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Este estudo testou a influéncia do suporte organizacional percebido na intengdo de
rotatividade de servidores publicos efetivos de um drgdo da administracdo publica federal.
O referencial tedrico aponta mudancgas e tendéncias na administracdo publica brasileira
e aborda a intengdo de rotatividade como a probabilidade de o trabalhador deixar a
organizacdo em um futuro préximo. Um total de 112 servidores preencheu um questionario
composto por medidas validadas no Brasil. Foram conduzidas analises estatisticas descritivas,
correlagGes bivariadas e regressdo hierarquica. Os resultados descritivos revelaram que os
servidores tém um alto desejo de deixar a organizacdo e avaliam negativamente o suporte
organizacional voltado a ascensdo, promogdo e salarios e o suporte organizacional voltado
a gestdo do desempenho. Os resultados da regressdao multipla hierarquica indicaram que
quanto menor é a percepc¢do de suporte organizacional, maior é a intencdo de rotatividade.
Além disso, idade e tempo na organizagdo também influenciaram a intencdo de rotatividade.
Os resultados estimulam a discussdo sobre praticas e politicas de recursos humanos e
valorizagdo no servico publico.

Palavras-chave: rotatividade, servico publico, comportamento organizacional, saude
organizacional, gestdo de pessoas, administracao federal
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Intencidn de turnover y apoyo organizacional en una organizacion publica federal

Este estudio puso a prueba la influencia del apoyo organizacional sobre la intencidon
de turnover de servidores publicos de puestos permanentes de una organizacion publica
federal. El referencial tedrico sefiala cambios y tendencias en la Administraciéon Publica
brasilefia y contempla la intencién de turnover como la probabilidad del trabajador dejar la
organizacién en un futuro préximo. Un total de 112 servidores contestaron a un cuestionario
que contenia medidas validadas en Brasil. Se han realizado analisis estadisticos descriptivos,
correlaciones bivariadas y regresiones jerdrquicas. Los resultados descriptivos mostraron
que los servidores tienen un fuerte deseo de dejar la organizacion y evaluan negativamente
el apoyo organizacional para ascension, promocion y remuneracion y para la gestion del
desempefio. Los resultados de la regressidn jerarquica mostraron que cuanto menor es
la percepcion de apoyo, mayor es la intencidén de turnover. Ademas, edad y tiempo en la
organizacion también influenciaron la intencién de turnover. Los resultados estimulan la
discussion acerca de acciones y politicas de recursos humanos en el servicio publico.

Palabras clave: rotacion, servicio publico, comportamiento organizacional, salud
organizacional, gestiéon de personas, administracién federal

Turnover intention and organizational support in a federal governmental organization

This study tested the influence of organizational support on turnover intention of
permanent public servants of a federal governmental organization. Theoretical framework
points out changes and trends in Brazilian Public Administration and address the turnover
intention as the probability of leaving the organization in the near future. A total of 112
servants answered a questionnaire composed by measures validated in Brazil. Descriptives
statistics, bivariate correlations and hierarchical regression were conducted. Descriptives
results revealed that servants have a strong desire to leave the organization and evaluate the
organizational support for ascension, promotion and salary and performance management
in a negative way. Results of hierarchical multiple regression indicated that the lower the
perception of organizational support is, the greater the turnover intention is. Furthermore,
age and the amount of time in the organization also influenced the turnover intention.
Results stimulate the discussion about resource management practices and politics in the
public service.

Keywords: turnover, public service, organizational behavior, organizational health,
people management, federal administration
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Introdugao

As pressdes e demandas sociais, econémicas e tecnoldgicas, aliadas a crescente
exigéncia pela qualidade dos bens e servigos publicos e aos novos modelos de
gestdo adotados na administracao publica em diferentes paises, tém estimulado os
pesquisadores do campo do comportamento organizacional e da gestao publica a
incluirem a tematica do elemento humano no trabalho e do vinculo entre servidor
e organizacdo em suas agendas (PERRY; HONDEGHEM; WISE, 2010; VANDENABEELE,
2007). Existe consenso na literatura de que a qualidade do servigco publico depende,
entre outros fatores, da capacidade dos governantes atrairem, contratarem e
manterem profissionais competentes e motivados com os seus postos de trabalho
(LEwis; FRANK, 2002; PERRY, 1996).

Assim, identificar e compreender comportamentos ou intencdes de
comportamentos dos servidores publicos em seu trabalho se revela uma demanda
central para a atuacdo dos gestores do setor em questdo, especialmente se
considerado o momento de transformacdes pelas quais a administragdo publica no
Pais vem passando. De acordo com o Ministério do Planejamento, Orcamento e
Gestdo — MPOG (2012), o instrumento do concurso publico federal foi intensificado
a partir de 2003, com vistas a profissionalizagdo da maquina publica, bem como
recuperacdo da forca de trabalho perdida em razdao de aposentadorias, evasao e
substituicao de trabalhadores terceirizados.

O periodo de 2003 a 2010 foi, assim, marcado pela expansdo do quadro de
servidores publicos selecionados por meio de concurso (JUNIOR; NOGUEIRA, 2011).
No entanto, apesar de o crescimento econdmico dos ultimos anos ter favorecido
0 aumento de contratagGes do setor privado e a ampliagcdo do quadro de pessoal
da administracdo publica, um dos maiores desafios no mercado de trabalho atual
consiste em controlar as altas taxas de rotatividade de mao de obra, pois, ao
mesmo tempo em que ocorre um grande nimero de contratagdes, hd um nimero
expressivo de desligamentos (DEPARTAMENTO INTERSINDICAL DE ESTATISTICA E ESTUDOS
SocloecondMIcos, 2011).

Verleun (2008) destaca que a rotatividade de servidores publicos entre as
diversas carreiras dos trés poderes e das trés esferas de governo é relativamente
alta e sazonal. Dados do MPOG (2012) apontam que muitos sdo os candidatos
aprovados em concurso publico que ndo se apresentam para a nomeagao ou que
tomam posse e, em seguida, pedem exonerac¢do ainda dentro do prazo de validade
do concurso, que, por regra, é de seis meses a dois anos, prorrogavel pelo mesmo
periodo, conforme determina o artigo 12 da Lei n2 8.112/1990 (BRASIL, 1990).

A alta rotatividade afeta negativamente o funcionamento e produtividade do
servico publico, pois sdo necessarios tempo e recursos para a realizacdo de um novo
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processo seletivo, a fim recrutar pessoas aptas para repor a forca de trabalho e,
posteriormente, gastos com treinamento e capacita¢do. Cabe ressaltar ainda que,
além dos custos financeiros, a saida voluntdria de servidores pode ocasionar quebra
do fluxo de trabalho e até mesmo perda de historicidade da organizacdo (FERREIRA,;
FREIRE, 2001).

As causas que levam um individuo a sair, por vontade prépria, da organizacdo em
gue trabalha podem estar associadas tanto a fatores pessoais, como metas, valores,
mudancas e questbes particulares do trabalhador, quanto a fatores da prépria
organiza¢do, como remuneracdo, plano de carreira, tipo de contrato, relagdes
socioprofissionais, entre outros (ALLEN; SHANOCK, 2013; DE GIETER; HOFMANS, 2015;
REGTS; MOLLEMAN, 2012; YANG; TREADWAY; STEPINA, 2013). No dmbito do servico
publico, as disparidades de remuneragao existentes entre as trés esferas do Poder
— Executivo, Legislativo e Judiciario —, conforme propde Verleun (2008), podem
fazer com que um servidor, mesmo depois de ter concorrido com diversos outros
candidatos e sido aprovado no processo seletivo, tenha o desejo de sair do local em
que trabalha em busca de oportunidades de crescimento profissional em outros
orgdos, dado que nem todas as organizacGes da administracdo publica possuem
planos de carreira ou mesmo politicas de valorizagdo do servidor efetivamente
estruturadas e consolidadas.

O cenario exposto estimula a investigacdo sobre as varidveis que podem levar
os trabalhadores a desejarem sair da sua organizacdo, a fim de evitar que esse
desligamento ocorra de forma efetiva, considerando-se os efeitos negativos que
tal comportamento pode ocasionar na organizagdo. Explorar as relagdes entre
o suporte organizacional e o desejo de deixar a organizacdo, por exemplo, pode
ser uma ferramenta Util para auxiliar na compreensdo da rotatividade. O suporte
organizacional envolve a percepc¢do dos trabalhadores sobre as principais praticas
organizacionais, como aquelas dirigidas ao desempenho, as condi¢cdes materiais,
as recompensas e crescimento na carreira e a carga e organiza¢do do trabalho.
O diagndstico da percepgao dos trabalhadores sobre o suporte da organizagao,
portanto, oferece um amplo panorama do contexto de trabalho (EISENBERGER et al.,
1986; OLIVEIRA-CASTRO; PILATI; BORGES-ANDRADE, 1999).

Este estudo teve como objetivo testar a influéncia do suporte organizacional
percebido sobre a intencdo de rotatividade de servidores publicos pertencentes ao
Plano Geral de Cargos do Poder Executivo (PGPE) de um érgdo da administracdo
publica federal. Trata-se de um estudo tedrico-empirico, com emprego de survey
para levantamento de dados, abordagem quantitativa e recorte transversal. A sessdo
seguinte apresenta o referencial tedrico que embasou o estudo. Na sequéncia, sao
fornecidas as informacdes sobre o método adotado para alcangar os objetivos
propostos. Os resultados encontrados sdo, por fim, apresentados e discutidos.
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Referencial tedrico

A administragdo publica brasileira vivenciou grandes transformagdes nas ultimas
décadas no que tange as expectativas e acdes de modernizacdo de seu aparato
administrativo (MOTTA, 2007). Especialmente a partir da década de 1980, o Brasil
tem passado por diversas fases de reforma da administragao publica, e a énfase
dada a gestdo de pessoas diferenciou-se a cada governo (ORGANIZACAO PARA A
COOPERAGAO E DESENVOLVIMENTO ECONOMICO, 2011).

Durante muito tempo, a ocorréncia de praticas clientelistas e patrimonialistas
permeou os modos de gestdo do setor publico, observando-se a existéncia de
sistemas de loteamentos politicos, firmados para manter coalizGes de poder
e atender a grupos preferenciais (MOTTA, 2007). O ingresso no servigo publico
firmava-se, basicamente, por meio de arranjos politicos ou administrativos, gerando
um entrave para a construgao de um Brasil moderno e dificultando o alcance da
profissionalizacdo da administracdo publica (FARIAS; GAETANI, 2002).

Frente ao cendrio clientelista e patrimonialista, a ado¢do de uma burocracia
profissionalizada traria a maximizacdo da eficiéncia alocativa dos recursos publicos
para o Estado, uma vez que reduziria a probabilidade de esse ser capturado por
grupos de interesse (VERLEUN, 2008). O fim do periodo militar marcou o inicio do
processo recente de reforma do Estado (ABRucCIO, 2007) e evidenciou a ruptura com
as antigas formas de estrutura¢do do setor publico, uma vez que o clientelismo deixou
de ser o critério dominante de contratacdo (FARIAS; GAETANI, 2002). A promulgacdo da
Constituicdo de 1988 abarcou as mudancgas mais significativas na reforma do servico
civil, ao restabelecer os valores tradicionais de mérito, continuidade e probidade
(ORGANIZAGAO PARA A COOPERACAO E DESENVOLVIMENTO EcONOMICO, 2011), por meio
da introdugao de dispositivos que transformavam a quase totalidade das formas de
emprego publico em servico publico estatutario (FARIAS; GAETANI, 2002), instituindo,
assim, o principio da sele¢cdo meritocratica e universal por meio de concurso publico
(ABRUCIO, 2007). Pode-se destacar o inciso Il do artigo 37 da referida Constituicdao
(BRASIL, 1988), o qual dispée que “a investidura em cargo ou emprego publico
depende de aprovagdo prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos,
de acordo com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego (...)". Dessa forma, o
individuo que ingressar nos quadros funcionais da administracdo publica por meio de
concurso para ocupar um cargo publico serd denominado servidor publico, conforme
determina o artigo 22 da Lei n2 8.112/1990 (BRAsIL, 1990).

Essas medidas repercutiram de tal forma que, atualmente, a admissdao na
maioria das posicdes do servico publico requer a aprovagdao em um concurso, fato
gue tem deixado pouco espaco para o patronato (ORGANIZACAO PARA A COOPERACAO
E DESENVOLVIMENTO ECONOMICO, 2011). A partir de 1995, houve a realizacdo de um

Rev. Serv. Publico Brasilia 67 (2) 147-172 abr/jun 2016 151



m Intengdo de rotatividade e percepgéo de suporte organizacional em um érgédo publico federal

152

nuamero considerdvel de concursos, bem como a revitalizacdo das atividades de
capacitacdo desenvolvidas pela Escola Nacional de Administracdo Publica (Enap),
incentivadas durante a gestdo do Presidente Fernando Henrique Cardoso, pelo
entdo Ministro Bresser Pereira (ABRUCIO, 2007). Bresser Pereira, amparado na ideia
de uma administracdo voltada para resultados, liderou a reforma administrativa
em que a profissionalizacdo constituia-se parte da agenda de prioridades do Poder
Executivo (FARIAS; GAETANI, 2002). Tais medidas e acGes evidenciavam a énfase dada
a meritocracia no servigco publico brasileiro (ABRUCIO, 2007).

Contudo, o contexto de séria crise cambial, presente no segundo mandato do
Governo Fernando Henrique Cardoso, ensejou restricdes aos gastos com recursos
humanos, que se sobrepuseram as propostas de modernizacdo do aparato
administrativo. A admissao de novos servidores no periodo foi minima, até mesmo
para as carreiras essenciais de Estado, que constituiam foco do plano da reforma
administrativa. Essa situa¢do se modificou com o crescimento econémico iniciado
no ano de 2004, o qual favoreceu a decisdo de reabertura dos concursos publicos
dirigidos para pessoal permanente e temporario em dareas prioritarias (JUNIOR;
NOGUEIRA, 2011).

Segundo Junior e Nogueira (2011), observou-se, entdo, a expansido do quadro
de pessoal da administracao federal, e, aproximadamente, 155 mil novos servidores
foram admitidos entre 2003 e 2010. Mais especificamente no contexto do Poder
Executivo, dados do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo — MPOG
(2012) apontam que 30.234 trabalhadores, entre 1995 e 2010, ingressaram no
servi¢o publico por meio de concurso para ocupar cargos do Plano Geral de Cargos
do Poder Executivo (PGPE), nos trés niveis de escolaridade.

E possivel notar que “a instituicdo do concurso publico para provimento de cargos
no aparelho do Estado Brasileiro tem se constituido num forte atrator de recursos
humanos” (CASTELAR et al., 2010, p. 82). Os referidos autores destacam que o interesse
dos individuos em fazer parte do quadro de funcionarios da administragdao publica
decorre da existéncia de fatores como: maior seguranga quanto a permanéncia no
emprego frente a possibilidade de atingir a estabilidade no cargo; salarios atraentes
quando comparados aos de niveis semelhantes na iniciativa privada; beneficios
indiretos, como plano de saude e de previdéncia diferenciados.

Farias e Gaetani (2002) defendem que a entrada de profissionais concursados
na administracdo publica federal tem alterado positivamente a dindmica de
funcionamento dos érgdaos em que trabalham. Junior e Nogueira (2011) afirmam
que a escolha de servidores a partir de critérios meritocraticos, especialmente para
a execucdo de atividades-fim dos 6rgdos, indicaria possibilidade de maior impacto
positivo sobre a produtividade agregada do setor publico. Além disso, quando os
servidores assumem a forma de vinculagdo estatutaria, esses estdo sob direitos e
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deveres comuns e estaveis, o que poderia gerar “mais coesdo e homogeneidade
no interior da categoria, aspecto considerado essencial para um desempenho
satisfatério do Estado em longo prazo” (JUNIOR; NOGUEIRA, 2011, p. 239).

Pesquisadores e gestores organizacionais convergem quanto a importancia da
profissionalizacdo da administracao publica e dos servidores publicos para a melhora
dodesempenhoedaatuacdodo Estado. Conforme propde Gomes (2008), os servidores
sdo os agentes que atuam direta ou indiretamente para atender as necessidades dos
cidadaos, por meio da viabilizacdo de acdes e implementacao das politicas de gestao
do governo. A constatacdo de Verleun (2008) e dos Boletins Estatisticos do MPOG
(2012) sobre a alta rotatividade entre servidores publicos convida pesquisadores e
gestores a investigar, de forma mais sistematica, as principais causas do fendmeno e
as possiveis agGes e estratégias para contornar o problema.

O presente estudo visa contribuir para a discussdao e compreensdo do problema
exposto a partir das varidveis intencdo de rotatividade e suporte organizacional. Assim,
as definigdes e orientagdes tedricas adotadas para cada varidvel sdo apresentadas.

Intengao de rotatividade

Segundo Mobley (1992, p. 30), a rotatividade no trabalho consiste na “suspensao
da condi¢do de membro participante de uma organizagao por parte de um individuo
gue recebia compensagdao monetdria desta”. Para o referido autor, a rotatividade
pode ser involuntdria ou voluntdria. A primeira trata do desligamento do trabalhador
por iniciativa da organizacdo — podendo ocorrer nos casos de substituicGes com
o intuito de melhorar o potencial humano existente e atender as demandas
econdmicas e financeiras do ambiente externo —, bem como se refere a casos de
aposentadoria e falecimento. A rotatividade voluntdria, por sua vez, ocorre quando
o funcionario decide deixar a organizacdo por iniciativa prépria (MOBLEY, 1992).
Esse tipo de rotatividade pode representar a perda de colaboradores essenciais,
culminando em prejuizo ao funcionamento organizacional.

O presente estudo focaliza a intencdo de rotatividade do servidor. Segundo
Vandenberg e Nelson (1999), esse fendmeno consiste na probabilidade subjetiva,
prépria dos individuos, de deixar a organizacdo em um futuro proximo, de tal
maneira que o simples desejo configura o que se chama intenc¢ao de rotatividade. A
importancia da intencgdo de rotatividade na investigacdo da rotatividade de pessoal
justifica-se porque a intencdo pode afetar diretamente o desligamento efetivo
(FERREIRA; SIQUEIRA, 2005). Tanto as pesquisas académicas quanto as experiéncias
corporativas sugerem uma forte relagdo entre funciondrios que expressam intengdo
de sair e aqueles que realmente deixam a organiza¢do (MOBLEY, 1992; WINTERTON,
2004). A intencdo de rotatividade, portanto, pode preceder um desligamento efetivo.
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Para Mobley (1992), a estimativa periddica das intenc6es de comportamento
de saida constitui uma abordagem bastante recomendada para os gestores nas
organizacoes. No ambito académico, nem sempre é possivel acessar uma amostra
representativa de trabalhadores que deixaram a organizacdo, a fim de verificar
os antecedentes pessoais e organizacionais do comportamento. Além disso,
entrevistas de desligamento costumam ndo fornecer informacgdes suficientes e
fidedignas sobre antecedentes do comportamento, pois o trabalhador pode nao
se interessar em contribuir com informacgdes para a organizacdao ou prefere nao
levantar discussdes sobre questdes que ndo fardo mais parte da sua vida. Vale
ressaltar que compreender e diagnosticar a intencdo de rotatividade permite ao
gestor desenvolver politicas e praticas para manter os trabalhadores estratégicos
ou competentes antes que eles deixem seus postos de trabalho.

Pesquisas empiricas, como a de Hausknecht, Rodda e Howard (2009), sugerem
possiveis antecedentes para a rotatividade. Os referidos autores investigaram as
razoes relatadas por quase 25 mil empregados da industria hospitalar e de lazer para
nao deixarem a organizacdao em que trabalhavam. Recompensas extrinsecas, prestigio
social da organizacdo, comprometimento e satisfagdo no trabalho foram os principais
preditores para o desejo de permanecer na organiza¢ao. Ramlall (2003), por sua vez,
coletou dados com 78 respondentes que haviam deixado seu trabalho e identificou
gue satisfacdo com o cargo, identificacdo com a tarefa, feedback sobre o resultado
do trabalho e nimero de promog&es alcangadas na organiza¢do foram os preditores
mais significativos da decisdo de buscar emprego em outras organizacdes.

De Gieter e Hofmans (2015) verificaram a influéncia de recompensas financeiras,
materiais e psicolégicas na intencdo de rotatividade de 179 empregados do
setor privado. Além disso, os referidos autores sugerem que varidveis pessoais,
como valores do trabalho e caracteristicas sociodemograficas, podem moderar
a relacdo entre as varidveis. Em estudo conduzido com 149 enfermeiros, Regets
e Molleman (2012) indicaram o efeito de varidveis como comportamentos de
cidadania organizacional dos colegas e a satisfagdao no trabalho sobre a intencdo de
rotatividade. Yang et al. (2013) conduziram estudo de campo com 782 empregados
do setor de servicos e identificaram um efeito mediador da justica de procedimento
e das politicas organizacionais na influéncia do conflito e da ambiguidade de papel
sobre a intencdo de rotatividade.

No ambito das organizagGes publicas, estudos empiricos sdo mais escassos.
Na literatura internacional, Caillier (2011) testou um modelo de preditores para a
intencdo de rotatividade entre servidores federais norte-americanos. Os resultados
revelaram que a intenc¢do de sair da organizagdo era menor entre servidores mais
satisfeitos, com maior motivacdo para o servico publico e que apresentavam
desempenho mais elevado. Moynihan e Landuyt (2008) e Kim (2005) verificaram que
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a participacdo do trabalhador nas decisGes organizacionais estava negativamente
relacionada a intengdo de rotatividade. Vinculos do trabalhador com a organizacgao,
motivacao para o servico publico, perfil profissiografico e caracteristicas do contexto
de trabalho sdo varidveis comumente investigadas como possiveis preditores da
intencdo de rotatividade em organizagcGes publicas. Caillier (2008) alerta, porém,
para peculiaridades e divergéncias entre os resultados desses estudos e salienta a
necessidade de esfor¢cos mais sistematicos para a compreensado do fendmeno.

No Brasil, apesar da importancia da tematica, poucos estudos empiricos
foram encontrados na literatura cientifica. Ferreira e Siqueira (2005) testaram um
modelo explicativo para intencdo de rotatividade que incluiu comprometimento
organizacional afetivo e satisfacdo no trabalho como antecedentes diretos e
percepcao de justica de remuneragdo como antecedente indireto. O estudo foi
conduzido em empresas paulistas e sustentou o modelo proposto, revelando que
guanto maior é o comprometimento, a satisfacdo no trabalho e a percepgéo de
justica, menor é a intencdo de rotatividade. Ferreira e Freire (2001) investigaram a
inter-relacdo entre carga de trabalho e a ocorréncia da alta rotatividade de pessoal
no contexto sociotécnico de postos de abastecimento de combustivel. Os resultados
apontam que a organizacdo estudada apresenta como caracteristica marcante
orientacdo tecnocéntrica e filiagdo ao pensamento taylorista, légica que norteia
o trabalho prescrito e idealiza um frentista de multiplos papéis, frequentemente
controlado por ferramentas de desempenho e ameacado constantemente de
puni¢des. Os autores concluiram que a faléncia das estratégias operatdrias, os
esforcos permanentes para conduzir as diversas exigéncias, aliados aos baixos
salarios, tornam insustentdvel a permanéncia dos frentistas na fungao, culminando
assim em uma rotatividade constante.

Ainda no contexto nacional, Campos e Malik (2008) pesquisaram a rotatividade
de médicos generalistas do Programa Saude da Familia (PSF), no Municipio de Sado
Paulo. A distancia entre as unidades de atendimento e a disponibilidade de materiais
foram os fatores que mais apresentaram correlagdo com a rotatividade. Medeiros
et al. (2010), por sua vez, pesquisaram as causas da rotatividade entre médicos e
enfermeiros das equipes da Estratégia de Saude da Familia, no Vale do Taquari (RS).
Os resultados sugeriram a precarizagao do vinculo de trabalho, a fragmentac¢ado da
formacao, o estilo de gestao autoritario, a auséncia de vinculo com a comunidade e
as mas condig¢des de trabalho como principais causas de rotatividade.

Ferreira e Freire (2001) destacam que as causas da rotatividade sdo multiplas. A
ampla compreensdo do fenbmeno depende das pesquisas e diagndsticos conduzidos
nas diferentes organiza¢des e com diversos perfis de trabalhadores. Se, no setor
privado, uma quantidade razoavel de estudos pode ser encontrada, no ambito
da administragdo publica federal, apesar da alta rotatividade observada (MPOG,
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2012), poucas pesquisas empiricas sdao conduzidas. O presente estudo pretende
contribuir para o preenchimento dessa lacuna, buscando descrever a intengao de
rotatividade entre servidores e testando a existéncia de relagdes com a percepc¢ao
de suporte organizacional. O suporte, que consiste em uma varidvel organizacional
percebida, tem se revelado um importante preditor de comportamentos diversos no
trabalho, explicando elevada variancia de varidveis comportamentais no contexto
organizacional (OLIVEIRA-CASTRO et al., 1999; PASCHOAL; TORRES; PORTO, 2010).

Percepgao de suporte organizacional

O suporte organizacional tem sido considerado um importante preditor
de varidveis como desempenho no trabalho, comprometimento e cidadania
organizacional (OLIVEIRA-CASTRO et al., 1999; RHOADES; EISENBERGER, 2002). Mais
recentemente, pesquisas tém verificado a forte relacdo do suporte com bem-estar,
estresse e burnoutdotrabalhador (PASCHOAL; TORRES; PORTO, 2010; OLIVEIRA; TRISTAO;
NEIVA, 2006). Segundo Eisenberger et al. (1986) e Oliveira-Castro et al. (1999), a
percepcao de suporte organizacional consiste nas crencas que os trabalhadores
formulam sobre o quanto a organizacdo valoriza e retribui seus esforcos pessoais
e se preocupa com seu bem-estar pessoal. Basicamente, o fendmeno envolve as
percepcdes do trabalhador acerca da qualidade do tratamento que recebe da
organiza¢do em retribuicdo ao esforco que despende no trabalho.

Em estudo sobre a estrutura da percep¢do de suporte organizacional no Brasil,
Oliveira-Castro et al. (1999) identificaram quatro dimensGes do construto. A
primeira, gestdo de desempenho, refere-se a opinido dos trabalhadores sobre as
praticas organizacionais de gerenciamento do desempenho do funciondrio, como
estabelecimento de metas, valorizacdo de novas ideias, conhecimento de dificuldades
associadas a execucdo eficaz das tarefas e esforco organizacional de atualizacdo
de seus colaboradores em face das novas tecnologias e processos de trabalho. A
segunda dimensao é a carga de trabalho e refere-se as exigéncias e a sobrecarga de
tarefas atribuidas aos funcionarios. O suporte material, terceira dimensao, refere-
se a percepc¢do da disponibilidade, adequacdo, suficiéncia e qualidade dos recursos
materiais e financeiros fornecidos pela organizagao para apoiar a execugao eficaz das
tarefas, bem como os esfor¢os organizacionais de modernizagao e dinamizagdao dos
processos de trabalho e qualificacdo da mdo de obra interna. Por fim, a dimensdo
de suporte para praticas de ascensdo, promogdo e salarios diz respeito as praticas
organizacionais de retribuicdo financeira, promocdo e ascensao funcionais.

Pesquisas diversas sugerem a importancia da percepcdo de varidveis
organizacionais e laborais para a predicdo da rotatividade (CAMPOS; MALIK, 2008;
FERREIRA; SIQUEIRA, 2005; MEDEIROS et al., 2010; RAMLALL, 2003). Eisenberger et
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al. (2002) verificaram que o suporte organizacional é um importante mediador do
impacto de a¢Ges de agentes especificos da organiza¢do, como os supervisores, na
retencdo de empregados. Allen e Shanock (2013) conduziram um estudo de campo e
longitudinal com 500 empregados do setor privado no seu primeiro ano de trabalho
em suas organizacOes e verificaram que as praticas de socializacdo influenciam a
percepcdo de suporte organizacional e que essa varidvel, por sua vez, influencia a
rotatividade do trabalhador.

Conformeaponta Eisenbergeretal. (2002),a percepcao de suporte organizacional
esta embasada na ideia de retribuicdo organizacional aos esforcos do trabalhador,
ou seja, relaciona-se ao grau em que as agdes organizacionais sdo ou nao percebidas
como valorizacao e recompensa oferecida pelos esforcos individuais. O fendmeno
do suporte organizacional situa-se num contexto de interacdo dos interesses
organizacionais com os interesses do trabalhador. Organizacdo e funcionario
envolvem-se numa parceria, na qual cada uma das partes apresenta exigéncias e
demandas préprias. A organiza¢do estabelece demandas quanto ao desempenho,
aos resultados e as normas de comportamentos. Em troca, os funcionarios esperam
receber as condicdes e retribuicdes necessarias para a realizacdo de tarefas. Esses
retornos organizacionais sao essenciais para a execu¢do do trabalho e para o
adequado desempenho do trabalhador.

O funcionario aporta ao trabalho suas habilidades, seus conhecimentos, suas
experiéncias e motivacdo, e, se ndo encontrar meios de satisfazer suas expectativas,
ele ndo se sentird em uma relacdo de troca, mas de exploracdo, podendo
manifestar desejo, ou mesmo comportamento, de deixar seu posto de trabalho
e buscar outra organizacdo. Assim, explorar possiveis relacdes entre a percepgao
de suporte organizacional e a intencao de rotatividade de servidores desponta
como um problema de pesquisa relevante em um contexto pouco compreendido e
investigado de forma sistematica.

Método

Nestasecdo,sdoapresentadososseguintestdpicos: caracterizagdo daorganizacdo
investigada; caracterizacdo da populagdo e amostra; descricdo dos instrumentos de
pesquisa; descri¢cao dos procedimentos de coleta e andlise de dados.

Caracterizagdo da organizagao

A pesquisa foi realizada em um érgdo publico federal, pertencente a administracdo
direta da Unido, conforme disposto na Lei n? 10.683, de 28 de maio de 2003. Para
nao identifica-lo, serdo omitidos: nome, informagdes sobre sua estrutura e histéria. O
quadro de pessoal permanente do érgao é composto por 2.849 servidores publicos,
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conforme dados de fevereiro de 2012 do Boletim Estatistico de Pessoal do MPOG.
Desconsiderando-se as autarquias e empresas publicas a ele vinculadas, existem 809
cargos de nivel médio e superior, classificados no Plano Geral de Cargos do Poder
Executivo (PGPE). Dos 809 cargos existentes, atualmente apenas 348 estdo ocupados.

Cumpre destacar que, no ultimo concurso, realizado em 2009, foram abertas 293
vagas. Um total de 574 candidatos foram classificados e nomeados para somar-se
aos servidores ja existentes. No entanto, até a data de 22 de margo de 2011, na qual
foirealizada a Ultima atualizacdo relativa as nomeacdes do referido concurso, haviam
ocorrido 33 exoneracgbes, 61 vacancias, 64 desisténcias e outros 145 servidores
foram nomeados e ndo tomaram posse. Dados fornecidos pela Coordenacdo-Geral
de Recursos Humanos informam que a somatdria de todo o periodo, desde o inicio
das nomeacgbes em 2009, até o més de agosto de 2012, foi de 138 vacancias e
exoneragoes, 26 servidores cedidos a outros érgdos, 19 servidores em exercicio
provisério em autarquia vinculada ao érgao e 216 servidores nomeados no referido
concurso que ndo tomaram posse.

Considerando que a admissdo no servico publico ocorre em intervalos de tempo
consideravelmente longos e que os dados descritos acima demonstram que mais
da metade dos candidatos nomeados ja deixou o érgdo, evidencia-se a necessidade
de investigar e monitorar os possiveis fatores que possam levar ao surgimento do
desejo dos servidores que ainda fazem parte de seu quadro de pessoal a deixar a
organiza¢do em algum ponto futuro.

Populagdo e amostra

Foram enviados questiondrios ao e-mail institucional de todos os 348 servidores
pertencentes ao PGPE vinculados ao 6rgdo investigado. Desses, 112 foram
respondidos e retornados pelos servidores que estavam no exercicio de suas
fungdes, o que equivale a 32,18% do total de servidores pertencentes ao PGPE.

Utilizando o tamanho da amostra—112 respondentes —e o nimero de preditores
do modelo a ser testado (quatro fatores de suporte organizacional), foi calculado o
poder do teste para regressao linear multipla por meio do programa G-Power 3.1
(FAUL et al., 2007). Foi considerado um nivel de significancia (a) de 0,05 e um efeito
do tamanho da populagdo (ES) de 0,15. O poder do teste foi de 0,91.

Em relacdo ao perfil da amostra, 58,93% dos respondentes sdo do sexo feminino.
A média de idade foi de 33,08 anos (DP =5,74), variando de 21 a 65 anos; e o tempo
de servigo no érgdo foi de 4 anos (DP = 9,38). No que tange ao cargo, 56,25% da
amostra ocupa cargo de nivel médio e 43,75%, cargo de nivel superior. Ja em relacao
ao grau de escolaridade, 4,46% da amostra tém ensino médio completo, 22,32%
possuem ensino superior incompleto, 42,86% tém ensino superior completo,
28,57% possuem pds-graduagao e 0,89% possuem mestrado e doutorado.
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Instrumentos

Foi aplicado um questiondrio composto pelos seguintes instrumentos: escala de
suporte organizacional percebido (Esop) e escala de inten¢do de rotatividade (EIR).
A escala de suporte organizacional percebido (Esop), validada por Tamayo et al.
(2000), é composta de 23 itens divididos em quatro fatores: gestdo organizacional
do desempenho, com seis itens e confiabilidade (o de Cronbach) de 0,69; sobrecarga
de trabalho, com cinco itens e a igual a 0,84; percepcao de suporte material, com
sete itens e a de 0,84; politica de pagamento e desenvolvimento, referente a
percepcao de ascensdo, promocao e saldrios, composto por cinco itens e a de 0,77.
A escala de resposta é do tipo Likert, composta por cinco pontos, variando de 1
(nunca) a 5 (sempre).

O segundo instrumento utilizado foi a escala de intengdo de rotatividade (EIR),
desenvolvida por Siqueira et al. (1997). E composta por trés itens e confiabilidade a
de 0,95. Por meio de uma escala tipo Likert de cinco pontos, variando de 1 (nunca)
a 5 (sempre), os respondentes indicam a frequéncia com que planejam sair da
organizagao.

Procedimento de coleta e analise de dados

Considerando que o érgdo exerce suas atividades em vdrios estados brasileiros
e que é composto por diversos funcionarios, como terceirizados, comissionados,
servidores de outros orgdos que estdo cedidos e servidores do préprio quadro
pertencentes a planos de carreira distintos do PGPE, constatou-se um entrave para
a aplicacdo do instrumento de pesquisa in loco, devido a dificuldade de acesso
apenas aos servidores que constituiam a populagdo-alvo deste estudo.

Dessa forma, optou-se pela utilizacdo de um formulario eletrénico confeccionado
na plataforma eletrénica Google Docs, o qual foi enviado ao e-mail institucional dos
servidores do PGPE acompanhado de texto explicativo a respeito dos objetivos da
pesquisa e instrucdes para o acesso e preenchimento do questiondrio. Os dados
foram coletados durante o primeiro semestre de 2012.

Quanto a andlise de dados, primeiramente, foram realizadas analises estatisticas
descritivas das varidveis do estudo. Em seguida, foi realizada uma andlise de
correlagBes bivariadas de Pearson para verificar a magnitude e a significancia das
relagGes entre a intencdo de rotatividade e os fatores de suporte organizacional
percebido pelos servidores. A fim de explorar os dados, foram investigadas
associacles entre varidveis sociodemograficas e a intencdo de rotatividade. No
caso das variaveis categdricas, como sexo e cargo, foram conduzidas analises de
variancia nesse sentido. Por fim, utilizou-se regressdo multipla hierarquica para
testar o modelo preditivo de intencao de rotatividade.
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Resultados

Em relagdo a intengdo de rotatividade, e com base em uma escala de frequéncia
de cinco pontos, a pontuacdo média dos respondentes foi de 4,35 (DP=0,93),
indicando um elevado desejo de sair da organizacdo. A Tabela 1 apresenta os
valores das médias e dos desvios-padrdo encontrados para intencdo de rotatividade
e dimensdes do suporte organizacional. Além disso, sdo indicados os valores das
correlacGes bivariadas entre as variaveis.

Tabela 1 - Correlages entre as variaveis do estudo

Variaveis M DP 1 2 3 4 5
1. Intengdo de 4,35 0,93 1

rotatividade

2. Sobrecarga no 3,33 0,68 0,28* 1

trabalho

3. Suporte material 3,16 0,62 -0,32* | -0,39* | 1

4. Gestdo de 2,65 0,67 -0,40* | -0,36* | 0,65* 1
desempenho

5. Ascensdo, promogdo | 1,63 0,47 -0,51* | -0,29* | 0,45* 0,45* 1
e salarios

* p<0,01

Fonte: autores.

Quanto a percepc¢do de suporte organizacional, os resultados mostram que o
fator ascensdo, promocdo e saldrios apresentou a pontuacdo média mais baixa,
com valor de 1,63 (DP =0,47) em uma escala de 1 a 5. Quanto maior é a pontuacao,
melhor é a percepcdo de suporte, com excecao do fator sobrecarga de trabalho,
cuja pontuacado elevada indica a falta de suporte. A média baixa do fator ascensao,
promocgao e saldrios, aliada ao baixo desvio-padrao, indica que os servidores do
PGPE participantes do estudo nunca ou raramente percebem praticas e a¢des do
orgdo voltadas para a retribuicdo financeira e oportunidades de desenvolvimento
profissional. A segunda pontuacdo média mais baixa foi em relacdo a gestdo do
desempenho (M = 2,65; DP = 0,67), indicando que apenas raramente ou algumas
vezes apenas sdo percebidas praticas para valorizagao de novas ideias, atualizacdo
dos colaboradores e estabelecimento de metas claras. As praticas de suporte mais
presentes na organiza¢do, segundo avaliagdo dos respondentes, consistem no
suporte material (M = 3,16; DP = 0,62), revelando que o érgdo disponibiliza, com
frequéncia moderada, os recursos necessarios para a realizacdao das tarefas laborais.

Em relagdo as correlagbes, foram observadas associagcdes significativas entre a
intengdo de rotatividade e todas as dimensdes de suporte organizacional. Quanto
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maior é a percepcdo de suporte organizacional, menor é a intencdo de rotatividade.
Ascensdo, promogao e saldrios, que constituiu a dimensdo de suporte avaliada mais
negativamente pelos respondentes, apresentou a correlacdo mais forte com a intencdo
de rotatividade (r = 0,51). Sobrecarga de trabalho, por sua vez, é o fator de suporte que
apresenta associacdo mais fraca com a intengdo de rotatividade (r = 0,28).

A fim de explorar os dados, verificaram-se possiveis associacdes da idade, tempo
de trabalho na organizagdo, sexo, cargo e escolaridade do servidor com sua intencao
de rotatividade. Apenas idade e tempo de trabalho na organizagdo apresentaram
associagGes significativas com a varidvel dependente: r = -0,53 (p<0,01) e r = -0,50
(p<0,01), respectivamente. Quanto mais jovem é o servidor e menor é o tempo de
trabalho no 6rgao, maior é o desejo de deixar a organizacao.

Os resultados das correlacbes entre as varidveis independentes e a variavel
dependente demonstram que existem associa¢des significativas entre todos os
fatores de suporte e a intencao de rotatividade. Além disso, duas varidveis pessoais
dos respondentes apresentaram associa¢des significativas com a intencdo de
rotatividade. Partiu-se, assim, para a conducdo de regressdo multipla hierdrquica
para testar a forca de cada varidavel em um modelo preditivo da intencdo de
rotatividade. Idade e tempo na organizacdo foram inseridos no primeiro bloco e, no
segundo bloco, foram inseridos os fatores de suporte organizacional.

A Tabela 2 apresenta os resultados encontrados por meio da regressdao. No
primeiro passo, as varidveis sociodemograficas idade e tempo na organizagdo
explicaram 39% da varidncia da intengdo de rotatividade (R? ajustado = 0,39;
p<0,001). Depois do segundo passo, em que os fatores de suporte organizacional
foram adicionados ao modelo, o valor de R? ajustado sofreu incremento de 0,17 (R?
ajustado = 0,56; p<0,001).

Tabela 2 — Resultados da regressao hierarquica para intengdo de rotatividade

R?3j A R?aj Beta
Passo 1: Idade 0,39* -0,42*
Tempo na organizagao -0,32*
Passo 2: Idade -0,32*
Tempo na organizagdo 0,56* 0,16* -0,33*
Ascensdo, promogao e saldrios
Gestdo de desempenho -0,43*
Suporte material ns
Sobrecarga de trabalho ns
ns

*p<0,001
ns = ndo significativo
Fonte: autores.
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O modelo final da regressao foi significativamente diferente de zero (F6’104=
22,849; p<0,001) e composto pelas varidveis suporte para ascensdo, promogao e
salarios (B = -0,43); tempo na organizacdo (B = -0,33); e idade (B = -0,32). Juntas,
essas trés varidveis explicaram 56% da variancia da inten¢do de rotatividade. O
suporte para ascensdo, promocao e salarios, por sua vez, foi a varidvel com maior
poder preditivo no modelo final. A relacdo entre as varidveis apontadas e a intencdo
de rotatividade foi negativa, indicando que quanto menores sdo a percepcao de

suporte, a idade e o tempo na organiza¢do, maior é o desejo de deixar o érgdo.

Discussao

Osresultados referentes as andlises descritivas das varidveisindicam, em primeiro
lugar, que os servidores participantes da pesquisa apresentam um forte desejo de
deixar o 6rgdo, pensando nisso frequentemente ou sempre. Tal resultado vai ao
encontro de achados do MPOG (2012) e Verleun (2008) sobre a alta rotatividade
no servico publico brasileiro, especialmente na esfera executiva da administracdo
publica. Além disso, os resultados suportam a importancia de organiza¢des publicas
realizarem uma estimativa periddica das inten¢des de comportamento de saida dos
servidores e de suas possiveis causas, conforme propoe Mobley (1992).

Em segundo lugar, os resultados descritivos revelam as percepg¢des que
servidores pertencentes ao PGPE tém a respeito do 6rgdo publico investigado.
Ficou evidenciada a percep¢do negativa sobre as praticas voltadas a retribuicdo
financeira e as oportunidades de desenvolvimento e ascensdo profissional no érgao,
as quais sdo percebidas como quase inexistentes. Ademais, constatou-se que os
respondentes raramente percebem praticas organizacionais voltadas a valorizacdo
de novas ideias e atualizagdo dos servidores diante das novas tecnologias e
processos de trabalho. De forma geral, observa-se que a retribuicdo do 6rgdo aos
esforcos do servidor, em termos de valorizacdo, recompensas e gerenciamento do
desempenho, é percebida de forma bastante negativa e que, além disso, existe um
forte desejo de deixar o érgdo em um futuro proximo. Tais achados sugerem que as
organiza¢des conseguem atrair profissionais para o servico publico (CASTELAR et al.,
2010), mas ndo conseguem, necessariamente, manté-los.

Quanto a influéncia das dimensdes do suporte organizacional sobre a intencdo
de rotatividade, os resultados do impacto das praticas de ascensdo, promogdo e
salarios convergem com achados de pesquisas anteriores. Ramlall (2003), por
exemplo, verificou que o nimero de promocgGes obtidas pelo trabalhador é uma
varidvel determinante na intencdo de deixar a organizacdo. Ferreira e Freire (2001),
por sua vez, destacam que as causas da rotatividade sdo multiplas, mas a politica
de beneficios e as oportunidades de progresso profissional da organizacdo tém
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sido frequentemente associadas a rotatividade. Segundo Verleun (2008), o servidor
possui expectativas de desenvolvimento profissional, que incluem a velocidade
de progressao funcional, o saldrio atribuido ao cargo e os beneficios concedidos
comparativamente as demais carreiras disponiveis no mercado de trabalho.

O servidor, de acordo com Verleun (2008), constantemente mapeia e avalia
as diversas oportunidades existentes no mercado de trabalho. Quando suas
expectativas ndo sdao atendidas e a retribuicao da organizacao ao esforco individual é
percebida negativamente, podem surgir comportamentos oportunistas associados
ao trabalho. Por exemplo, o servidor pode comecar a executar uma agenda
particular paralela a agenda institucional, deixando de desenvolver tarefas laborais
para estudar para outro concurso, entre outros comportamentos prejudiciais a
organiza¢do. Em ultima instancia, seria observada a evasao do servidor para outras
carreiras e orgaos, avaliados mais positivamente quanto as politicas de praticas de
valorizacdo, recompensas e progressao profissional.

As varidveis sociodemograficas, como idade e tempo de trabalho na organizacao,
ndo tém sido apontadas como importantes preditores da rotatividade. Neste
estudo, as referidas varidveis apresentaram correlagées significativas com intencao
de rotatividade e compuseram o modelo preditivo do fenémeno. Os resultados
convergem com dados do MPOG (2012), segundo os quais muitos sdo os candidatos
aprovados em concurso publico que ndo se apresentam para a nomeagdo ou que
tomam posse e, em seguida, pedem exonerac¢do ainda dentro do prazo de validade
do concurso.

Pessoas mais jovens podem apresentar expectativas de progressao,
reconhecimento e valorizagdo que, de acordo com as politicas e praticas
organizacionais, estariam distantes de serem alcangadas. Com baixa idade e
alocado no nivel mais baixo da carreira referente ao cargo ocupado, estudar para
outro concurso ou concorrer a outra vaga de emprego no mercado, iniciando uma
carreira com melhores possibilidades de desenvolvimento e progressao pode
parecer uma boa op¢do ao jovem servidor. Além disso, pode-se esperar que, com
0 passar do tempo, as pessoas tomem como seus alguns valores organizacionais e
desenvolvam identificagdo com os objetivos da organizacdo onde se inserem. Uma
das abordagens presentes na literatura sobre socializagdo organizacional propde
gue os individuos sdo sujeitos de um processo por meio do qual desenvolvem sua
prépria personalidade e, simultaneamente, apropriam-se dos costumes e valores
sociais de seu contexto sdcio-historico (BORGES; ALBUQUERQUE, 2004).

Conforme despende seu tempo trabalhando na mesma organizagdo, é possivel
que as metas de vida do individuo e sua propria avaliacdo sobre suas expectativas e
oportunidades aproximem-se do funcionamento, valores e metas organizacionais.
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AvaliagbGes e metas pessoais vdo se tornando compativeis com o contexto
organizacional. E possivel que trabalhadores mais antigos na organizag3o vivenciem
maior compatibilidade entre interesses individuais e o dia a dia organizacional,
apresentando menor desejo de deixar seu posto de trabalho. Vale ressaltar ainda
gue, na maior parte das organizagdes publicas, o tempo de servigco ainda é o critério
mais importante para o desenvolvimento na carreira, dado que “no modelo de
progressao funcional atual, a curva de ascensao é linear, sem diferenciacdo de perfil
entre os niveis profissionais intrafaixas e descasada da avaliacdo de desempenho do
servidor” (VERLEUN, 2008, p. 10).

Diante dos resultados encontrados neste estudo, sugere-se a adog¢ao de medidas
e agOes pela Coordenacdo-Geral de Recursos Humanos (CGRH), em conjunto com as
diversas secretarias e departamentos do 6rgdo, no intuito de aumentar a percepgao
de suporte organizacional como forma de minimizar a intencdo de rotatividade dos
servidores efetivos de seus quadros.

Em relacdo as politicas de ascensdo, promocdo e salarios, apesar de a CGRH ter
a atuacdo limitada a aplicacdo das normas estabelecidas pela Secretaria de Gestao
Publica (Segep) do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo, poderia ser
discutida e estabelecida, por exemplo, uma politica de incentivos a ocupacao de cargos
de direcao e chefia por servidores pertencentes ao quadro do drgao em detrimento
de pessoas alheias a instituicdo, conforme propde Veleun (2008), consoante ao
Decreto n25.497, de 21 de julho de 2005, o qual disp&e sobre o provimento de cargos
em comissdo do grupo-direcdo e assessoramento superiores (DAS), niveis 1 a 4, por
servidores de carreira, no ambito da administracdo publica federal (BRASIL, 2005) .

Acdes no sentido de profissionalizar a ocupagdo de cargos e fungles
comissionadas, segundo Verleun (2008), aumentariam a percepgdo dos servidores
acerca das oportunidades de desenvolvimento profissional e da existéncia de
politicas de valorizacdo do mérito para ocupacdo de tais cargos e funcdes. A autora
ainda afirma que tal acdo sé deve funcionar se a instituicdo eliminar a presenca de
agentes estranhos a carreira e iniciar um longo processo de aculturacdo das praticas
anteriores e de motivacao de seus servidores no desenvolvimento de um corpo
funcional realmente comprometido com os objetivos estratégicos da instituicdo e
de uma organizagao que valoriza e se compromete com seus servidores.

De um modo mais amplo, caberia ao Governo Federal repensar a forma de
progressao funcional linear a qual os seus servidores estdo submetidos, conforme
propde Verleun (2008). No modelo atual, todos os servidores chegardo ao topo de
suas carreiras no final de um determinado periodo, independentemente do esforco
individual, competéncias profissionais, resultados de desempenho ou do valor
agregado resultante de cada servidor para a instituicao. Consequentemente, esse

Rev. Serv. Publico Brasilia 67 (2) 147-172 abr/jun 2016



Larissa Coutinho Diégenes, Tatiane Paschoal, Elaine Rabelo Neiva e Pedro Paulo Murce Meneses m

modelo pode gerar desmotivacdo e favorecer o surgimento de comportamentos
incompativeis com os objetivos da organizagdo, pois a suposi¢cao de que todos
merecem estar no topo desconsidera a natureza competitiva do trabalhador
(VERLEUN, 2008). A referida autora ainda destaca que o modelo atual é desvantajoso
tanto para o Estado, pois ha o custo de realizacdo de novos concursos para cobrir
evasbes recorrentes, quanto para os servidores, que se sentem desmotivados
e passam a mapear constantemente carreiras que lhes oferecam melhores
oportunidades de progressao funcional.

A adocgdo de medidas e acGes estratégicas pelo governo, no sentido de minimizar
as disparidades de remuneragao e beneficios oferecidos entre cargos similares ou de
funcdo idéntica dentro de uma mesma estrutura de poder republicano e até dentro
de um mesmo drgdo, também pode ser apontada como fundamental para a redugao
da intencdo de rotatividade dos servidores, visto que os resultados encontrados
evidenciam forte correlacdo entre o fator de ascensdo, promocgdo e saldrios e o
desejo de deixar o emprego (OLIVEIRA, 2009). A¢des nesse sentido beneficiariam
os servidores, uma vez que afetariam diretamente suas percepcdes acerca da
valorizacdo recebida da organizacdo em retribuicdo aos esforcos despendidos na
realizacdo das tarefas, e os cidaddos, que usufruem dos servigos prestados por
tais servidores. Trabalhadores competentes, valorizados e satisfeitos tendem a ter
um desempenho melhor e poderiam influenciar positivamente a exceléncia dos
servicos prestados pelos 6rgdos (GOMES, 2008).

Considerando que uma percepcdo favoravel de suporte pode gerar um maior
esforco do empregado para atingir os objetivos da organizacdo (EISENBERGER et al.,
1986), faz-se fundamental a adocdo de medidas no intuito de aumentar a percepc¢ao
dos servidores publicos sobre a valorizacdo recebida da organizagdo em retribuicao
aos esforgos despendidos na realizagao do trabalho.

Conclusoes

O objetivo principal deste trabalho foi testar a influéncia do suporte organizacional
percebido sobre a intengdo de rotatividade de servidores publicos pertencentes ao
Plano Geral de Cargos do Poder Executivo (PGPE) de um 6rgdo da administragdo publica
federal. Pode-se afirmar que o objetivo proposto foi alcangado. Resumidamente, os
achados revelaram que os servidores tém um alto desejo de deixar a organizacao
e percebem negativamente o suporte organizacional voltado a ascensdo, promogao
e saldrios e gestdo do desempenho. Além disso, quanto menor é a percepcdo de
suporte organizacional, maior é a intencdo de rotatividade.

ContribuicGes desta pesquisa podem ser apontadas no ambito institucional,
académico e social. No ambito institucional, esta pesquisa produziu um diagndstico
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acerca do suporte organizacional percebido pelos servidores publicos do érgao
investigado e da sua intencdo de deixar a organizacdo em um futuro préximo. Com
base nos resultados encontrados, a Coordenacgdo-Geral de Recursos Humanos,
juntamente com as demais secretarias e departamentos desse 6érgdo publico,
poderdo pensar estratégias para reducdo da evasdo voluntdria, buscando a
adequacdo de suas praticas e politicas organizacionais, como aquelas relacionadas
a oportunidades de ascensdo, promocdo e saldrios dos seus servidores.

Além disso, este estudo apresenta as organizacdes publicas, que enfrentam o
problema da rotatividade, uma sugestdo metodolégica de como tratar, investigar
e acompanhar o fend6meno. A avaliacdo constante da intencdo de rotatividade e
a mensuracdo de percepc¢Oes dos servidores sobre as praticas da organizacao
despontam como uma alternativa para os gestores. Sugere-se, portanto, a realizagdo
de pesquisas de forma periddica, a fim de mensurar e avaliar os niveis de percep¢ao
das variaveis estudadas, possibilitando um planejamento mais efetivo das politicas
de gestdo de pessoas, uma vez que o carater transversal do trabalho em tela reflete
dados relativos apenas a determinado periodo de tempo. A¢des nesse sentido
permitiriam mapear o comportamento de seus colaboradores em longo prazo e,
consequentemente, atuar de forma mais direta nos problemas originados pela
ocorréncia da rotatividade voluntaria.

No ambito académico, esta pesquisa contribui para preencher uma lacuna da
literatura. Apesar de autores diversos convergirem sobre a importancia do tema,
poucos estudos empiricos foram encontrados no contexto das organizacdes
publicas brasileiras. Essas organizacGes apresentam peculiaridades legais, culturais
e gerenciais que dificultam a generalizacdo de achados do contexto de empresas
privadas para compreensdo da rotatividade de servidores publicos. Por fim,
no ambito social, é esperado que os resultados levem a reflexdes e discussdes
sobre politicas e praticas organizacionais que favorecam o trabalho do servidor e,
consequentemente, os servicos prestados aos cidaddos.

Apesar das contribuicGes, é possivel apontar como limitacdo da pesquisa a
representatividade da amostra investigada. Em relacdo a prdpria organizacao,
mesmo com o envio do questiondrio a todos os servidores, apenas 32,18% deles
responderam e retornaram. Esses respondentes, portanto, ndo foram escolhidos
aleatoriamente. Em relacdo aos servidores publicos, também ndo é possivel

generalizar os resultados as outras organizagoes.

Outro fator que deve ser considerado é a utilizagdo do e-mail institucional dos
funcionarios para o envio do questiondrio. Destaca-se que, em muitos setores
da organizacdo investigada, ndo ha o habito de se utilizar o correio eletrénico
institucional, o que dificultou o conhecimento de alguns servidores sobre a
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realizacdo desta pesquisa, minimizando, assim, o numero final de respondentes e,
consequentemente, o poder de generalizacdao deste estudo.

Ao expor a importancia da realizacdo de estudos sobre a percepcdo de suporte
organizacional e intencdo de rotatividade e explorar tal tematica, esta pesquisa
poderd incentivar o desenvolvimento de novas investigacdes, tanto acerca das
variaveis focalizadas, como de outros fendbmenos que possam influenciar de algum
modo a inteng¢do de funcionarios deixarem a organizacdo para a qual trabalham em
algum momento futuro.

Recomenda-se aos pesquisadores interessados no tema que investiguem de
forma mais detalhada os antecedentes da intengdo de rotatividade, introduzindo
variaveis individuais, como metas pessoais e comprometimento, e variaveis ligadas
ao contexto socioecondmico em que se insere o individuo. Pesquisas futuras
poderiam investigar ainda a prépria rotatividade, por meio de estudos longitudinais,
nao se restringindo a intengdo do comportamento.

Por fim, a realizacao de pesquisas envolvendo amostras representativas de todos
os servidores do Governo Federal pertencentes ao Plano Geral de Cargos do Poder
Executivo desponta como demanda relevante, pois poderia fornecer um diagndstico
mais completo das percepcdes que tais colaboradores tém sobre os construtos
abordados. Os dados poderiam ser utilizados para auxiliar no planejamento e
execucado de politicas de recursos humanos voltadas, por exemplo, para a melhoria
dos planos de carreiras de tais colaboradores.
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