber suporte, tanto
social no trabalho como organizacional e, por conseguinte, trabalhadores que
percebem suporte tendem a apresentar sensacao de bem-estar no trabalho.

Apresentado o construto BET, seu histdrico e as pesquisas recentes, a seguir

sera apresentada outra variavel deste estudo, a intencéo de rotatividade.

1.2 INTENQAO DE ROTATIVIDADE

A rotatividade de pessoal corresponde a proporcdo de empregados que
deixam a organizacdo em um determinado periodo. Os estudos de rotatividade
(turnover) iniciaram-se com Brayfield e Crockett em 1955, Herzberg, Mausner,
Peterson, Capwell, em 1957, e Vroom, 1964.

Brayfield, Crockett (1955) e Herzberg et al. (1957) encontraram evidéncias de
uma forte relacdo entre a insatisfacdo de funcionarios e comportamentos de
afastamento (ou seja, tanto turnover quanto absenteismo). Brayfield, Crockett (1955)
foram além, apontando fragilidades metodologicas em uma série de estudos, como
por exemplo, o fracasso em obter medidas e o uso de ferramentas de medigcéao
fracas ou ambiguas. Estes autores apontaram para uma necessidade de maior rigor
em técnicas de pesquisa.

Neste estudo ndo serd estudada a rotatividade de pessoal em si, pois 0
interesse € em saber quais sdo as razbes que levam as pessoas a deixarem as
empresas em que trabalham, uma vez que, a perda de bons empregados afeta

diretamente a eficiéncia das organizacdes e podera comprometer as estratégias em
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busca da competitividade (MINTZBERG; LAMPEL, 1999). Entretanto “conhecer os
motivos que levam as pessoas a deixar as organizacdes onde trabalham e reduzir
as taxas de turnover, se tornam desafios importantes no gerenciamento das
organizagbes que buscam tanto a eficiéncia como a eficacia organizacional’
(FERREIRA, 2001, p.16).

A intencédo de rotatividade é um construto que mede qual € a intencdo que um
profissional tem de sair do seu emprego atual, e os seus resultados ajudam aos
gestores no desenvolvimento de acBes que fomentam a permanéncia dos bons
profissionais na organizacdo. Desta forma diminuem-se os gastos com um novo
processo de recrutamento e selecdo, o0 departamento continua funcionando
regularmente e evita-se que esse profissional seja contratado pela concorréncia,
além de outros beneficios (STEWART et al, 2011).

Os estudos de Vroom (1964) foram os primeiros a apresentar uma relacao
negativa consistente entre a satisfagcdo no trabalho e a intencéo de rotatividade,
confirmada até a atualidade pelas diversas pesquisas realizadas (CAMPOS; MALIK,
2008; SILVA; GRZYBOVSKI, 2008; MEDEIROS; JUNQUEIRA; SCHWINGEL;
CARRENO; JUNGLES; SALDANHA, 2010; MENEZES; BASTOS, 2010;
CAVAZOTTE; OLIVEIRA; MIRANDA, 2010).

Desta forma, e com base em estudos da area, Davis, Newstrom (2002)
concluem que os empregados satisfeitos estdo menos propensos a pensar em pedir
demissdo, apresentando maior probabilidade de ficarem mais tempo na
organizacdo, enquanto que os empregados menos satisfeitos podem apresentar
taxas mais altas de rotatividade, na medida em que sintam falta de realizac&o
profissional, recebam pouco reconhecimento no cargo, vivenciem constantes
conflitos com a chefia ou colegas ou ndo tenham atingido o patamar desejado nas
suas carreiras.

Uma pesquisa realizada nos portais internacionais encontrou 112 artigos
publicados nos ultimos cinco anos, dos quais 37 fazem parte de peridédicos

gualificados pela CAPES, conforme apresentado na Tabela a seguir:
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Tabela 3 — Qualis dos periddicos e niumero de publicagdes internacionais sobre intencdo de
rotatividade de 2007 a 2011.

Periddicos Internacionais Qualis | Numero de publicacdes
International Journal of Human Resource Management Al 17
Journal of Business Ethics Al 9
Journal of Applied Phsycology A2 1
Journal of Business Research Al 1
International Journal of Manpower Al 1
The Career Development International A2 8
Total de publicacfes internacionais 37

Fonte: pesquisa realizada pela autora.

Da mesma forma, serdo apresentados na Tabela 4 os estudos nacionais
recentes sobre a inten¢cao de rotatividade. A pesquisa realizada encontrou 11 artigos
publicados nos ultimos cinco anos, porém, destes, somente 7 artigos estdo em

periodicos qualificados pela CAPES, conforme apresentados na Tabela abaixo:

Tabela 4 — Qualis dos periddicos e numero de publicagcbes nacionais sobre intencdo de
rotatividade de 2007 a 2011.

Periddicos Nacionais Qualis | Numero de publicagdes
Revista de Administracdo Publica A2 2
Ciéncia e Saude Coletiva Bl 1
Revista de Administracdo de Empresas - RAE (FGV) Bl 1
Estudos e Pesquisas em Psicologia (UERJ) B2 1
Revista de Administracdo Mackenzie Bl 1
Revista de Administracdo (FEA-USP) B2 1
Total de publica¢cbes nacionais 7

Fonte: pesquisa realizada pela autora.

Pode-se notar tanto na Tabela 3 quanto na Tabela 4 que as areas mais
interessadas em estudar a intencdo de rotatividade dos profissionais é a
administracdo, conforme levantamento nas revistas International Journal of Human
Resource Management, Journal of Business Research, The Career Development
International, Revista de Administragcdo de Empresas - RAE (FGV) e Revista de
Administracdo Mackenzie, totalizando 32 publicacbes de alto nivel. Estas
publicacdes estdo seguidas pela ética, psicologia e saude, cada uma com 9,2 e 1
publicacdes, respectivamente, nas revistas Journal of Business Ethics, Journal of
Applied Phsycology, Estudos e Pesquisas em Psicologia (UERJ) e Ciéncia e Saude
Coletiva.

Iniciando-se pelos estudos do campo da administracdo, Blomme, Van
Rheede, Tromp (2010) estudaram o uso do contrato psicoldgico para explicar a

intencdo de rotatividade na indastria hoteleira. Participaram da pesquisa 247
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profissionais com nivel superior de educacdo, respondendo a um questionario
validado por Ten Brink (2004).

Este questionario se propde a medir o contrato psicologico por meio de onze
fatores, a saber. o conteudo do trabalho, oportunidades de desenvolvimento,
seguranca no trabalho, clima de trabalho, mobilidade intraorganizacional; equilibrio
trabalho-familia; autonomia; salario; remuneracdo por desempenho; clareza das
tarefas e oportunidades de promocé&o. As escalas de comprometimento afetivo e
intencdo de sair também foram baseadas em um questionario elaborado pelo
mesmo autor.

Os resultados da andlise de regressédo confirmaram as quatro hip6teses do
estudo, afirmando que: ha relacdo entre o contrato psicolégico e a intencdo de
rotatividade; ha relacdo entre o comprometimento afetivo e a intencdo de
rotatividade; comprometimento afetivo € uma variavel mediadora entre o contrato
psicoldgico e a intencdo de rotatividade; e que o género dos profissionais também é
um moderador entre o contrato psicolégico e a intencao de rotatividade.

Sobre esta ultima confirmacdo de hipdtese, o estudo revela que diversos
fatores podem influenciar a decisdo de homens e mulheres deixarem a organizacao.
Por exemplo, o equilibrio familia-trabalho tem mais importancia para as mulheres, e
a clareza da descricdo do trabalho é mais relevante entre os homens.

Lai, Kapstad (2009) procuraram conhecer quais eram os preditores da
percepcdo de competéncia, e também o seu impacto direto e indireto nas intengcées
de abandono do emprego. Os resultados da pesquisa realizada com 840
funcionarios de uma organizacao publica da Noruega afirmaram que a percepc¢éo de
competéncia esta positivamente relacionada com a motivacao intrinseca, apoio dos
colegas e do supervisor, a satisfacdo com o sistema de carreiras e com a politica de
recompensas. Além disso, o0s resultados da analise exploratéria de
componentes principais com rotacdo Varimax e uma analise de regressdo multipla
indicaram que a intencdo de rotatividade € mais bem prevista pela
motivacgao intrinseca, seguido pela satisfacdo com o sistema de carreiras.

Coyne, Ong (2007) estudaram a relacao entre comportamentos de cidadania
organizacional eintencdo de rotatividade. Participaram da pesquisa
162 trabalhadores da mesma organizacdo, em suas filiais da Malasia, Alemanha e
Inglaterra. As diferencas nas classificagbes de comportamentos de cidadania

organizacional entre as diferentes culturas foram levados em consideragdao nesta
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pesquisa. Os resultados das analises de regressao hierarquica, MANOVA e ANOVA
mostram que 0s comportamentos de cidadania estdo significativamente
relacionados a intencao de rotatividade, com a lealdade aparecendo como o0 mais
forte preditor de intencdo de rotatividade entre as culturas. Também foram
analisados separadamente os dados dos trés paises, e, nas trés analises, o
resultado foi 0 mesmo, destacando-se a Malasia, que apresentou uma correlacéo
maior do que as outras.

Lam, Chen, Takeuchi (2009) também estudaram os comportamentos de
cidadania organizacional, mas procuraram saber se esse comportamento pode
mediar as relagcbes entre as praticas percebidas de gestdo de recursos humanos e a
intencdo dos funcionarios a deixarem seus empregos. Participaram do estudo 152
profissionais que trabalham em uma empresa sino-japonesa situada na China, e 0s
resultados das estatisticas descritivas, correlacbes e andlise de regressao
hierdrquica descobriram que a retencado orientada para a compensagcdo e 0
treinamento formalizado estdo positivamente relacionados com o compromisso de
comportamento de cidadania organizacional, e estdo negativamente associados com
a intencdo de deixar a organizacdo. Além disso, foi descoberto também que o
comportamento de cidadania organizacional pode mediar os efeitos
de retencéo orientada para a compensacao e treinamento formal sobre a intencéo
de sair.

O estudo de Suliman, Al-Junaibi (2010) pesquisou as ligacdes entre
comprometimento organizacional afetivo, comprometimento organizacional de
continuidade e intencao de rotatividade dos funcionarios da industria do petroleo
nos Emirados Arabes. Participaram da pesquisa 600 empregados distribuidos em
trés niveis diferentes de gestdo. Os dados do estudo foram examinados por meio de
correlagdes, andlise fatorial e regressao multipla. Os resultados confirmaram uma
relacdo negativa significativa entre o comprometimento organizacional afetivo e de
continuidade e a intencéo sair.

Guchait, Cho (2010) estudaram o impacto de oito praticas de gestdo de
recursos humanos na intengcdo de sair, e também o efeito da mediacdo
do comprometimento organizacional sobre a relacdo entre as praticas de gestao de
recursos humanos e intencdo de sair entre 183 funcionarios de uma organizacéo de
servicos na india. Por meio de regressdo miultipla linear e analise de

regressao linear hierarquica, 0s pesquisadores descobriramndo sO6 que
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as praticas de gestdo de recursos humanos reduzem as intencdes de sair dos
funcionarios, mas tambémque essa relagdoé  parcialmente mediada
pelo comprometimento organizacional.

Os estudos no campo de pesquisa sobre ética nos negocios também
apresentam contribuicbes muito relevantes no que diz respeito a intencdo de
rotatividade dos profissionais. Valentine et al. (2010) analisaram em seu estudo se 0
grau de percepcao dos valores éticos corporativos em conjunto com criatividade do
grupo influenciam a satisfacao no trabalho e a intencéo de rotatividade. Participaram
desta pesquisa 782 profissionais da area da saude e também da area administrativa.
Os resultados das estatisticas descritivas e correlagdes realizadas indicaram que a
criatividade do grupo e os valores éticos corporativos foram positivamente
relacionados, e que ambas as variaveis foram associadas com maior satisfagcdo no
trabalho. Por outro lado, valores éticos corporativos e satisfacdo no trabalho foram
associados com a redugéao da intencao de rotatividade.

Mulki, Jaramillo, Locander (2008) testaram um modelo estrutural que examina
0 processo pelo qual o clima ético afeta a intencdo de rotatividade. Participaram
deste estudo 208 profissionais da area da saude e os resultados mostraram que a
relacdo entre clima ético e intencdo de rotatividade é totalmente mediada pelo papel
do estresse, conflitos interpessoais, exaustdo emocional, a confianga no supervisor
e satisfacado trabalho (todas variaveis inseridas no modelo estrutural).

Além disso, os resultados mostraram que o clima ético reduz o papel do
estresse e aumenta a confianca no supervisor; que baixos niveis de estresse
resultam em menor exaustdo emocional, maior satisfagdo no trabalho e baixa
intencdo de rotatividade; que a confianga no supervisor reduz conflitos interpessoais
e a exaustdao emocional. Este modelo estrutural proposto pelos autores prediz 53,9%
da variancia de intencao de rotatividade.

Stewart et al. (2011) examinaram os efeitos da percepcdo de clima ético
sobre a relacdo entre um clima com diversidade e inten¢cdes voluntarias de
abandono do emprego. Os resultados indicaram que a percepcdo do clima ético
moderou a relagao entre clima com diversidade e intencao de rotatividade, e que as
intencdes de abandono do emprego foram menores entre os trabalhadores que
perceberam diversidade e clima altamente ético. Este resultado alerta para a
necessidade de os profissionais conhecerem os valores e padrbes éticos das
organizacdes em que trabalham.
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No Quadro 2 sdo apresentadas as Teses e Dissertacdes analisando intengao

de rotatividade realizadas no Brasil no periodo entre 2007 e 2011, que totalizam 16

estudos.
Quadro 2 - Dissertacfes e Teses nacionais que estudaram a intencdo de rotatividade de 2007 a
2011.

Titulos Autor /ano Universidade
Rotatividade na hotelaria econdmica: uma investigagdo nos | Menicucci, UMA
hotéis Ibis de Belo Horizonte e Betim. 2007
A rotatividade docente numa escola da rede estadual de | Silva, 2007 PUC
ensino.
Influéncias da formalizacdo de praticas de recrutamento & | Moraes, 2007 UFC
selecdo na rotatividade de uma empresa do ramo alimenticio
de Fortaleza.
Os impactos e consequéncias da rotatividade de pessoal | Araujo, 2008 UMESP
sobre a memdéria organizacional: um estudo no comércio
varejista.
A rotatividade de pessoal em call centers brasileiros. Moreira, 2008 PUC
Turnover na hotelaria: estudo de caso da rotatividade de | Buhler, 2009 Ucs
funcionarios de uma rede hoteleira de Curitiba (PR).
O trabalho na economia solidaria: estudo de caso sobre a | Moises, 2009 UFMG
rotatividade em uma associagao de reciclagem.
Os determinantes da rotatividade dos professores no Brasil: | Duarte, 2009 USP
uma analise com base nos dados do SAEB 2003.
Antecedentes da intencdo de rotatividade: comprometimento | Carmo, 2009 UFU
organizacional e confianca do empregado na organizacao.
Trabalho, adoecimento e rotatividade: investigacdo do setor | Arantes, 2010 UFMG
de teleatendimento do corpo de bombeiros militar de Minas
Gerais.
Cultura solidaria e cooperativas populares. Rotatividade dos | Oliveira Filho, UNESP
sécios e desafios a autogestdao. Um estudo de caso em Sédo 2010
Carlos. Brasil.
Flexibilidade e Rotatividade no mercado de trabalho: um | Jager, 2010 ENCE
estudo a partir dos dados sobre o Rio de Janeiro.
O generalista na Estratégia de Saude da Familia: um Fonseca, UFV
Hércules entre a rotatividade e a utopia. 2011
Rotatividade docente em programas de pés-graduagdo em | Matui, 2011 UMESP
administracao: um estudo de casos multiplos.
Impacto de bem-estar no trabalho e de capital psicolégico | Polizzi Filho, UMESP
sobre intencéo de rotatividade: um estudo com professores. 2011
Vinculos com a organizacdo e o0 processo de saida Scheible, UFBA
voluntéria: teste de um modelo explicativo em uma empresa 2011

de Tecnologia da Informagéo (TI).

Fonte: desenvolvido pela autora.

Dentre as pesquisas citadas no Quadro 2, podemos mencionar o trabalho de

Carmo (2009), que analisou um modelo que considerava o comprometimento

organizacional (afetivo, calculativo e normativo) e confianga do empregado na

organizacdo como antecedentes de intencdo de rotatividade. Participaram da

pesquisa 139 empregados de diferentes empresas e segmentos, e 0s resultados da
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regressdo multipla stepwise indicaram que o0 comprometimento organizacional
afetivo explica 50% da variancia de intencdo de rotatividade. A varidvel “perdas de
investimento” explica 6%, e a variavel “normas relativas a demissdo” explica 2%
variancia de intencéo de rotatividade.

Polizzi Filho (2011) testou um modelo tedrico para intencdo de rotatividade,
analisando a sua relacdo com as trés dimensdes de bem-estar no trabalho
propostas por Siqueira, Padovam, moderada por capital psicolégico, conceito
composto por quatro capacidades psicolégicas (eficacia, otimismo, esperanca e
resiliéncia). Seus resultados indicaram que os docentes detém um quadro de bem-
estar no trabalho composto por satisfagdes maiores com colegas, chefias e tarefas e
menores com salarios e promogoes.

Além disso, apresentaram resultados medianos de envolvimento com o
trabalho e de compromisso afetivo com a universidade em que atuavam, e baixos
em relacdo a intencdo de rotatividade. Desta forma pdde concluir que o plano de
deixar a universidade em que atuam é inversamente proporcional ao bem-estar
vivenciado no trabalho e ao nivel de capital psicolégico retido pelos docentes.

O trabalho de Scheible (2011) teve como objetivo ampliar a compreensao dos
fatores associados a intencbes comportamentais em relacdo a organizagao,
inclusive a decisdo de saida voluntaria dos empregados. Para tanto, construiu um
modelo matematico que foi testado empiricamente com 307 trabalhadores.

Dentre os resultados obtidos podemos destacar algumas constatacfes: a)
constatou-se que a percepcédo das praticas relaciona-se forte e positivamente com o
comprometimento afetivo, e que o entrincheiramento também relaciona-se de forma
positiva, mas fraca, e apenas com a dimensdo comparativa da percepcao das
praticas; b) constatou-se que 0s comprometimentos com a organizagdo, com 0
trabalho em si e, com a lideranca sdo preditores da intencdo de permanecer na
organizacdo; c) constatou-se que o comprometimento afetivo com a organizacao
relaciona-se de forma positiva e relevante com as inten¢des estudadas, enquanto o
entrincheiramento somente obteve relacdo significativa com a intengcéo de defesa; d)
constatou-se, finalmente, que o comprometimento afetivo com a organizagao
relaciona-se de forma positiva e relevante com a intengéo de permanecer, enquanto
0 entrincheiramento ndo apresentou relagdo com a mesma. Ambos os construtos
apresentaram relagdes negativas com a saida voluntaria efetiva e configuraram-se

COMo seus principais preditores.
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Arantes (2010), em seu estudo, analisou os altos indices de absenteismo,
rotatividade e adoecimento na central de teleatendimento a urgéncias e emergéncias
do Centro de Operacdes dos Bombeiros (COBOM), Minas Gerais. Foram realizados
dois estudos de caso, e iniciou-se por meio de observacdes do trabalho, com o
objetivo de se compreender os significados atribuidos ao trabalho, as relacbes
estabelecidas entre os pares, com a hierarquia e com o0s clientes, bem como as
pressdes psicologicas a que sdo submetidos os trabalhadores e suas estratégias de
defesa. Os resultados do estudo apontaram que o adoecimento esta associado,
sobretudo, as condicbes e a uma organizacdo de trabalho arduo, que prioriza a
individualidade. Desta forma, pode-se concluir que este € um fator relevante na
analise de rotatividade dos profissionais.

Silva (2007) investigou a rotatividade dos professores de uma escola estadual
de ensino fundamental e médio do municipio de Franco da Rocha, entre os anos de
1997 e 2006. A coleta dos dados realizou-se por meio da analise dos Livros-Ponto
dos docentes e também por meio de entrevistas. Os resultados apontaram para a
existéncia da rotatividade docente na rede paulista de ensino, manifestada nas
diferentes categorias profissionais que compdem o sistema estadual de ensino,
resultados estes que contrariam o senso comum de que a estabilidade no emprego
ocasiona a permanéncia.

Da mesma forma, o trabalho de Duarte (2009) se propds a identificar os
fatores que influenciam na rotatividade de professores no ensino fundamental e
médio brasileiro, utilizando como base de dados os microdados do SAEB/2003,
desenvolvidos pelo Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio
Teixeira, do Ministério da Educacdo (INEP/MEC). Dentre os resultados alcancados
verificou-se que: a) para os professores de 42 série e de 82 série do ensino
fundamental que lecionam Lingua Portuguesa, trabalhar em escolas particulares
reduz a probabilidade de rotatividade em 5 pontos percentuais; b) a ocorréncia de
atentados a vida na escola e a presenca de armas aumenta rotatividade dos
professores de 42 série do ensino fundamental; e c¢) a participacdo do professor em
um projeto pedagdgico diminui a rotatividade.

Apresentada a intencdo de rotatividade, seu historico e as pesquisas
recentes, a seguir sera apresentada a ultima variavel deste estudo, a percepcéao de

sSucesso na carreira.



32

1.3 PERCEPCAO DE SUCESSO NA CARREIRA

Atualmente, dentre os estudos relevantes sobre organiza¢gbes encontra-se 0
estudo sobre carreiras, que busca compreender o comportamento do trabalhador em
relacdo a politica de gestdo de pessoas da organizacdo e o grau de dependéncia
desses em relagdo a prépria empresa. H4 muitos estudos que discutem o tema, que
evoluiu desde a simples execucéo do trabalho, de modo servil, alienado e repetitivo,
até um modelo presente nos dias de hoje, evidenciado pela construcdo ativa e
independente da propria carreira por parte do funcionario, caso haja iniciativa e
oportunidade por parte desse ultimo (DIMAGGIO; POWELL, 1983).

Hughes (1937) definiu a carreira como a forma de os individuos verem sentido
em suas passagens pela vida, como também o que isto revela sobre a natureza e
constituicdo do trabalho de uma sociedade. Para Costa (2011), carreira é a
sequéncia de posi¢cdes ocupadas durante a vida de uma pessoa, em funcdo nédo sé
dos trabalhos, mas também das suas percepc¢des individuais, atitudes e
comportamentos profissionais, que resultam em desenvolvimento de competéncias
para lidar com situacbes de trabalho de maior complexidade e constante
transformacao, e este sera o conceito de carreira a ser utilizado neste estudo.

Essas posi¢bes sao influenciadas e negociadas considerando motivos e
aspiracdes individuais, expectativas e imposi¢cdes da organizacdo e da sociedade
(HUGHES, 1937; LONDON; STUMPF, 1982; DUTRA, 2002; LE BOTERF, 2003;
MOTTA, 2006).

Para Badargi (2007), o trabalho ocupa lugar essencial no cotidiano da maioria
das pessoas. Por questdes culturais, historicas, religiosas e econémicas, o trabalho
desempenha papel decisivo como unidade produtora e estruturadora das
identidades social e pessoal. O estabelecimento do que fazer, de quem ser e a que
lugar pertencer no mundo através do trabalho também pode ser definido como
escolha profissional (BOHOSLAVSKY, 1977). As forcas ambientais atuantes no final
dos anos de 1980, tais como: o aumento da competicdo global, as recessdes e a
mudanca na énfase da administragdo para o gerenciamento da eficiéncia fizeram
com que as organizacOes fossem forcadas a reestruturacdo, a reducao de tamanho
e a reinvencao de si proprias (REITMAN; SCHNEER, 2003). Como consequéncia

emergiu no mercado diferentes denominac¢des para os diversos tipos de carreira,
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como a carreira tradicional, carreira sem fronteiras, a carreira portfolio, a carreira
empreendedora e a carreira proteana.

A carreira tradicional, que segundo Calvosa (2009), remete-se ao modelo em
que a carreira do individuo é estatica, um caminho linear a ser seguido pelo
individuo dentro da organizacdo, marcada pela estabilidade e seguranca no
emprego. A carreira sem fronteiras que, para Arthur (1994), deixa de ter uma viséo
de carreira tradicional e encoraja os profissionais a criar e desenvolver seus projetos
de carreira, estabelecendo uma relacdo aberta com a organizacdo; a carreira
portfolio, que, segundo Mallon (1998), € parecida com a carreira sem fronteira, pela
qual o profissional atende a diversas organizag0es, formando assim um portfolio de
empregadores ou clientes; a carreira empreendedora, de acordo com King (2003), €
desenvolvida pela pessoa que considera importante fazer algo empreendedor em
algum ponto de sua carreira, como abrir seu proprio negdcio, por exemplo; e a
carreira proteana, que nao se caracteriza pela estabilidade empregaticia, mas sim,
pela independéncia e flexibilidade do individuo frente a organizagéo, a fim de gerir
sua prépria carreira (MIRVIS; HALL, 1996).

N&o é o objetivo deste estudo analisar as carreiras, mas considerar qual é a
percepcdo que os profissionais tém de suas carreiras, e de que forma essa
percepcdo pode influenciar em sua intencdo de sair da organizacdo em que
trabalha.

A percepcdo de sucesso na carreira é a interpretacdo das pessoas
sobre as suas realizagbes em relacdo a carreira, a sequéncia de
posicdes ocupadas, atitudes e comportamentos, trabalhos, estudos e
outras experiéncias de vida que refletem o desenvolvimento de
competéncias para lidar com situacdes de trabalho de maior
complexidade, em constante transformacao e que séo influenciadas
e negociadas em funcdo de motivos e aspiracdes individuais,
expectativas e imposi¢cdes da organizacdo e da sociedade. (COSTA,
2011, p. 21).

Para Costa (2011), a percepc¢éo de sucesso na carreira € um dos balizadores
das decisdes profissionais dos talentos no mercado de trabalho e as praticas de
gestdo de pessoas nem sempre atendem as expectativas de carreira daqueles que a
empresa deseja atrair. A escala utilizada para a realizagdo deste estudo é a Unica
ferramenta nacional validada, até o momento, para a mensuragao deste construto, e
sera descrita posteriormente.

Arthur et al (2005) afirmam que, num ambiente profissional instavel, levar em

consideracdo como o individuo interpreta a sua propria carreira passa a ser tao
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relevante quanto as possibilidades apresentadas para o crescimento na carreira de
forma objetiva dentro e fora da organizagao.

A pesquisa que foi realizada nos portais internacionais encontrou 81 artigos
publicados nos dltimos cinco anos, dos quais 31 fazem parte de periédicos
internacionais qualificados, conforme apresentado na Tabela a sequir:

Tabela 5 - Qualis dos periédicos e nUmero de publicacdes internacionais sobre sucesso na
carreira de 2007 a 2011.

Periddicos Internacionais Qualis Numero de publicacdes
Journal of Organizational Behavior Al 15
The Career Development International A2 9
The International Journal of Human Resource Al 4
Management
Journal of Applied Phsycology A2 3
Total de publicacfes internacionais 31

Fonte: pesquisa realizada pela autora.

Pode-se notar na Tabela 5 que as areas mais interessadas em estudar o
sucesso na carreira € a do comportamento organizacional e administracao,
evidenciado pelo alto numero de publicagcdes nos ultimos 5 anos no Journal of
Organizational Behavior, The Career Development International e The International
Journal of Human Resource Management. No campo da psicologia destacam-se as
publicacdes do Journal of Applied Phsycology.

Colakoglu (2011) desenvolveu e testou um modelo no qual a carreira sem
fronteiras afeta o sucesso subjetivo da carreira através de seu efeito em trés
competéncias de carreira - saber porqué, saber fazer e saber quem - autonomia e
inseguranca na carreira. Os dados foram analizados por meio de equacdes
estruturais e os resultados forneceram suporte empirico para a importancia da
autonomia profissional, a inseguranca da carreira, e 0 desenvolvimento das
competéncias saber porqué e saber fazer na busca bem sucedida de uma carreira
sem fronteiras.

Ashby, Schoon (2010) examinaram o papel da ambi¢cdo do adolescente na
formacdo de obtencdo de status social e salario na vida adulta. Baseando-se no
acompanhamento de um estudante britAnico de 18 anos, foi testado um modelo
ligando fatores familiares (como o status social da familia e as aspira¢fes dos pais)
e fatores individuais na adolescéncia (em especial, as aspiragbes, carreira e
ambicdo) de status social, realizacdo e ganhos na vida adulta. Os resultados

sugerem que a ambicdo esta ligada aos ganhos quando adulto.
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Ou seja, os jovens ambiciosos que acreditam ser mais importante ganhar
dinheiro na juventude, na fase adulta estardao mais bem sucedidos do que 0s seus
pares. Os resultados também confirmam que as aspiracdes de carreira adolescentes
estdo ligados a obtencdo de status social quando adultos, e sugerem que fatores
familiares, aspiracbes de carreira e ambicdo do adolescente interagem para
influenciar a realizacdo status social e ganhos na vida adulta.

Singh; Ragins, Tharenou (2009) utilizaram uma estrutura de capital de
carreira para comparar o papel relativo de mentoring e duas outras formas de capital
de carreira (capital humano e da rede de desenvolvimento) em predizer 0 sucesso
da carreira. Usando um projeto longitudinal descobriram que mentoring tem mais
valor, acima das outras formas de capital de carreira, na previsdo de promocdes e
expectativas de progressao.

No entanto, apesar de mentoring ser importante para o sucesso da carreira,
representava apenas uma parte de uma constelacdo de recursos de carreira que
estdo embutidos nos individuos e seus relacionamentos. Este resultado também foi
encontrado na pesquisa de Blickle, Witzki, Schneider (2009).

De Vos, Soens (2008) testaram um modelo no qual se especificam as
relacbes entre atitude de carreira proteana, comportamentos de autogestdo de
carreira, percepcéo de carreira e os resultados do sucesso na carreira (satisfacao
com a carreira e empregabilidade percebida). A pesquisa realizada com uma
amostra de 289 empregados apresentou como resultados a ideia de que uma atitude
de carreira proteana é um antecedente importante de sucesso na carreira e que
essa relacdo é totalmente mediada pelo desenvolvimento de uma visao de carreira.

Abele, Spurk (2009) analisaram o impacto da autoeficacia no trabalho e do
progresso profissional, de forma objetiva (salario) e subjetivos (satisfagdo e
realizacbes de carreira) no sucesso na carreira. Participaram da pesquisa 734
profissionais qualificados. Responderam a questionarios imediatamente apos a
graduacéo, trés anos depois, e sete anos depois. Com os resultados verificou-se
gue a autoeficacia no trabalho medida no inicio da carreira teve um impacto positivo
sobre o salario e status trés anos depois e um impacto positivo na mudanca do
salario e satisfacdo com a carreira de sete anos mais tarde.

Progresso profissional no inicio da carreira teve um impacto positivo sobre o
salario e status apos trés anos, e um impacto positivo na mudanca de status depois

de sete anos, mas um impacto negativo na satisfacdo com a carreira depois de sete
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anos. As mulheres ganhavam menos do que os homens, mas nao diferem dos
homens em regime hierarquico e na satisfacéo profissional.

A busca por estudos nacionais que tivessem abordado o sucesso na carreira
revelou que apenas uma tese de doutorado defendida na Universidade de Sé&o
Paulo em 2011 abordava este tema. O estudo foi desenvolvido por Costa (2011) e
tinha como objetivos: a criagdo e validagdo de um instrumento de mensuracéo da
percepcao de sucesso na carreira; a definicAo de quais eram os fatores que
compunham esta escala de mensuracdo, e qual dos fatores tem mais relevancia,
adaptar a escala de intencfes comportamentais de comprometimento organizacional
(EICCO) validada por Menezes (2009), para a sua amostra de professores
universitarios; definir empiricamente quais os fatores compdem a escala adaptada
EICCO e quais tém mais relevancia; testar se a percep¢do de sucesso na carreira
explica significativamente as ICCO e finalizando, testar quais os fatores que da
percepc¢ao de sucesso na carreira tem mais relacdo com as ICCO.

Os resultados desta tese resultaram uma escala de percepcao de sucesso na
carreira contendo 48 itens e dividida em 11 fatores, que se agrupam em duas
dimensdes, chamadas objetivas e subjetivas. Esta escala foi aplicada juntamente
com a de ICCO para 97 professores de universidades privadas da Grande Séao
Paulo.

ApoOs as analises fatoriais exploratérias, a ICCO, que continha 23 itens em
sua versao original, passou a conter 15 itens, e as analises de equacdes estruturais
revelaram que a percepcdo de sucesso na carreira explica 20,5% das intencdes
comportamentais de comprometimento organizacional. A dimensao subjetiva da
carreira € a Unica que explica a intencdo de comprometimento de forma
estatisticamente significante.

A literatura revisada sobre bem-estar no trabalho, intencdo de rotatividade e
percepcdo de sucesso na carreira mostra que o bem-estar no trabalho é o tema
mais antigo e mais investigado, tanto no Brasil quanto no exterior. Por outro lado,
percep¢do de sucesso na carreira constitui-se em um construto novo e que ainda
requer dos pesquisadores maior atencao em futuros estudos.

Deve-se apontar também que na literatura ndo foram encontrados registros
de estudos que investigaram, simultaneamente, os niveis de bem-estar vivenciados
pelo individuo no ambiente organizacional, seu plano de deixar a empresa no futuro

e sua percepcgado de sucesso na carreira. Dada esta lacuna, torna-se relevante o



37

desenvolvimento do presente estudo cujos objetivos estdo apresentados na

sequéncia.

1.4 OBJETIVOS

Geral: Analisar, interpretar e discutir as relacdes entre as percep¢des de sucesso na

carreira, bem-estar no trabalho e a intencdo de rotatividade.

Especificos:
1. Apresentar, interpretar e discutir os escores médios de percepcao de
sucesso na carreira, bem-estar no trabalho e intencéo de rotatividade;
2. Apresentar, interpretar e discutir os indices de correlagdo entre percepcao
de sucesso na carreira, bem-estar no trabalho e intengéo de rotatividade.
3. Submeter a testes empiricos hipéteses acerca do impacto exercido por
percepcBes de sucesso na carreira e por bem-estar no trabalho sobre

inteng&o de rotatividade.

1.5 MODELO E HIPOTESES

Para dar consecucao a pesquisa foi elaborado um modelo composto por trés
dimensdes de bem-estar no trabalho (satisfacdo no trabalho, envolvimento com o
trabalho e comprometimento organizacional afetivo) e percep¢do de sucesso na
carreira, as quais foram posicionadas como antecedentes diretos de intencdo de
rotatividade (Figura 2). Para representar as suposi¢cdes contidas no modelo foram

elaboradas as seguintes hipoteses:
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Percepgido de sucesso na

carreira

Intencao de

A 4

rotatividade
Bem-estar no trabalho

Satisfagdo no trabalho

Envolvimento com o trabalho

Comprometimento
organizacional afetivo

Figura 2 — Modelo hipotético de percepc¢do de sucesso na carreira e bem-estar no trabalho
como antecedentes de intencao de rotatividade.
Fonte: Desenvolvido pela autora.

Hipoteses:

H1. Percepcao de sucesso na carreira tem um impacto significativo e negativo sobre

intencao de rotatividade.

H2. Bem-estar no trabalho tem um impacto significativo e negativo sobre intencéo de
rotatividade.
H2a. Satisfacdo no trabalho tem um impacto significativo e negativo sobre
intencao de rotatividade.
H2b. Envolvimento com o trabalho tem um impacto significativo e negativo
sobre intencao de rotatividade.
H2c. Comprometimento organizacional afetivo tem um impacto significativo e

negativo sobre inteng&o de rotatividade.
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2. METODO

Nesta secdo sera apresentado o método utilizado para a realizacdo desta
pesquisa, bem como a descricdo dos participantes, local de aplicacdo, os

instrumentos utilizados e procedimentos para a analise dos dados.

2.1 PARTICIPANTES

A escolha dos participantes foi feita por conveniéncia e para definicdo da sua
quantidade, considerando-se que seria utilizada regressao mdultipla, procurou-se
atender aos critérios recomendados por Hair et al. (2005) e Tabachnick, Fidell (2001)
utilizando valores da ordem de 20 observacdes por variavel independente. Ja
Tabachnick, Fidell (2001) apontam que a adequada estimativa do tamanho da
amostra é calculada pela formula “n>50+8k” onde “k” € o numero de variaveis
antecedentes ou preditoras. Este trabalho € constituido de quatro variaveis
antecedentes. E importante ressaltar que o construto bem-estar no trabalho é
composto por trés dimensdes (satisfacao no trabalho, envolvimento com o trabalho e
comprometimento organizacional afetivo).

Para este estudo foram coletados dados em empresas publicas e privadas
localizadas no estado de S&o Paulo. Participaram do estudo respondendo ao
guestionario 500 trabalhadores. A idade média foi de 33 anos (DP = 9,53). O grupo
foi constituido, em sua maioria, por mulheres (54,8%), casadas (55%) e o tempo

médio no emprego é de 5,5 anos (Tabela 6).



Tabela 6 - Dados demogréficos dos participantes (n=500).
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Variaveis Niveis Vi % Média | DP Mediana
Sexo Feminino 274 | 54,8
Masculino 226 | 45,2
Idade (média em anos) 33,0 9,53
Estado civil Solteiros 203 | 40,6
Casados 275 55
Outros 22 4,4
Escolaridade Fundamental 15 3
Fundamental completo 24 4,8
Nivel médio incompleto | 37 7,4
Nivel médio completo 154 | 30,8
Superior incompleto 131 | 26,2
Superior completo 93 | 18,6
Pés-graduacéo 14 2,8
Pés-graduacéo 32 6,4
Tempo de trabalho 5,5 6,36 3
Fonte: pesquisa realizada pela autora.
2.2 INSTRUMENTO
O instrumento de coleta de dados utlizado foi um questionario

autoadministravel e composto por cinco escalas que avaliaram as variaveis da

pesquisa:

e Escala de Percepcédo de Sucesso na Carreira — A medida foi construida e

validada por Costa (2011) mede a percep¢do de sucesso na carreira na

perspectiva do préprio individuo, independente de seu vinculo a uma

organizacdo em particular ou a varias organizacdes. As respostas sado dadas

numa escala de sete pontos (1=discordo totalmente até 7=concordo

totalmente) que contém dois fatores, denominados percepcdo intrinseca

(0=0,851) e extrinseca (a=0,827). A frase “tenho orgulho do que fago

profissionalmente” é exemplo de item do fator subjetivo e “estou tranquilo

! A apresentacdo da mediana nesta Tabela da-se devido ao fato de que o desvio-padrio
ficou maior do que a média de tempo de trabalho dos participantes.
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sobre meu futuro quanto as minhas necessidades financeiras e materiais” é
exemplo do fator objetivo.

Bem-estar no trabalho - Bem-estar no trabalho é entendido, segundo
Siqueira, Padovam (2008) como sendo um construto psicologico
multidimensional, integrado por vinculos afetivos positivos com o trabalho e
com a organizacdo. E, ainda segundo as autoras, para que Se possa
observar entre trabalhadores um nivel elevado de bem-estar no trabalho, se
faz necessario que eles relatem estar satisfeitos com o trabalho, reconhegam
envolvimento com as tarefas que realizam e revelem que mantém
compromisso afetivo com a organizacdo empregadora. Por esta razéo, foram
escolhidos os instrumentos abaixo para que sejam mensuradas as trés

dimensoes:

o Escala de Satisfagdo com o Trabalho - A medida foi construida e
validada por Siqueira (2008). Mede quéao satisfeito o trabalhador esta
se sentindo com seu trabalho. Contém cinco fatores com trés itens
cada em sua forma reduzida: satisfagdo com colegas de trabalho
(a=0,81), satisfagdo com o salario (0=0,90), satisfacdo com a chefia
(a=0,89), satisfacdo com a natureza do trabalho (a=0,77) e satisfagao
com promogdes (0=0,81), sendo as respostas dadas numa escala de
sete pontos (de 1= totalmente insatisfeito até 7= totalmente satisfeito).
Um exemplo de item para o fator que mede a satisfacdo com os
colegas € “com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por
mim”; exemplo de item para o fator que mede a satisfacdo com o
salario € “com meu salario comparados aos meus esforgos no
trabalho”; exemplo de item para o fator que mede a satisfagdo com a
chefia € “com o entendimento entre mim e meu chefe”; exemplo de
item para o fator que mede a satisfacdo com a natureza do trabalho é
“‘com a variedade de tarefas que realizo”; e um exemplo de item para o
fator que mede a satisfagbes com promocdes € “com o numero de

vezes que ja fui promovido nesta empresa”.
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o Escala de Envolvimento com o Trabalho - A medida foi construida e
validada por Lodhal, Kejner (1965) e validada para o Brasil por Siqueira
(2008). Mede o grau de envolvimento do trabalhador com seu trabalho.
E unifatorial e composta por seis itens em sua versdo reduzida
(a=0,78), sendo as respostas dadas numa escala de sete pontos
(1=discordo totalmente até 7=concordo totalmente). Um exemplo de
item desta escala € “eu estou pessoalmente muito ligado ao meu

trabalho”.

o Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo — A medida foi
construida e validada por Siqueira (1995). Mede o quanto o trabalhador
se sente comprometido com sua organizacdo empregadora. E
unifatorial e contém, em sua forma reduzida, cinco itens (a=0,93). As
respostas sdo dadas numa escala de cinco pontos (1l=nada até
5=extremamente), e um exemplo de item desta escala €

“entusiasmado com ela”.

e Escala de Intencdo de Rotatividade - A medida foi construida e validada por
Siqueira, Gomide Jr., Marques, Moura (1997). E composta por trés itens
(a=0,95). As respostas sdo dadas em uma escala de cinco pontos (1 = nunca
até 5 = sempre). Um dos itens desta escala é “planejo sair da empresa onde

trabalho”.

2.3 PROCEDIMENTOS

Os dados foram coletados por alunos do curso de gestdo de recursos
humanos da modalidade a distancia de uma universidade privada, como parte de um
exercicio avaliativo de conclusdo do semestre letivo. Para que o0s questionarios
fossem entregues aos participantes e posteriormente recolhidos, a pesquisadora se
dirigiu aos alunos com o intuito de orienta-los em relacdo aos objetivos e aos
procedimentos durante a aplicacdo da pesquisa. Os questionarios e o TCLE foram
enviados aos alunos por plataforma digital para que eles pudessem imprimir e
aplicar a pesquisa. A devolucdo dos questionarios e termos dos participantes foi

realizada diretamente com o aluno responsavel pela coleta dos dados em envelopes
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separados para que nao houvesse a possibilidade de serem identificados, e 0 envio
para a pesquisadora responsavel por esta pesquisa foi realizada por meio de malote,

em envelopes igualmente separados.

2.4 ANALISE DOS DADOS

Os dados coletados, todos representados por indicadores numéricos,
formaram um banco de dados para tratamento no software estatistico Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 18.0. Foi realizada uma andlise
exploratdria dos dados para verificar a precisdo de entrada de dados, outliers e
respostas omissas. Depois da exploracdo, analises descritivas foram realizadas a
fim de caracterizar os participantes, assim como as correlacdes entre as variaveis (r
de Pearson). Foram realizadas comparagcbes entre as médias das variaveis e 0s
pontos médios das respectivas escalas de medidas, assim como célculo de precisdo
das medidas. Apds a exploracdo dos dados, foram realizadas analises estatisticas
multivariadas por meio de modelos de regressdo linear mdultipla e stepwise
utilizando-se o subprograma regression do SPSS, verséo 18.0.

Uma sintese dos objetivos do estudo, suas hipGteses e as andlises aplicadas
aos dados pode ser visualizada no Quadro 3.

Quadro 3 — Sintese de objetivos, hipGteses e provas estatisticas aplicadas aos dados do
estudo.

Objetivos do Estudo e Hipd6teses Provas Estatisticas
Aplicadas

Analisar, interpretar e discutir as relacdes entre as percepcbes de | R de Pearson
sucesso na carreira, bem-estar no trabalho e a intencdo de rotatividade.

Apresentar, interpretar e discutir os escores médios de percepcdo de | Médias, Desvios-
sucesso na carreira, bem-estar no trabalho e intencdo de rotatividade. Padrdo, Teste T de

Student

Submeter a testes empiricos hipdteses acerca do impacto exercido por | Regressédo Linear
percepcOes de sucesso na carreira e por bem-estar no trabalho sobre | Mdltipla Stepwise
intencdo de rotatividade.

Fonte: Elaborado pela autora.
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3. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados foram organizados da seguinte forma: primeiramente serdo
apresentadas, interpretadas e discutidas as analises descritivas (médias e desvios-
padrao), teste de diferenca entre médias (t de Student) de bem-estar no trabalho,
percepcao de sucesso na carreira e de intengdo de rotatividade, bem como os
indices de precisdo (o de Cronbach) e de correlacdo (r de Pearson) entre essas
variaveis. Na sequéncia, serdo apresentados, interpretados e discutidos o modelo de
regressao linear multipla stepwise, tendo como regressores as dimensdes de bem-
estar no trabalho e percepcéo de sucesso na carreira, como antecedentes diretos de
intencdo de rotatividade, os quais permitirdo testar as hip6teses formuladas. A
discussdo dos resultados deste estudo sera feita comparando-se estes com 0s
obtidos pelas investiga¢cOes selecionadas para compor a revisédo da literatura.

3.1 ANALISES DESCRITIVAS

A Tabela 7 contém as médias, os desvios-padrdo, amplitude de respostas,
valores do teste t, os coeficientes de correlacdo (r de Pearson) entre as variaveis e
também os indices de precisdo das escalas utilizadas no estudo. Destacam-se
também nesta Tabela que os indices de precisdo séo todos satisfatérios, atingindo
resultados superiores a 0,70, valor considerado por Nunnally (1975) como ponto de

corte para uma medida ser considerada confidvel e precisa.

Tabela 7 - Sumério das estatisticas descritivas, valores do teste t, coeficientes de correlagéo (r
de Pearson) entre as variaveis do estudo e indices de precisédo das escalas (n = 500).

Amplitude Valores
média DP 1 2 3 4 5
de resposta do testet

Variaveis

Bem-estar no trabalho

1. Satisfagao c/ trabalho 432 094 1-7 7,64 (0,92)
2. Envolv. com o trabalho 35 144 1-7 7,76 571" (0,86)
3. Compromet. org. afetivo 3,13 0,92 1-5 3,26 ;770" 563" (0,93)
4. Percep. sUcesso carr. 472 1,11 1-7 14,64™ ,604™ 572"  558™  (0,87)
5. Intenc&o de rotativid. 2,68 1,17 1-5 5,99 .626" -5107 -650" -4507  (0,93)

=p< 0,001. Indices de confiabilidade das escalas entre parénteses, na linha diagonal.
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Na Tabela 7 observa-se que a dimensdo de bem-estar no trabalho, satisfacéo
no trabalho, alcancou média significativamente superior (média = 4,32; DP = 0,94;
t=7,64 ; p< 0,001) ao ponto médio da escala de respostas (valor = 4). Pode-se
perceber que os trabalhadores estudados parecem estar “levemente satisfeitos” com
0 quanto seus colegas de trabalho se mostram colaborativos, com sua relacdo com
a chefia, com seu saldrio em relacdo a seus esforgcos no trabalho, com as
oportunidades de serem promovidos na empresa em que trabalham, como também,
com o quanto suas tarefas sdo capazes de absorvé-los.

A dimensédo de bem-estar no trabalho, envolvimento com o trabalho, alcancou
média inferior (média = 3,5; DP = 1,44; t =-7,76; p< 0,001) ao ponto médio da escala
de respostas (valor = 4). Com isso, nota-se que os trabalhadores tendem a
“discordar levemente” que as maiores satisfacdes de suas vidas vém do seu
trabalho, que as horas no trabalho sdo as melhores do seu dia, que as coisas mais
importantes que ocorrem em suas vidas envolvem seus trabalhos, que comem,
vivem e respiram seus trabalhos e que estdo pessoalmente muito ligados a ele.

A dimensdo de bem-estar no trabalho, comprometimento organizacional
afetivo, alcancou média superior (média = 3,13; DP = 0,92; t = 3,26; p < 0,001) ao
ponto médio da escala de respostas (valor = 3). Desta forma, observa-se que 0s
trabalhadores pesquisados parecem estar levemente comprometidos afetivamente
com a organizacdo em que trabalham, possivelmente mantendo-se com tendéncia a
se sentirem muito orgulhosos, contentes, entusiasmados, interessados e animados
com a sua organizagao empregadora.

Estes resultados possibilitam concluir que os participantes desta pesquisa
apresentam resultados semelhantes aos diversos estudos ja realizados utilizando as
mesmas dimensdes do bem-estar no trabalho (HERNANDEZ, 2007; VALENTE,
2007; SILVERIO, 2008; BARROS, 2011), e diferentes nas dimensées satisfacido no
trabalho (MELO, 2007; BARBOSA, 2010) e comprometimento organizacional afetivo
(BARBOSA, 2010).

No que se refere ao quanto os trabalhadores percebem sucesso na carreira,
nota-se que tal percepcdo alcancou media superior (média = 4,72; DP = 1,11; t =
14,64; p < 0,001) ao ponto medio da escala (valor = 4). Desta forma, observa-se que
os trabalhadores pesquisados parecem estar orgulhosos com o que fazem
profissionalmente, tranquilos em relacéo ao seu futuro, sua renda e seu status, bem

como com o reconhecimento obtido no ambiente de trabalho, contatos profissionais,
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além de manterem-se em constante aprendizado e desenvolvendo-se em sua
carreira, criando inovagfes importantes que geram, além de efeitos positivos para a
sociedade, sucesso nas avaliagbes de sua competéncia e o alcance de suas metas
de nivel hierarquico.

Na tese de Costa (2011), ndo foram apresentados e analisados 0s escores
médios dos professores que participaram da pesquisa, somente a elaboragdo da
escala e sua correlacdo com os resultados das intengcdes comportamentais de
comprometimento organizacional.

E em relacdo a intencdo de rotatividade destes profissionais, os resultados
apresentaram média inferior (média = 2,68; DP = 1,17; t = -5,99; p< 0,001) ao ponto
médio da escala de respostas (valor = 3). Este resultado sugere que os profissionais
raramente pensam em deixar a organizacdo em que trabalham atualmente,
tampouco planejam sair dela ou tém vontade de deixa-la. Este resultado corrobora o
alcancado por Polizzi Filho (2011) e Carmo (2009), cujas pesquisas apresentaram
baixo escore médio de intencao de rotatividade.

Levando-se em consideracdo o0s resultados dos escores meédios das
dimensdes de bem-estar no trabalho e da percepcdo de sucesso na carreira,
observa-se que apesar de apresentarem um envolvimento relativamente baixo com
o trabalho, apresentam satisfagcdo e comprometimento afetivo medianos com o
trabalho, além de perceberem sucesso na carreira, 0 que seriam 0S possiveis
motivos pelos quais os profissionais ndo desejam deixar a organizacdo em que

trabalham atualmente.

3.2 CORRELACOES

Nesta secdo serdo apresentados e discutidos os resultados da utilizacédo do r
de Pearson, demonstrados na Tabela 7, que contém os indices de correlacdo
calculados entre os escores medios das variaveis de bem-estar no trabalho
(satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento
organizacional afetivo), percepcao de sucesso na carreira e intengao de rotatividade.

Foram adotados como parametros os critérios para analise de forca das
correlacdes propostos por Bisquerra, Sarriera, Martinez (2004, p. 147), a saber: r =

1, correlacéo perfeita; 0,80 < r < 1, muito alta; 0,60 < r < 0,80, alta; 0,40 <r < 0,60,
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moderada; 0,20 < r < 0,40, baixa; 0 < r < 0,20, muito baixa e r = 0 sem correla¢gao ou
nula. As mesmas interpretagdes serao utilizadas para os coeficientes negativos.

Os 10 indices de correlacdo contidos na Tabela 7 sdo todos significativos,
sendo seis positivos e quatro negativos. Tais resultados revelam que sao
diretamente proporcionais o0s indices de correlacdo entre os escores médios de
satisfagdo no trabalho, envolvimento com o trabalho, comprometimento
organizacional afetivo e percep¢ao de sucesso na carreira, enquanto quatro indicam
correlacdo inversamente proporcional dessas variaveis com intencao de rotatividade.

Destacam-se também na Tabela 7 que os indices de precisdo sdo todos
satisfatorios, atingindo resultados superiores a 0,70, valor considerado por Hair et. al
(2005) como ponto de corte para uma medida ser considerada confiavel e precisa.

Os indices que apresentam alta correlagcdo entre si foram satisfacdo no
trabalho, percepcdo de sucesso na carreira, intencdo de rotatividade e
comprometimento organizacional afetivo, tendo estas duas Ultimas também
apresentado alta correlacdo entre si. E os indices que obtiveram correlagdes que
atingiram indices moderados, segundo 0os mesmos critérios de Bisquerra, Sarriera,
Martinez (2004), foram entre percepcdo de sucesso na carreira e as variaveis
comprometimento organizacional afetivo e intencdo de rotatividade. Além destas,
envolvimento com o trabalho obteve correlagcbes moderadas com todas as outras
variaveis do estudo.

Verifica-se que os resultados, no que se refere a forca das correlacoes,
variaram de r = - 0,650 a r = 0,770, sendo que o maior indice de correlacdo
encontrado foi entre as varidveis comprometimento organizacional afetivo e
satisfagcdo no trabalho (r = 0,770; p<0,01) e o menor foi entre intencdo de
rotatividade e comprometimento organizacional afetivo (r = - 0,650; p<0,01).

Ao se analisarem as demais correlacdes, percebe-se que todas as dimensodes
de bem-estar no trabalho (satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho,
comprometimento organizacional afetivo) tiveram correlacdo positiva com percepgao
de sucesso na carreira, sendo que todos os indices alcancaram valores de
correlagdo que ficaram entre moderado e alto. A percepcdo de sucesso na carreira
apresenta correlagéo positiva e significativa com satisfacéo no trabalho (r = 0,604,
p<0,001); com envolvimento no trabalho (r = 0,572, p<0,001) e com

comprometimento organizacional afetivo (r = 0,558, p<0,001). Estes resultados
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trazem evidéncias empiricas para se afirmar que as dimensdes do bem-estar no
trabalho tém uma correlacéo significativa com a percepg¢éo de sucesso na carreira.

Desta forma, pode-se afirmar que na medida em que for mais elevada a
percepcdo de sucesso ha carreira, tanto em sua forma subjetiva como obijetiva,
crescem proporcionalmente nos profissionais pesquisados os indicadores de bem-
estar no trabalho (satisfagdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e
comprometimento organizacional). Estes resultados nao foram encontrados
anteriormente na literatura, uma vez que a tese de Costa (2011) foi a primeira a
desenvolver uma medida para a percepcao de sucesso na carreira.

Dando sequéncia a andlise correlacional, verifica-se correlacdo negativa e
significativa entre as dimensdes de bem-estar no trabalho (satisfacdo no trabalho,
envolvimento com o trabalho, comprometimento organizacional afetivo) e intencéo
de rotatividade, em que a intencdo de rotatividade apresenta correlacdo negativa,
significativa e alta com satisfacdo no trabalho (r = -0,626, p<0,001) e com
comprometimento organizacional afetivo (r = -0,650, p<0,001); e apresenta
correlagcdo negativa, significativa e moderada com envolvimento no trabalho (r = -
0,510, p<0,001).

Com estes resultados também se pode declarar que bem-estar no trabalho tem
um impacto significante e negativo sobre intencdo de rotatividade, pelo valor e
direcdo do indice apresentado na correlacdo entre os conceitos. A partir desses
resultados, pode-se considerar que intencdo de rotatividade tende a diminuir na
presenca de niveis elevados de bem-estar no trabalho e vice-versa.

Vale destacar que a maior correlagdo com intencéo de rotatividade, dentre as
variaveis de bem-estar no trabalho, é da variavel comprometimento organizacional
afetivo, tornando-se assim o provavel melhor preditor de intencdo de rotatividade.
Desta forma, entende-se que quanto mais comprometido afetivamente o trabalhador
estiver com a organizacdo menos ele pensa, planeja e tem vontade em sair dela e
vice-versa.

Este resultado corrobora os alcangados por Polizzi Filho (2011), Carmo (2009),
Scheible (2011), cujas correlagbes dos construtos que compdem o bem-estar no
trabalho e intencdo de rotatividade obtiveram os mesmos indices significativos e
negativos, sendo desta forma, inversamente proporcionais. Os trabalhos de
Blomme, Van Rheede, Tromp (2010), Polizzi Filho (2011), Carmo (2009) e Suliman,
Al-Junaibi (2010), apresentaram ainda o comprometimento organizacional afetivo
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como sendo o melhor preditor de intencdo de rotatividade em seus estudos, assim
como nos resultados apresentados acima.

Por fim, verifica-se que o indice de correlacdo entre a percepgéo de sucesso
na carreira e a intencdo de rotatividade € negativo. Percepcdo de sucesso na
carreira apresenta correlacdo negativa, significativa e moderada com intencédo de
rotatividade (r = -0,450, p<0,001). A partir desse resultado, pode-se considerar que
intencdo de rotatividade, ou seja, a vontade, o pensamento e o planejamento mental
organizado pelo profissional em deixar o local onde trabalha tende a diminuir na
presenca de alta de percepcéo de sucesso na carreira, e vice-versa.

A andlise dessas correlacdes nos mostra que a medida que cresce a
percepcao de sucesso na carreira do profissional, crescem também os indicadores
de bem-estar no trabalho (satisfagdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e
comprometimento organizacional), e, desta forma, a intencdo dos profissionais
sairem das empresas em que trabalham é reduzida, pois as correlacdes sdo
inversamente proporcionais.

Portanto, percepcdo de sucesso na carreira e bem-estar no trabalho parecem
ser bons indicadores de retencdo profissionais, ou melhor, profissionais com alta
percepcdo de sucesso na carreira e que tém bem-estar no trabalho tendem a nao
planejar sair das empresas em que trabalham.

Consoante os resultados apresentados sobre correlacfes entre as variaveis
do estudo, pode-se reconhecer que percepcdo de sucesso na carreira podera ter
seu papel de variavel independente afetado como previsto no modelo contido na
Figura 2, visto que ela se correlaciona mais fortemente como as dimensdes de bem-
estar no trabalho do que com a variavel dependente: intencdo de rotatividade. As
analises de regressdao multipla a serem apresentadas na sequéncia poderdo

esclarecer tal suposicao.

3.3 ANALISE DE REGRESSAO MULTIPLA

A regressdo multipla é definida como um conjunto de técnicas estatisticas que
possibilita a avaliacdo do relacionamento de uma varidvel dependente com diversas
variaveis independentes (TABACHNICK; FIDELL, 2001; PALLANT, 2007). Ao optar
pela regressdo multipla alguns pressupostos foram observados conforme critério

estabelecido por Tabachnick, Fidell (2001) a saber:
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1- Multicolinearidade: as correlagGes entre as variaveis independentes demonstrou
nao haver multicolinearidade. Segundo Tabachnick, Fidell (2001, p. 125) para
ocorrer a multicolinearidade € necessario que a correlagdo entre as variaveis
independentes esteja acima de 0,900. Os valores das correlagdes variaram de r =
0,612 ar=0,759.

2- Singularidade: N&o foi identificada, visto que ndao houve nenhuma correlagéao
igual a 1 entre as variaveis independentes (TABACHNICK; FIDELL, 2001, p. 125).
3- Homogeneidade nas variancias: Segundo Tabachnick, Fidell (2001, p. 125), os
dados extremos sdo valores que se destacam numa distribuicdo e que podem
influenciar as analises. Os dados deste estudo apresentam homogeneidade,
conforme apresentado no grafico P — Plot do SPSS (Figura 5 — ANEXO C).

4- Normalidade: O teste de normalidade de Kolmogorov-Smirnov mostrou que as
variaveis se distribuem de forma préxima da normal ndo sendo, portanto, necessaria
a transformacédo de dados. Neste estudo foram observados somente trés casos
comprometedores da normalidade e, por serem poucos casos, optou-se por manté-
los na base de dados, conforme orientado por Pallant (2007, p. 157).

5- Linearidade: Os scatterplots dos residuos aproximam-se da linearidade,
conforme pressuposto Tabachnick, Fidell (2001) e apresentado na Figura 6 (ANEXO
C). Com este resultado percebe-se que ha relacdo linear entre as variaveis
independentes (percepcdo de sucesso na carreira, satisfacdo no trabalho,
envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional) e a variavel
dependente intengéo de rotatividade.

Na Tabela 9 apresentam-se os resultados das analises de regressdo multipla
linear (stepwise) apontando a varidvel dependente, os regressores, 0S passos em
gue eles entraram na regressao, a sua contribuicao particular para prover explicagao
para a variavel dependente (R2 Parcial), o total de explicacéo provido pelo respectivo
modelo (R?2 Modelo) e o coeficiente de regressao (beta padronizado), que expressa
guanto cada variavel independente contribuiu para a predicéo do critério por meio de

unidades em termos de desvio padréo.
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Tabela 8 — Modelo de regresséo linear multipla stepwise para intencédo de rotatividade

Variavel dependente R2 R? Betas
Regressores Passos
parciais modelo Padronizados
Intencéo de COA 1 0,422 -0,363"
rotatividade
ST 2 0,039™ 0,477 -0,256""
ET 3 0,016™ -0,160™

*** p< 0,001; COA = Comprometimento organizacional afetivo; ST = Satisfacdo no trabalho; ET =
Envolvimento no trabalho.

Os resultados das analises de regressao linear multipla pelo método stepwise
contidas na Tabela 8 permitem identificar o impacto exercido pelos antecedentes
diretos de intencdo de rotatividade, que neste modelo sdo comprometimento
organizacional afetivo, satisfagao no trabalho e envolvimento no trabalho.

Bisquerra, Sarriera, Martinez (2004) expdem que por intermédio das analises
multivariadas € possivel identificar o percentual de contribuicdo oferecida
coletivamente pelas variaveis contidas no modelo sobre a explicagdo da variavel
critério, multiplicando o valor do R?2 do modelo por 100, como também, ao se
multiplicar o valor do Rz parcial por 100 pode-se obter o percentual de explicacédo de
cada variavel antecedente sobre a variavel critério.

O modelo contido na Tabela 8 explica 47,7% (R2 Modelo = 0,477; F (3, 496) =
113,089; p < 0,001) da variancia de intencéo de rotatividade, sendo 42,2% produzido
por comprometimento organizacional afetivo (R2 Parcial = 0,422; F (1, 498) =
364,054; p < 0,001). Satisfacdo no trabalho contribuiu com 3,9% (R2 Parcial = 0,039;
F (1, 497) = 35,965; p <0,001) e envolvimento com o trabalho com 1,6% (R? Parcial
=0,016; F (1, 496) = 15,375; p < 0,001).

Deve-se ressaltar que a percepcao de sucesso na carreira foi retirada, pelas
préprias analises do modelo de regressao, pois era o preditor com menor indice de
correlagdo com intencdo de rotatividade (r = - 0,450) tendo, por outro lado,
correlacdes fortes com as trés dimensdes de bem-estar no trabalho, as quais foram,
junto a elas, posicionadas no modelo conceitual (Figura 2) como variavel
independente.

A Figura 3, a seguir, exibe os resultados desta pesquisa, mostrando as
contribuicbes das variaveis antecedentes na explicacdo da variancia da variavel

critério.
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Rz p = 0,422; p <0,001

COA 42,2%
R2M = 0,477, p <0,001
R2p = 0,039; p <0,001
ST > IR
3,9% 47, 7%
ET R2p: 0,016: p <0,001

3,9%

Figura 3 — Variaveis mantidas no modelo apds analise de regresséo stepwise.

Os resultados indicam que H2 (bem-estar no trabalho tem um impacto
significativo e negativo sobre intencdo de rotatividade), bem como H2a (satisfacao
no trabalho tem um impacto significativo e negativo sobre intencdo de rotatividade),
H2b (envolvimento com o trabalho tem um impacto significativo e negativo sobre
intencdo de rotatividade) e H2c (comprometimento organizacional afetivo tem um
impacto significativo e negativo sobre intencdo de rotatividade) sdo verdadeiras, o
que pode ser melhor compreendido nas interpretacdes dos resultados a serem
apresentados na sequéncia.

Dada a exclusdo da percepcdo de sucesso na carreira das analises de
regressdo, pode-se afirmar que as crencas do trabalhador acerca do quanto ele
alcanga sucesso em sua carreira ndo conseguem produzir impactos significativos
sobre a intencéo de rotatividade. Desta forma, o teste de H1 (percepc¢éo de sucesso
na carreira tem um impacto significativo e negativo sobre intencdo de rotatividade)
revelou que a mesma é falsa.

Estes resultados apresentados informam que o bem-estar no trabalho
consegue explicar um valor proximo a metade da variabilidade de intencdo de

rotatividade. Assim, os planos do empregado de sair da organizacdo recebem
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impacto significativo e de valor elevado do estado em que ele se encontra quanto a
sua sensacéao de bem-estar.

Ainda pode-se ressaltar que, dentre as trés dimensdes de bem-estar no
trabalho a que mais exerce impacto sobre a intencdo de rotatividade é o
compromisso afetivo que o empregado nutre pela empresa em que trabalha. Pelos
valores dos betas padronizados contidos na Tabela 8 fica evidente que o
comprometimento afetivo com a empresa ultrapassa os valores de satisfagdo no
trabalho e envolvimento no trabalho, tornando o componente mais importante de
bem-estar no trabalho na predicdo de intencdo de rotatividade, corroborando os
estudos ja realizados (POLIZZI FILHO, 2011; SCHEIBLE, 2011; CARMO, 2009;
SULIMAN, AL-JUNAIBI, 2010).
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4. CONCLUSOES

Esta pesquisa teve como objetivo investigar nos profissionais as relagoes
entre as percepcdes de sucesso na carreira, bem-estar no trabalho e a intencdo de
rotatividade dos mesmos, apresentando, interpretando e discutindo niveis de
relacbes entre as mesmas. Foi testado ainda, um conjunto de hipoteses das
relacdes de impacto destas variaveis. Dentre as cinco hipéteses formuladas, foram
confirmadas quatro, rejeitando-se apenas H1 (percep¢ao de sucesso na carreira tem
um impacto significativo e negativo sobre intencdo de rotatividade), pois 0s
resultados evidenciaram que a percepc¢do de sucesso ha carreira foi a variavel
independente que ndo se manteve no modelo ao lado de bem-estar no trabalho
sobre a intencao de rotatividade.

Diante de um cenario em que o cuidado com as pessoas no ambiente de
trabalho tornou-se fator importante, pois agregam valor a qualquer tipo de negdcio,
este trabalho apresentou contribuicbes para a administragcdo, mais especificamente
para os estudos da area de gestdo de pessoas, mostrando que possibilitar um
ambiente empresarial agradavel e estimulante pode fazer com que a intencéo deste
profissional em abandonar o seu atual emprego seja muito reduzida.

Para se chegar a estas conclus@es, diversas analises foram realizadas a fim
de comparar os resultados das pesquisas anteriormente realizadas com o0s
resultados deste estudo, que revelam, inicialmente, em relacdo a satisfacdo no
trabalho, que os trabalhadores estudados parecem estar parcialmente satisfeitos
com colegas de trabalho, com a chefia, com seu salério, com as oportunidades de
serem promovidos na empresa, como também, com o0 quanto suas tarefas sao
capazes de absorvé-los. No entanto, sobre o envolvimento dos trabalhadores
pesquisados, eles tendem a discordar que as maiores satisfacbes de suas vidas
vém do seu trabalho, apesar de demonstrarem-se parcialmente comprometidos
afetivamente com a organizacédo, segundo os resultados das analises.

A respeito de sua percepcao de sucesso na carreira, 0s participantes desta
pesquisa nao estdo muito confiantes a respeito de suas realizacées acumuladas
como resultado de sua experiéncia de trabalho. No entanto, em relacdo a intengéo
de rotatividade, esses mesmos profissionais, cujas percepc¢des de sucesso estao
relativamente baixas, ndo apresentam planos, pensamentos e vontade de deixarem

0 emprego atual, de acordo com os resultados alcancados.
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A intencdo de rotatividade dos trabalhadores pesquisados é fortemente
influenciada pelo comprometimento organizacional afetivo destes para com a
empresa em que trabalham. Desta forma, pode-se concluir que quanto mais a
empresa leva o individuo a se sentir animado, interessado e entusiasmado por
trabalhar para ela, menos os profissionais pensardo em deixa-la.

A escolha de construtos que se revelaram conceitualmente superpostos,
tendo em vista as altas correlacdes obtidas neste estudo pode ser considerada uma
limitacdo. Estudos futuros que utilizarem outras variaveis conceitualmente distintas
entre si provavelmente poderdo melhorar os indices de predicdo de intencdo de
rotatividade para além dos obtidos nesta pesquisa.

Além disso, é necessario analisar com cautela os valores obtidos na relagéo
entre a intencdo de rotatividade e a percepcdo de sucesso na carreira, pois a
percepcdo de sucesso ha carreira € um tema relativamente novo e que necessita de
mais estudos, principalmente na relacdo com outras varidveis do comportamento
organizacional. Neste contexto, em futuras investigagcbes podem-se buscar novas
variaveis gque possam atuar como preditoras de intencéo de rotatividade, bem como
identificar variaveis do comportamento organizacional que tenham capacidade para
atuar com a percepc¢éao de sucesso na carreira como independentes em um modelo.

Pode-se concluir que os resultados obtidos neste estudo trazem importantes
contribuicbes para a pratica organizacional, tornando evidente que para as
empresas contarem com uma forca de trabalho estavel, que nédo tenha intencéo de
procurar outro emprego, nao planejando e tampouco desejando sair da empresa, €
essencial que os gestores se preocupem em manter seus colaboradores satisfeitos
em relacdo a chefia, aos colegas, ao trabalho em si, ao salario e as promocoes.
Além disso, precisam buscar artificios para que as pessoas se mantenham
envolvidas com o trabalho e principalmente, comprometidas afetivamente com a
empresa, tornando o ambiente interessante e com perspectivas animadoras em
relacdo ao seu futuro na mesma.

Dentre as praticas organizacionais, podemos citar o cuidado que a empresa
deve ter com o cliente interno, remuneragdo compativel com o mercado, realizacao
de avaliagbes de desempenho coerentes, politica atraente de cargos e salarios,
treinamento, desenvolvimento e planos de sucessdo adequados, criagdo de um
ambiente que estimule a inovacdo e que fomente um ambiente sem medo de

represdlias. Desta forma, existe maior probabilidade de produzirem resultados



56

satisfatorios e eficazes, contribuindo para a competitividade de sua organizacao

empregadora no mercado.
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ANEXO A — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

O TCLE sera preenchido por aqueles participantes do estudo que, voluntariamente,
fardo parte da pesquisa.

Eu,
consinto de minha livre e espontanea vontade, em participar da pesquisa
denominada “Bem-estar do trabalho e percepcédo de sucesso na carreira como
antecedentes de intencéo de rotatividade”.

A pesquisa tem por finalidade coletar dados para um estudo sobre o que 0s
trabalhadores pensam a respeito do seu trabalho, da sua carreira e da empresa
onde atuam.

O procedimento adotado € a aplicacdo de um questionario. A sua participacao
na pesquisa, respondendo ao questionario, ndo acarretara nenhum desconforto ou
riscos para a sua saude. Portanto, ndo estdo previstos retornos para vocé em forma
de beneficios. Asseguro-lhe total sigilo sobre suas respostas contidas no
questionario, visto que os dados da pesquisa serdo analisados coletivamente de
forma a reunir todos os participantes que responderem ao questionario.

Como sua participagdo na pesquisa nao implica em custos, despesas, danos
ou represdalias para vocé, ndo estdo previstas formas de ressarcimento nem de
indenizacdo. Como o estudo néo inclui em seus procedimentos nenhum tipo de
tratamento, ndo estao previstos acompanhamentos e assisténcia.

O pesquisador se coloca a disposicdo para maiores esclarecimentos sobre
sua participacdo. Vocé tem total liberdade para se recusar a participar da pesquisa,
bastando que ndo responda ao questionario.

Eu, PAULA RODRIGUES AGAPITO, telefone (11) 4366-5186, pesquisadora
responsavel pelo estudo, comprometo-me a zelar pelo cumprimento de todos os
esclarecimentos prestados nesse documento.

, de de 2012.
Local Data

Assinatura do participante da pesquisa ou responsavel

Documento de Identificacdo (CPF ou RG):
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ANEXO B — INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Esta pesquisa tem por finalidade coletar dados para um estudo sobre o que os
trabalhadores pensam a respeito do seu trabalho, da sua carreira e da empresa
onde atuam.

Abaixo, estdo listados varios sentimentos que alguém poderia ter em relacao a
empresa onde trabalha. Gostariamos de saber o quanto vocé sente estes
sentimentos. Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada
frase, aquele numero (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta.

Nada Pouco Mais ou menos Muito Extremamente

1 2 3 4 5

A empresa onde trabalho faz-me sentir...

1. ( ) Orgulhoso dela. 4. ( ) Interessado por ela.
2.( ) Contente com ela. 5. ( ) Animado com ela.

3.( ) Entusiasmado com ela.

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual.
Indique o0 quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles.
Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele
namero (de 1 a 7) que melhor representa sua resposta.

Totalmente Muito Muito Totalmente

Insatisfeito Indiferente Satisfeito

Insatisfeito insatisfeito satisfeito Satisfeito

2 3 4 5 6 7

No meu trabalho atual sinto-me...

6. () Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho.

7. () Com o numero de vezes que ja fui promovido nessa empresa.

8. () Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

9. () Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.

10. () Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam .

11. () Com o meu salério comparado a minha capacidade profissional.

12. () Com a maneira como esta empresa realiza promoc¢des de seu pessoal.




13.
14.
15.
16.
17.
18.

19.
20.

() Com a capacidade do meu trabalho absorver-me.
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() Com as oportunidades de ser promovido nessa empresa.

() Com o entendimento entre mim e meu chefe.

() Com meu salario comparado aos meus esforgcos no trabalho.

() Com a maneira como meu chefe me trata.
() Com a variedade de tarefas que realizo.

() Com a confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho.
() Com a capacidade profissional do meu chefe.

A seguir estdo cinco frases referentes ao seu trabalho atual. Indique o quanto
vocé concorda ou discorda de cada uma delas. Dé suas respostas anotando,
nos parénteses que antecedem cada frase, aquele niamero (de 1 a 7), que melhor
representa sua resposta.

Nem

Discordo Concordo
Discordo Discordo discordo, Concordo Concordo

moderada- moderada-
totalmente levemente nem levemente Totalmente

mente mente
concordo
1 2 3 4 5 6 7
21. () As maiores satisfagdes de minha vida vém do meu trabalho.

22.
23.
24.
25.

() As horas que passo trabalhando s@o as melhores horas do meu dia.

() As coisas mais importantes que acontecem em minha vida envolvem meu trabalho.

() Eu como, vivo e respiro o meu trabalho.

() Eu estou pessoalmente muito ligado ao meu trabalho.

Abaixo estdo trés frases que podem representar alguns pensamentos seus. Dé
suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele
namero (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta.

Nunca

Raramente

As vezes

Frequentemente Sempre

2

3

4 5

26.
27.
28.

() Penso em sair da empresa onde trabalho.

() Planejo sair da empresa onde trabalho.

() Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho.
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As proximas questdes referem-se a toda a sua carreira profissional. Indique o
guanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas. Dé suas respostas
anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de 1 a 7),

que melhor representa sua resposta.

Nem
Discordo Concordo
Discordo Discordo discordo, Concordo Concordo
moderada- moderada-
totalmente levemente nem levemente totalmente
mente mente
concordo
1 2 3 4 5 6 7
29. () Tenho orgulho do que faco profissionalmente.
30. () Estou tranquilo sobre meu futuro quanto as minhas necessidades financeiras e materiais.
31. () Estou constantemente aprendendo e me desenvolvendo em minha carreira.
32. () Tenho criado inovag¢des importantes durante minha carreira profissional.
33. () Tenho uma boa rede de contatos profissionais.
34. () Minha carreira é compativel com minhas vocagoes.
35. () Tenho sucesso nas avaliagdes da minha competéncia.
36. () Meu trabalho gera efeitos positivos na sociedade.
37. () Tenho alcancado minhas metas de nivel hierarquico (ou cargos) em minha carreira.
38. () Sou reconhecido(a) pelos colegas de trabalho.
39. () O prestigio (ou status) profissional da minha posi¢é@o hierarquica estd de acordo com

meus interesses.

40.

() Minha renda supre as necessidades minhas e de meus dependentes.

DADOS COMPLEMETARES

41. Sexo:

( ) Masculino

( ) Feminino

42, Idade: anos.
43, Estado civil:

() solteiro(a) ou separado(a)
() casado(a) ou amasiado(a)
() outros
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44. Grau de instrucao:

) Ensino fundamental incompleto
) Ensino fundamental completo
) Ensino médio incompleto

(

(

(

() Ensino médio completo

() Superior incompleto

() Superior completo

() Pos-graduacgéo incompleta
() Pés-graduacao completa

45. Tempo de trabalho nessa empresa:
anos.

Se for menos de um ano assinale aqui: ()
Muito obrigada pela participacao.

Paula Rodrigues Agapito
Pesquisadora responsavel



ANEXO C - HISTOGRAMA, NORMAL P-P PLOT E SCATTERPLOT DA
VARIAVEL DEPENDENTE INTENCAO DE ROTATIVIDADE
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Figura 4: Histograma variavel dependente intencéo de rotatividade
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Figura 5: Normal P-P Plot da variavel dependente intencéo de rotatividade.
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Scatterplot

Dependent Variable: MIR
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Figura 6: Scatterplot da variavel dependente intencao de rotatividade.



