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RESUMO

O objetivo desta tese é examinar as relagdes entre 0 comprometimento afetivo, o
comprometimento com a carreira, a satisfacdo no trabalho e a intencdo de sair e
intencéo de permanecer na organizagéo, no contexto dos profissionais que trabalham
em OrganizagBes Intensivas em Conhecimento - OIC, aqui representadas pelas
empresas de tecnologia de Floriandpolis. A originalidade consiste na analise dessas
relacdes de forma conjunta e na aplicacéo da pesquisa no cenério brasileiro. Foram
utilizados método quantitativo, pesquisa do tipo survey e instrumentos validados
anteriormente: Escala de Intengbes Comportamentais de Permanéncia na
Organizagdo, Escala de Intencéo de Sair, Escala de Satisfa¢cdo no Trabalho, Escala
de Comprometimento Afetivo e a versdo brasileira da Escala de Comprometimento
com a Carreira. Os dados foram organizados e codificados para andlise por meio
do software Statistical Package for Social Science for Windows (SPSS). Com
relacdio a analise dos dados, as variaveis “satisfacdo no trabalho” e
“comprometimento com a carreira” apresentaram aderéncia a distribuigdo normal,
porém o teste Shapiro-Wilk rejeitou a hipotese de normalidade dos dados das
variaveis “idade”, “intengdo de permanecer na organizagdo”, “intengdo de sair da
organizagdo” e “comprometimento afetivo”. E, como a inten¢do de sair e intengdo
de permanecer sdo variaveis resposta e ndo apresentaram a distribuicdo normal,
foram utilizados testes estatisticos ndo paramétricos para verificacdo das hipoteses.
Com relagdo aos resultados, foram confirmadas as hipoteses e as correlagdes
positivas entre estado civil e responsabilidade de parentesco com a intengdo de
permanecer; escolaridade com a intencdo de sair; satisfagdo no trabalho e
comprometimento afetivo com ambas as inten¢cBes. Como contraponto, ndo foi
verificada correlacdo positiva entre as seguintes variaveis: responsabilidade por
parentesco e a intengdo de sair da organizacdo; pessoas com menor escolaridade
(ensino médio ou técnico) e a intencdo de permanecer na empresa;
comprometimento com a carreira e a intengdo de permanecer e a intengdo de sair da
organizagdo. A varidvel idade se comportou de forma inesperada: contrariando
estudos anteriores, ndo apresentou correlagdo significativa nem com a intencdo de
permanecer, nem com a inten¢do de sair e “descontruiu” as hipdteses em que foi
usada como variavel moderadora ou variavel independente. Nas conclusdes, as
implicacdes tedricas e praticas sdo sintetizadas, os principais resultados séo descritos
e as contribui¢des para o campo de pesquisa sdo evidenciadas. Esta tese faz parte da
pesquisa "Recompensas e retencdo de profissionais em organizagdes intensivas em
conhecimento, de base tecnoldgica, de Santa Catarina" e foi desenvolvida junto ao
Grupo de Pesquisa Interdisciplinar em Conhecimento, Aprendizagem e Memodria
Organizacional (Interdisciplinary Research Group on Knowledge, Learning and
Organizational Memory - KLOM).

Palavras-chave: Comprometimento organizacional 1. Comprometimento com a
carreira 2. Satisfacdo no trabalho 3. Intencdo de sair 4. Intencdo de permanecer 5.
Organizagdes intensivas em conhecimento 6. Empresas de tecnologia 7.






ABSTRACT

This study is aimed at analyzing the relationships between affective
commitment, carrier engagement, job satisfaction and the intention of both
quitting and keeping the job, concerning the professionals that work in
Knowledge-Intensive Organizations (KIO) located in Florianépolis, SC, Brazil.
The originality of this study lies in the fact that these relationships were
analyzed in a combined way as well as in the fact that this research was carried
out in Brazil. Quantitative and survey researches and previously validated
behaviour scales were used in this study as follows: Intention of Keeping the
Job Scale, Intention of Quitting the Job Scale, Job Satisfaction Scale, Affective
Commitment Scale and the Brazilian version of the Carrier Engagement Scale.
The Statistical Package for Social Science for Windows (SPSS) was used for
data organization and codification. In relation to data analysis, it could be
observed that both “job satisfaction” and “carrier engagement” variables
presented adherence to the normal distribution curve; nevertheless, the Shapiro-
Wilk test rejected the data normality hypothesis of the following variables:
“age”, “intention of keeping the job”, “intention of quitting the job” and
“affective commitment”. Since “intention of keeping the job” and “intention of
quitting the job” are response variables and did not present normal distribution,
nonparametric statistical tests were used for hypotheses testing. The results
confirmed the hypotheses and the following positive correlations: both marital
status and family relationship responsibility and the “intention of keeping the
job”; level of education and the “intention of quitting the job”; “job satisfaction”
and “affective commitment” and both “intention of keeping the job” and
“intention of quitting the job”. As a counterpoint, it was not observed positive
correlation between the following variables: family relationship responsibility
and the intention of quitting the job; less educated people (high school or
technical levels) and the intention of keeping the job; carrier engagement and
the intention of keeping the job and the intention of quitting the job. The “age”
variable presented an unexpected behaviour: refuting previous studies, it did not
present a significant correlation nor with the intention of keeping the job or with
the intention of quitting the job. This leads to the “deconstruction” of the
hypotheses in which “age” was used as a moderating or an independent
variable. The conclusions present synthesized theoretical and practical
implications, the main results and the contributions to future researches. This
thesis is part of the research “Reward and talent retention in knowledge-
intensive organizations with technological basis in Santa Catarina State” and
was developed together with the Interdisciplinary Research Group for
Organizational Knowledge, Learning and Memory (OKLM).

Keywords: Organizational commitment 1. Carrier engagement 2. Job
satisfaction 3. Intent to leave 4. Intention to stay 5. Knowledge-intensive
organizations 6. Technology Companies 7.
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1. INTRODUCAO

Este primeiro capitulo esta estruturado em cinco secdes. Na
primeira se¢édo estdo apresentados o contexto e o problema de pesquisa,
seguidos pela pergunta de pesquisa. Na segunda secdo é apresentada a
justificativa teérica e pratica. Na terceira se¢do sdo descritos 0s
objetivos deste trabalho. Na quarta secdo, a delimitagdo do escopo da
pesquisa é tracada. E, finalmente, na quinta se¢do estd exposta a
aderéncia do tema da pesquisa ao Programa de Pds-Graduagdo em
Engenharia e Gestio do  Conhecimento, pontuando a
interdisciplinaridade, o alinhamento com linhas/enfoques de pesquisa e
outras teses realizadas no &mbito do Programa.

1.1 CONTEXTO E PROBLEMA DE PESQUISA

As pessoas sdo providas de um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes aplicados a um determinado propdsito
(DURAND, 1998; FLEURY; FLEURY, 2001; DE MARIO, 2017) e, em
sua individualidade, possuem competéncias que incluem questbes
técnicas, cognicdo e as atitudes relacionadas ao trabalho (DURAND,
1998, DUTRA, 2004; MARTINS; JUNIOR, 2016). A Gestdo do
Conhecimento (GC) constitui a base da construcdo de capacidades das
empresas, subjacente ao desempenho dos processos organizacionais e de
gestdo (DOW; PALLASCHKE, 2010; LOPES et. al.; 2017), e
proporciona o aprofundamento da analise sobre os ativos mais valiosos
da organizacdo: o conhecimento e as pessoas.

Recentemente, alguns estudos acrescentaram a definigdo de
competéncia a capacidade de entrega (LE BOTERF, 2003; ZARIFIAN,
2001; FERNANDES; FLEURY, 2007). Nestes estudos os autores
compreendem que além de conhecimento, habilidades e atitudes, as
pessoas possuem a capacidade de entrega, que consiste na contribui¢do
efetiva do individuo para a organizacdo, ou seja, os individuos detém
um conjunto de caracteristicas pessoais e especiais intrinsecas que
influenciam o desempenho organizacional (SPARROW; BOGNANNO,
1994; HENKLAIN et. al, 2017). Nesses termos, competéncias sao
capacidades humanas demonstradas em comportamentos que sao
mensuraveis e relevantes para a organizacdo (SCHIPPMANN, 2010).

Ter competéncia significa assumir responsabilidades diante de
situacdes de trabalho complexas (ZARIFIAN, 1998; FONTES; FAY,
2016), ter a capacidade de gerar resultados dentro dos objetivos
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organizacionais propostos (DUTRA; HIPOLITO; SILVA, 2000), mas,
sobretudo, ter atitudes identificadas como relevantes para a obtencéo de
alto desempenho em um trabalho especifico ao longo de uma carreira
profissional ou no contexto de uma estratégia corporativa (SPARROW;
BOGNANNO, 1994; FONTES; FAY, 2016). Cada pessoa possui um
conjunto de competéncias individuais (MCCLELLAND, 1973;
BOYATZIS, 1982; LE BOTERF, 1995, ZARIFIAN, 2001; DUTRA,
2004; SILVA; MELLO, 2011), porém uma possivel substituicdo dessa
pessoa por outra pode representar custos e perdas para a organizagdo
(WILLE, 1994; LOCKWOOD, 2003, KARSAN, 2007, GHAPANCHI,
AYBUKE; 2011).

O conhecimento tornou-se o ativo estratégico de maior valor
nas organizagdes (ROSSETTI et al., 2008; MACHADO, 2016) e as
pessoas sdo agentes do conhecimento (STANKOSKY, 2005) e sdo
providas de competéncias (ZARIFIAN, 2001; LE BOTERF, 2003;
FERNANDES; FLEURY, 2007), sendo assim, imprescindiveis ao
desempenho organizacional (SPARROW; BOGNANNO, 1994). O
desempenho da organizacdo estd relacionado & capacidade de reter
competéncias, ou mais especificamente, a capacidade organizacional de
reter pessoas (MCNALLY, 2001; STEIL; PENHA; BONILLA, 2016)
com elevado desempenho (HOLTOM; KENWORTHY, 2005).

A retengdo de pessoas € considerada uma capacidade
estratégica, pois estd relacionada a varidveis organizacionais
importantes, como conhecimento, criatividade e desempenho (STEIL;
PENHA; BONILLA, 2016). Se a estratégia de retencdo for eficiente
evita ou reduz a rotatividade.

A "falha" no processo de retencdo de talentos implica em um
alto custo associado & rotatividade de pessoas (WILLE, 1994;
LOCKWOOD, 2003, KARSAN, 2007, GHAPANCHI; AYBUKE,
2011; GONGCALVES; MOLLICA, 2016). Estes custos podem ser
diretos ou indiretos. Os custos diretos da rotatividade sdo mais
facilmente mensuraveis, pois implicam nos gastos com o recrutamento,
treinamento, contratacdo, salarios perdidos, beneficios e pagamentos de
impostos (BROWN, 2000; GONCALVES; MOLLICA, 2016).

Estudos internacionais destacam o alto custo da rotatividade e a
valorizacdo dos profissionais que trabalham em OIC. Os custos com a
rotatividade sdo maiores quando se tratam de profissionais que atuam
em OIC, como no caso das organizacfes de base tecnoldgica (WILLE,
1994). Os profissionais que atuam em empresas de Tl tém valorizagdo
bem acima da média estimada para outros setores (THATCHER et al.,
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2003), pois o custo para substituir um empregado com competéncia em
tecnologia da informacdo estd estimado entre 40% e 48% do seu
respectivo salario (WATSON, 2005).

Os custos indiretos relativos a saida de um colaborador podem
incidir sobre a organizacdo de varias formas. Quando as competéncias
do novo colaborador ndo sdo adequadas a tarefa devido a falta de
experiéncia e de conhecimentos acumulados (HALF, 1982), podera
gerar custos devido a interrupcdes nos processos oOrganizacionais
(THATCHER et al., 2003), reducdo na qualidade do trabalho por novos
trabalhadores, podendo afetar inclusive a reputacdo da organizagdo
(GHAPANCHI; AYBUKE, 2011) e ainda causar duplo prejuizo, que
seria perder um ativo vital para um concorrente, pois além de
representar uma perda para a organizacdo o colaborador poderia
trabalhar ativamente contra ela (MAYO, 2003).

Embora os custos da rotatividade de pessoas possam ser
identificados, ha de se considerar que a rotatividade pode também
beneficiar a organizagdo, ndo havendo necessariamente apenas
consequéncias negativas. Alguns autores defendem que a rotatividade é
algo a ser gerenciado no sentido de encorajar ou desencorajar o
profissional a permanecer na organizacdo dependendo da situagdo
(LUCERO; WHITE, 1996). A contratacdo de novas pessoas pode
favorecer a inovacdo, incentivar o aumento do desempenho e possibilitar
a saida de empregados que apresentem atitudes negativas e desempenho
fraco (GUEDES; CALADO; VIEIRA, 1998).

As organizagdes de Tl enfrentam problemas com a escassez de
profissionais qualificados (GHAPANCHI; AYBUKE, 2011). Estes
problemas sdo provocados pelo crescimento exponencial das
organizagdes de base tecnoldgica e uma oferta proporcionalmente menor
de graduados em Tl (HECKER, 2005). Sendo assim, a compreensdo da
taxa de rotatividade tornou-se um desafio para as organizacGes
(JOSEPH et al., 2007), pois os profissionais qualificados em TI tém
maior facilidade para encontrar um novo emprego (GHAPANCHI;
AYBUKE, 2011).

H& um déficit previsto de 449 mil profissionais de TI na
América Latina até 2019 (PINEDA; GONZALES, 2016), sendo que,
dos paises da regido, o Brasil apresenta a maior lacuna. Um estudo
realizado pela Associacdo Brasileira das Empresas de Tecnologia da
Informacdo e Comunicagdo (BRASSCOM) revelou que, em 2014, o
mercado de TI brasileiro precisou de 78 mil novos profissionais, porém
apenas 33 mil pessoas alcangariam a formagdo necessaria neste mesmo
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ano. E em 2015 o pais apresentou o déficit de 195 mil profissionais
(PINEDA; GONZALES, 2016). Em 2022, de acordo com a Associa¢do
para Promoc¢do da Exceléncia do Software Brasileiro (SOFTEX), o
déficit de profissionais, s6 no Brasil, deve superar a marca de 400 mil
pessoas.

De acordo com a Relagdo de Informacdes Sociais (RAIS) e 0s
registros de admitidos e desligados do Cadastro Geral de Empregados e
Desempregados (CAGED), em 2016, a taxa de rotatividade no mercado
de trabalho brasileiro foi de 38,5%. Essa taxa de rotatividade é
relativamente alta considerando a realidade internacional, embora
apresente decréscimos consecutivos desde 2014, quando alcangou a taxa
de rotatividade 58,1%, a mais alta dos ultimos dez anos. O decréscimo
acentuado é consequéncia da crise econ6mica e menor oferta de
emprego. De acordo com DIEESE (2014) o tempo médio de
permanéncia no emprego no Brasil é de cinco anos, menos da metade do
gue a média de doze anos registrados em paises como Alemanha, Franca
e Italia.

O mercado de trabalho ligado as organizacfes de Tl é atrativo
para os jovens, porém no Brasil é nesta faixa etaria que ocorre a maior
rotatividade. Embora os dados disponiveis para o setor ndo sejam
recentes, quase metade (48,5%) dos desligamentos em 2013 aconteceu
com trabalhadores com menos de 29 anos, apesar de corresponderem a
apenas 36% dos vinculos (DIEESE, 2014). Em contrapartida, os jovens
sdo contratados em setores que apresentam maior rotatividade e
representam a maioria nas contratagdes, em detrimento aos adultos com
30 anos ou mais (IPEA, 2013).

Estudos internacionais indicam que a taxa de rotatividade é
proporcionalmente maior para o setor de tecnologia do que para outros
setores (JOSEPH et al., 2007), despertando a atencdo entre organizagdes
e académicos (GHAPANCHI; AYBUKE, 2011). De acordo com o
censo anual do mercado de tecnologia da informacdo (ASSESPRO,
2015), a rotatividade no mercado de trabalho do setor de Tl é maior no
Brasil do que a média da América Latina. Dados do censo de 2014
constataram que, em média, cada empresa brasileira de Tl contratou 33
e demitiu 31 profissionais ao longo do ano.

De acordo com ASSESPRO, em 2013, o mercado de TI cresceu
15% no pais, bem acima da média mundial, que foi de 4,8%. No mesmo
periodo, o Cadastro Geral de Emprego e Desemprego (CAGED) do
Ministério do Trabalho (MIT) registrou que a industria de transformacéo
e 0 comércio no Brasil apresentaram respectivamente 3,8% e 4,5% de
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rotatividade, enquanto o setor de servicos, que engloba a area de TI, o
indice foi 3,8%, bem abaixo dos 9,8% registrado, isoladamente, pela
area de tecnologia, confirmando a tendéncia sobre a maior rotatividade
nesta area.

A rotatividade atinge a produtividade da organizacdo do
momento da demissdo, passando pela contratacdo de uma nova pessoa
até a volta aos padrdes normais, quando o novo funcionario adquire
competéncia para o desempenho das fungdes (GPTW, 2014), e
representa um alto custo para o pais, pois afeta o agregado da economia
ndo permitindo ganhos em produtividade (NERY, 2015). Um dos
maiores desafios para a gestdo da atualidade consiste em compreender a
rotatividade, observando que a intencdo de sair e intencdo de
permanecer nas organizacfes sdo dois dos principais preditores deste
fendmeno (STEEL; OVALE, 1984; TETT; MEYER, 1993; WASTI,
2003). Em contrapartida, para os gestores de pessoas, a compreensao do
processo de rotatividade possibilita o0 desenvolvimento de estratégias de
retencdo de pessoas (STEIL, PENHA; BONILLA, 2015), especialmente
de profissionais qualificados, considerados de alto desempenho
(HOLTOM, KENWORTHY, 2005).

A intencdo de sair é considerada o preditor mais consistente
para a rotatividade (TETT; MEYER, 1993; WAST]I, 2003), mostrando-
se como 0 precursor cognitivo mais evidente para a saida efetiva
(MICHAELS; SPECTOR, 1982; LEE; MOWDAY, 1987) e um
indicador para substituir as taxas de rotatividade nas pesquisas (STEEL;
OVALLE, 1984). A intengdo de sair é compreendida como 0 processo
cognitivo, ou desejo deliberado e consciente de deixar a organizacéo
(MOBLEY; HORNER; HOLLINGSWORTH, 1978; STEERS;
MOWDAY, 1981; MOWDAY; PORTER; STEERS, 1982;
VANDENBERG; NELSON, 1999), e ndo a saida efetiva da organizacao
(CHO; JOHANSON; GUCHAIT, 2009). A intencdo de permanecer
refere-se ao desejo consciente e deliberado do empregado continuar na
organizacdo em que trabalha (TETT; MEYER, 1993). Dentre o0s
preditores para a intencdo de sair e intencdo de permanecer estdo a
satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional (CHANG;
WANG; HUANG, 2013), havendo uma relacdo consistente entre a
satisfacdo no trabalho e a rotatividade e uma relacdo, ainda mais forte,
da rotatividade com o comprometimento afetivo (BEM-BAKR et. al.,
1995).

No entanto, embora se reconhe¢a a importancia de estudar os
multiplos comprometimentos com o trabalho em seus diversos focos,
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sejam eles o comprometimento com a organizagdo, com a carreira ou
com o sindicato (ROWE; BASTOS; PINHO, 2013), ndo foi encontrado
até o momento no levantamento realizado em bases de dados nacionais e
internacionais (Scopus, Web of Science, Portal Capes, Scielo, Google
Académico, Google Books) um estudo que trate da relacdo entre o
comprometimento com a carreira e a intengdo de sair e de permanecer
na organizacao. Foi localizado um estudo sobre a intencdo de abandonar
a propria carreira que mostrou evidéncias de que jovens e mulheres
menos satisfeitos tém maior intencdo de deixar a carreira (BLAU,
LUNZ, 1998) e que empregados mais comprometidos com a
organizagdo e mais satisfeitos com o trabalho, também sio mais
comprometidos com suas carreiras (KILIMNIK; DIAS, 2012).

O comprometimento com a carreira esta relacionado com a
acdo de um individuo em relagdo a sua profissdo ou vocacdo (BLAU,
1985; BASTOS, 1997). Mudancas crescentes no mercado de trabalho
(CHANLAT, 1995; BLAU, 2003) tém levado as pessoas a terem maior
foco no comprometimento com a carreira, em detrimento do
comprometimento  organizacional (KILIMMNIK; DIAS, 2012),
podendo ser este construto importante na elucidacdo dos fatores que
desencadeiam a intencdo de sair ou de permanecer em organizacfes. A
averiguacdo de possiveis relagdes entre o comprometimento com a
carreira, a satisfagdo no trabalho e comprometimento organizacional e a
ndo localizacdo de estudos especificos que tratem do comprometimento
com a carreira e a intengdo de sair, a intengdo de permanecer, a
satisfacdo no trabalho e 0 comprometimento organizacional, apresenta
um forte indicio para se avancar em direcéo a esta lacuna cientifica.

Aspectos econdmicos e varidveis demograficas tais como idade,
sexo, experiéncia, escolaridade do empregado (CHANG; WANG;
HUANG, 2013; AYDOGDU e ASIKGIL, 2011; CAPPI, 2014), estado
civil, responsabilidade familiar ou de parentesco (FEDERICO et al.,
1976; MOBLEY et al., 1979) sdo relevantes aos estudos que buscam a
compreensdo dos fatores que levam um profissional a ter a intencéo de
sair ou de permanecer em uma organizacdo. Apds uma revisdo de
literatura nas bases de dados nacionais e internacionais, verificou-se que
as varidveis demograficas aparecem nos textos que tratam da intengdo
de sair e intencdo de permanecer de forma conjunta, em sua maioria, ou
sdo exploradas de forma isolada ou aparecem apenas como parte da
caracterizacdo da pesquisa.

Compreendendo que as intengbes comportamentais de um
individuo podem ser afetadas pelo conjunto das caracteristicas pessoais
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que o formam, aqui representadas pelas variaveis demogréficas (idade,
sexo, estado civil, responsabilidade por parentesco e escolaridade),
vislumbra-se a possibilidade de se avancar cientificamente através da
exploragdo dessa lacuna ao se aprofundar os estudos das relagdes das
citadas variaveis de forma conjunta com a satisfacdo no trabalho,
comprometimento organizacional e 0 comprometimento com a carreira.
A partir do exposto, com o propdsito de contribuir para a area
de gestdo e para 0 avango cientifico dos construtos intencdo de sair e
intencdo de permanecer, 0 presente estudo tem como proposito
responder a seguinte pergunta de pesquisa:
Qual a relacdo entre a satisfacdo no trabalho, o comprometimento
afetivo, o0 comprometimento com a carreira, as variaveis demograficas
(idade, sexo, estado civil, responsabilidade por parentesco, escolaridade)
e & intencdo de sair e intencdo de permanecer em empresas de tecnologia
de Floriandpolis?

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

Para responder a pergunta de pesquisa apresentada no item
anterior foram delineados os objetivos gerais e especificos, que seguem
nos itens 1.2.1 e 1.2.2.

1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo deste estudo é examinar as relagcBes entre as
variaveis demogréficas, a satisfacdo no trabalho, o comprometimento
afetivo, o comprometimento com a carreira, e a intencdo de sair e
intencdo de permanecer na organizagdo, no contexto dos profissionais
que trabalham em empresas de tecnologia de Floriandpolis.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Analisar as relagBes entre as varidveis demogréaficas (idade,
sexo, estado civil, responsabilidade por parentesco,
escolaridade) e a intencdo de sair e a intengdo de permanecer na
organizacao.

e Analisar as relagbes entre satisfagdo no trabalho,
comprometimento afetivo, comprometimento com a carreira, e
intencdo de sair e intencdo de permanecer na organizagéao.

e Analisar as relagBes das variaveis idade e responsabilidade por
parentesco com satisfacdo no trabalho, comprometimento
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organizacional, comprometimento com a carreira e a intencdo
de sair e intencdo de permanecer nas organizacdes.

1.3 JUSTIFICATIVA TEORICA E PRATICA

Esta tese € parte da pesquisa "Recompensas e retencdo de
profissionais em organizagdes intensivas em conhecimento, de base
tecnoldgica, de Santa Catarina”, que esta sendo desenvolvido no ambito
do Grupo de Pesquisa Interdisciplinar em Conhecimento, Aprendizagem
e Meméria Organizacional (Interdisciplinary Research Group on
Knowledge, Learning and Organizational Memory — KLOM). O KLOM
€ um nucleo de pesquisa vinculado ao Programa de Pds-Graduagdo em
Engenharia e Gestdo do Conhecimento (PPGEGC) da Universidade
Federal de Santa Catarina (UFSC), e esta tese tem o intuito de
aprofundar uma parte especifica da mencionada pesquisa.

Nesse sentido, o corte dado ao estudo partiu da necessidade de
compreensdo dos construtos intencdo de sair e intencdo de permanecer,
por serem intencBes comportamentais e, portanto, importantes
precursoras do comportamento (AJZEN; FISHBEIN, 1977). Estes
construtos seriam o elo intermediario da relacdo entre a atitude e o
comportamento (BASTOS et al., 2008) e, consequentemente, por se
destacarem como duas importantes variaveis relacionadas a retencdo de
pessoas em organizacgdes (STEIL; PENHA; BONILLA, 2016).

Para compreender as intengbes comportamentais foram
identificados na literatura os principais preditores da intencdo de sair e
intencdo de permanecer nas organizagdes: a satisfacdo no trabalho e o
comprometimento  organizacional (GHOSH et al., 2013,
NANNCARROW, 2014). Apos revisdo e selecdo de textos que tratam
conjuntamente da intencdo de sair e da intencdo de permanecer,
constatou-se que os estudos demonstram a relacdo entre satisfagdo no
trabalho, comprometimento organizacional e intengdo de sair e intencao
de permanecer (GHAPANCHI; AURUM, 2011; BROWN et al., 2013,
NANNCARROW, 2014). Os estudos sdo voltados, em sua maioria, para
a area de enfermagem (BETKUS; MACLEOD, 2004; MCCARTHY;
TYRRELL; LEHANE, 2007; UJVARINE et al., 2010; COWDEN;
CUMMINGS; PROFETTO - MCGRATH, 2011; LIN; CHIANG;
CHEN, 2011; HEWKO et al, 2015, etc.) e utilizam as varidveis
demograficas (idade, sexo, estado civil, etc.) apenas como parte da
caracterizacdo da pesquisa, por conseguinte, deixam de analisar a
possivel relacdo destas variaveis com as intengfes comportamentais. Foi
identificada também uma lacuna pela auséncia de estudos que tratem
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especificamente do comprometimento com a carreira e a intencdo de sair
e de permanecer em organizacgdes.

Descobertas estas que, além de evidenciar a necessidade de
aprofundar os estudos, motivaram a pesquisa no que tange ao exame das
possiveis influéncias das varidveis demograficas sobre a satisfacdo no
trabalho, o comprometimento organizacional, 0 comprometimento com
a carreira e a intengdo de sair e a intengdo de permanecer, considerando
um ambiente de OIC, aqui representadas pelas empresas de tecnologia.
Estudos demonstram que fatores como a idade (JOSEPH et al., 2007,
2011; CARRARA; NUNES; SARSUS, 2014), sexo (SOUZA-POZA;
HENNEBERGER, 2004; JOSEPH et al.,, 2007; BLOMME; VAN
RHEEDE; TROMP, 2010; GHAPANCHI; AURUM, 2011, AGAPITO,
2012; AGAPITO, POLIZZI FILHO, SIQUEIRA, 2015), estado civil
(GHAPANCHI; AURUM, 2011), reponsabilidade de parentesco
(SOUZA-POZA; HENNEBERGER, 2004) ou vinculo familiar (LEE;
MAURER, 1999; MOBLEY, 1982; STEERS; MOWDAY, 1981) e
nivel de escolaridade (IGBARIA; MEREDITH; SMITH, 1992) podem
influenciar na intencdo de sair e intencdo de permanecer em
organizagoes.

A contextualizacdo das varidveis demograficas enquanto
mediadoras da relacdo entre satisfacdo no trabalho, comprometimento
organizacional, comprometimento com a carreira e a intengdo de sair e
intencdo de permanecer, tratando-as como parte importante da analise e
nao meramente como elementos caracterizadores da pesquisa, confere o
carater original ao trabalho e possibilita avancar cientificamente para a
elucidacdo dos construtos intengdo de sair e intencdo de permanecer sob
a lente diferenciadora dos indicadores demograficos.

Os estudos que abordam simultaneamente intencdo de sair e
intencdo de permanecer sdo, em sua maioria, voltados a enfermagem e
sdo justificados pela falta de profissionais qualificados para atuarem na
area pratica (BETKUS; MACLEOD, 2004; MCCARTHY; TYRRELL,;
LEHANE, 2007; UJVARINE et al., 2010; COWDEN, CUMMINGS;
PROFETTO - MCGRATH, 2011; LIN; CHIANG; CHEN, 2011;
HEWKO et al, 2015). Um aspecto importante a ser considerado no
mercado de trabalho de empresas de tecnologia é o desequilibrio entre a
demanda e a oferta de mao-de-obra qualificada (HECKER, 2005;
GHAPANCHI; AYBUKE, 2011), reforcando a importancia de se fazer
um estudo especifico para o seguimento no Brasil.

As pesquisas voltadas a intengdo de sair ou de permanecer de
profissionais de tecnologia se restringem a variagdo a um construto ou
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outro, ou intencdo de sair ou intengdo de permanecer, porém oS
resultados podem diferir dos obtidos na &rea de enfermagem por ser este
mercado altamente feminino (UJVARINE et al., 2010, SHU-YUAN,
2011; LIN; CHIANG; CHEN, 2011), enquanto o predominio de
trabalhadores de empresas de tecnologia é masculino (CASACA, 2005;
ECCEL; FLACH; OLTRAMARI, 2007).

Esta tese tem foco no nivel individual, com o intuito de
examinar as possiveis relacdes entre as variaveis demogréaficas e a
satisfacio no trabalho, o comprometimento organizacional, o
comprometimento com a carreira e intencdo de sair e intengdo de
permanecer. Os construtos inten¢do de sair e intencdo de permanecer
serdo estudados de forma simultanea. Até o momento, ndo foram
encontrados estudos que tratem do comprometimento com a carreira e a
intencdo de sair ou de permanecer em organizagdes ou a combinagao
das relacGes entre as variaveis propostas nesta tese. Sendo assim, esta
pesquisa tem como intencdo auxiliar na compreensao de variaveis que
contribuam para dois dos principais desafios da gestdo da atualidade: a
retencdo (BROWN et al., 2013; JOHNSON, 2000; DONOGHUE, 2010)
e a rotatividade de pessoas (STEIL; PENHA; BONILLA, 2016).

A saida de pessoas com experiéncia profissional relevante e
valiosa pode provocar a perda de conhecimento tacito sobre os sistemas
internos (MCKNIGHT et al., 2008). Nem sempre as competéncias de
um novo colaborador sdo adequadas a funcdo devido a falta de
experiéncia e de conhecimentos acumulados (HALF, 1982; BALFOUR,;
NEFF, 1993), podendo afetar a produtividade do departamento que tera
que se ajustar a falta de um membro e a perda de conhecimento
(KARSAN, 2007).

Os estudos empiricos de Howe et al (2012) evidenciam que o
que influencia a intencdo de sair pode ndo influenciar a intencdo de
permanecer, € que uma pode ndo ser exatamente o oposto da outra.
Observar a relagdo entre satisfagdo no trabalho, comprometimento
organizacional, comprometimento com a carreira e intencdo de sair e
intencdo de permanecer, tendo as variaveis demograficas como
mediadoras pode proporcionar avangos também neste sentido.
Especialmente no que tange a pratica organizacional de contratar
pessoas com determinadas caracteristicas demograficas e desejar que as
intencBes comportamentais ou 0s comportamentos propriamente ditos
sejam diferentes daquele perfil contratado, ou ainda, a possibilidade de
desenvolver politicas de retencdo de pessoas voltadas aos diferentes
conjuntos de perfis demograficos.
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Embora as politicas de retencdo de pessoas ndo fagam parte dos
objetivos desta pesquisa, 0 desenvolvimento deste trabalho sera uma
contribuico a estudos subsequentes nesta direcdo. Destaca-se que 0
exame das relagBes entre as intengdes que levam os trabalhadores a
saida ou estimulam a permanéncia em organizacOes de tecnologia pode
estimular o desenvolvimento de politicas de retencdo destes individuos
pelas organizages e, assim, contribuir para a redugéo da rotatividade de
pessoas.

1.4 ESCOPO DA PESQUISA

Nem toda rotatividade € indesejavel, pois quando um
colaborador com baixo desempenho sai de uma organizacao a perda ndo
é tdo significativa como se fosse um profissional com elevado
desempenho (HOLTOM; KENWORTHY, 2005). Por este motivo, 0
escopo desta pesquisa esta delimitado aos profissionais de nivel técnico,
superior ou com pos-graduacdo, que atuam em organizacdes de
tecnologia, organizacGes para as quais 0 maior valor esta nos ativos
intangiveis, que sdo aqueles incorporados nas competéncias individuais,
nas suas interacGes e nas estruturas internas e externas da organizacdo
(SVEIBY, 1998). Esses profissionais serdo aqui representados pelos
profissionais que trabalham em empresas de tecnologia de Floriandpolis,
vinculados ou ndo & Associagdo Catarinense de Empresas de Tecnologia
(ACATE).

1.5 ADEREN~CIAS DA PESQUISA AO PROGRAMA DE POS-
GRADUACAO EM ENGENHARIA E GESTAO DO
CONHECIMENTO

Esta tese esta inserida na area de concentracdo Gestdo do
Conhecimento do PPGEGC, na linha de pesquisa “teoria e pratica em
gestdo do conhecimento” e é parte da pesquisa "Recompensas e retencdo
de profissionais em organiza¢des intensivas em conhecimento, de base
tecnologica, de Santa Catarina”, coordenada pela Profa. Dra Andréa
Valéria Steil no &mbito do Grupo de Pesquisa Interdisciplinar em
Conhecimento,  Aprendizagem e  Memoria  Organizacional
(Interdisciplinary Research Group on Knowledge, Learning and
Organizational Memory - KLOM).

O PPGEGC ¢ um programa que tem por foco analisar “o
conhecimento” sob as lentes da interdisciplinaridade, considerando a
interdisciplinaridade como um método de interacdo entre duas ou mais
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disciplinas (JAPIASSU, 1973; JUPIASSU; MARCONDES, 1993). A
interdisciplinaridade é vista como condic¢do fundamental do ensino e da
pesquisa na sociedade contemporanea (LEIS, 2005; RAYNAUT, 2011),
apresentando-se como importante instrumento para responder a
complexidade e aos desafios a producéo e a aplica¢do de conhecimentos
(RAYNAUT, 2011).

A interdisciplinaridade ¢ uma forma alternativa, complementar
e inovadora na producdo do conhecimento, em que grupos de pesquisa
sdo compostos por pessoas de diferentes formacGes, de diferentes areas
de conhecimento (ALVARENGA et al., 2010), possibilitando a
observacdo por diferentes perspectivas de um mesmo fendmeno,
possibilitando um olhar transversal além da especializagdo (POMBO,
2005). Compreende-se entdo que, para ter aderéncia ao PPGEGC, as
dissertacbes e teses devam ter por base estudos que valorizem o
conhecimento enquanto diferencial competitivo para as organizacGes e
que possibilitem a andlise interdisciplinar (JAPIASSU, 1973;
JUPIASSU; MARCONDES, 1993), considerando tecnologia, processos
e as pessoas como pilares essenciais das analises.

Os estudos aqui elaborados visam elucidar aspectos referentes
ndo apenas a retencdo do conhecimento, mas a manutencdo das
competéncias por meio da retencdo de pessoas, elucidando o processo
cognitivo que gera nestas pessoas a intencdo de sair e a intencdo de
permanecer na organizacdo (IGHARIA; GREENHAUS, 1992; CHO;
JOHANSON; GUCHAIT, 2009), através da perspectiva interdisciplinar
gue envolve psicologia, gestdo de pessoas, gestdo do conhecimento e
economia.

Um levantamento junto a base de teses e dissertagdes do
PPGEGC com as palavras chaves propostas nesta tese
"comprometimento organizacional”, "comprometimento com a carreira”,
"comprometimento”,  “satisfacdo no  trabalho”,  “satisfacdo",
"organizagdes intensivas em conhecimento”, "intencdo de sair",
"intencdo de permanecer” ou termos relevantes para a justificativa tais

como “rotatividade"”, "retencdo de pessoas”, "retencdo", "organizacdes
de base tecnoldgica”, "base tecnoldgica”, identificou o vinculo do tema
proposto nesta tese, com trabalhos de pesquisa realizados por alunos do

Programa (FIGURA 1).



39
Figura 1 - Relagdes entre a tese proposta e as teses e dissertagdes defendidas no PPGEGC.
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As ligacbes mais fortes sdo em relacdo a dissertacdo
"Recompensas e RetencOes de Profissionais Voltados para Atividades
de Conhecimento em Organiza¢Bes” (BONILLA, 2013), que foi
orientada pela professora Dra. Andrea Valéria Steil. O elo ocorreu pelo
aparecimento de duas palavras chaves: intencdo de permanecer e
satisfacdo no trabalho e das afirmacgdes que demonstram a relevancia do
tema proposto nesta tese:

Teobricos de retengdo buscam identificar os fatores
que interferem na decisdo do funcionario de
permanecer na organizacdo. (..) Estudos
internacionais apontam evidéncias de que a
retencdo de profissionais pode ser influenciada
por fatores como: oportunidades de aprendizagem
e de desenvolvimento continuo; um bom ambiente
de trabalho; percepcéo do apoio organizacional;
satisfagdo no trabalho; percepcdo que a
organizagao oferece oportunidades de
crescimento; percepcdo das praticas de recursos
humanos (BONILLA, 2013, p. 9).

Outro trabalho que apresentou ligacdo com dois dos termos
pesquisados foi a dissertacdo "Criatividade e Inovagdo: Um Estudo de
Caso em uma Organizagdo de Base Tecnoldgica" (MACHADO, 2014).
O elo ocorreu pelo escopo da pesquisa em organizacbes de base
tecnologica, pela ocorréncia da palavra satisfacdo e pelos resultados do
trabalho que demonstram a importancia da satisfacdo na execucdo de
atividades com o potencial criativo e a inovacéo:

“Verificou-se como ocorre o estimulo do
potencial criativo visando a inovagdo em uma
organizagdo de base tecnoldgica, que ficou
caracterizado pelas agfes tais como: liberdade
para criar, possibilidade de expor novas ideias,
motivacdo e satisfacgdo na execucdo das
atividades, incentivo dos lideres e dos colegas de
trabalho, formalizagho nos processos de
desenvolvimento de produto e espago para
criacdo” (MACHADO, 2014, p. 13).
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A dissertacdo "Marketing Interno em Apoio as Praticas de
Gestdo do Conhecimento em Organizacbes de Base Tecnoldgica"
(KRAUSE, 2014) apresentou dois elos em relacdo a esta tese. O
primeiro em relacdo ao escopo da pesquisa em organizacGes de base
tecnoldgica e 0 segundo ao citar o0 comprometimento com a organizacao
como um dos principais desafios para implementacdo de praticas de GC:
“A implementagdo de praticas de gestdo do conhecimento apresenta,
como um de seus principais desafios, a obtencdo de adesdo e
comprometimento por parte dos colaboradores das organizagdes.”
(KRAUSE, 2014, p. 13).

Na dissertacdo "Competéncias individuais em organiza¢fes do
conhecimento: Um estudo nas instituicGes particulares e comunitarias de
Santa Catarina" (ALVES, 2009) o elo ocorreu através da palavra
comprometimento e da afirmagdo que o comprometimento com o0s
resultados é uma das competéncias individuais mais relevantes:

Concluiu-se que as competéncias mais relevantes
sd0: comportamentais — oitiva de professores e
alunos, honestidade, ética e comprometimento
com o0s resultados; técnicas — dominio do
conhecimento  especifico, visdo estratégica,
trabalho em equipe, foco no cliente, estimulo a
transferéncia de conhecimentos. Verificou-se que
a congruéncia entre valores da organizagdo e
valores pessoais faz sentido na atividade laboral e
acontece quando houver integracdo entre as
competéncias essenciais da organizacdo e as
competéncias individuais. (ALVES, 2009, p. viii)

Foram identificadas outras teses e dissertacGes cujas pesquisas
foram aplicadas e em organizac@es intensivas em conhecimento (PRIM,
2009; BERNETT, 2010; QUINCOZES, 2010; UENO, 2011,
BOTELHO, 2012; FREIRE, 2012; BECKER, 2013) ou em organizacdes
de bases tecnolégica (GOMES FILHO, 2010; TOSTA, 2012; DIAS,
2012; LINO, 2013; ROSA, 2014; BITTARELLO, 2014,
BITTARELLO, 2014) e ainda, o elo secundario entre o tema proposto e
a retencdo de conhecimento (SANTOS, 2008; LEHMKUHL, 2008;
VEIGA, 2008; TEIXEIRA, 2011; REATEGUI ROJAS, 2011;
BATTISTI, 2012; FELICIANO, 2013) e a rotatividade (LASPISA,
2007; PRADO, 2012), sendo estes ultimos dois elos importantes para a
justificativa da tese.
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Além dos elos identificados entre a proposta desta tese e 0s
trabalhos realizados e defendidos no PPGEGC, a principal justificativa
para a proposta de tese estar inserida nesse programa esta sob o enfoque
do "conhecimento” do individuo nos impactos provocados pelo
desligamento  voluntario e rotatividade de trabalhadores e,
consequentemente, na perda desse conhecimento no contexto
organizacional.

1.5.1 Organizacao de tecnologia como Organizagdo Intensiva em
Conhecimento - OIC

A Era do Conhecimento estd causando grande modificagdo na
estrutura produtiva, principalmente por ter incorporado aos tradicionais
fatores de producdo (terra, trabalho e capital) o conhecimento,
atualmente responsavel pelo aumento da competitividade organizacional
(NADALI, 2006). O conhecimento destaca-se como diferencial cognitivo
e como um "novo" fator de producédo, através do aprendizado e da
criatividade, gera inovac@es e, consequentemente, maior agregacdo de
valor a producédo. Se na Era Industrial a énfase era das maquinas, nesta
nova era, 0 conhecimento e as pessoas representam os principais ativos
das organizagbes (WOOD, 1994; TRUONG; VAN DER HEIJDEN,
ROWLEY, 2010).

As OIC "podem ser definidas a partir da intensidade do
conhecimento em seus produtos, processos, pessoas, atividades, clientes
e mercados de atuacdo e préaticas de gestdo do conhecimento” (NADAI,
2006, p. 105). Para estas organizacdes, o fator econdmico predominante
é o conhecimento (LYTRAS; POULOUDI, 2006), pois agrega valor a
producdo e se torna crucial a competitividade (NADAI, 2006). O
conhecimento “deve ser considerado um recurso estratégico valioso para
0 estabelecimento de uma vantagem competitiva sustentavel nas
organizagdes, porém, nas intensivas em conhecimento, torna-se um
atributo essencial” (NADAI, 2006, p.97).

No contexto temporal e de transformacéo latente emergiram as
OICs, tidas como organizagdes com grande participacdo e valorizagdo
do capital intelectual e com atividades predominantemente cognitivas e
intensivas em conhecimento. As OICs possuem caracteristicas em
relacdo a natureza do trabalho e em como o trabalho é gerido e
organizado (ALVESSON, 2004), pois:
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e Sdo compostas por individuos qualificados, que possuem
habilidades intelectuais e simbolicas para realizar trabalhos
baseados em conhecimento;

e Seus trabalhadores possuem autonomia elevada, reduzindo
a importancia dos niveis hierarquicos da organizagdo;

e Possuem formas organizacionais adaptaveis e do tipo ad
hoc;

e Ha necessidade de comunicacdo para coordenagdo e
resolugdo de problemas;

e Os servicos para os clientes sdo pouco padronizados e
muito personalizados;

e Possuem assimetrias de poder e de informagéo;

As avaliacOes de qualidade sdo subjetivas e incertas.

As OICs podem ser definidas como organizagdes que ofertam
ao mercado conhecimentos razoavelmente sofisticados ou produtos
(bens ou servigos) baseados no conhecimento. Podem ser classificadas
de duas formas: a) organizagdes de servigo profissional, relacionadas a
consultoria em gestdo, engenharia, entre outras; b) organizacbes de
pesquisa e desenvolvimento que incluem as organiza¢@es industriais,
farmacéuticas e de alta tecnologia (Alvesson, 2004). Outros exemplos
de OIC: consultorias em hardware e software, processamento e
atividades de bases de dados, pesquisa e desenvolvimento experimentais
em ciéncias naturais e engenharia; ciéncias sociais e humanas;
contabilidade; advocacia em geral; publicidade e propaganda;
consultorias de negdcios e gestdo; organizacOes que utilizam tecnologia
de ponta, dentre outras (ARAUJO JUNIOR, 2008, p. 34).

Intrinsecos ao conceito de OIC estdo os principios que as regem
e que estdo relacionados, por exemplo, ao compartilhamento do
conhecimento, a comunidade de pratica, a organizacdo colaborativa,
etc., onde as pessoas interagem e criam 0 novo conhecimento
organizacional. Para essas organizagcdes o maior valor encontra-se em
ativos intangiveis, que estdo incorporados nas competéncias das
pessoas, nas suas interaces e nas estruturas internas e externas da
organizagdo (Sveiby, 1998). Os profissionais dessas organizacfes séo
pecas fundamentais para o seu sucesso (NONAKA; TAKEUCHI, 1997;
ALVESSON; SVENINGSSON, 2003; NADAI; CALADO, 2005).

As atividades que prevalecem nas OIC sdo de natureza cognitiva,
destacando o trabalho intelectual. Os trabalhadores destas organizacdes
sdo, em sua maioria, altamente qualificados (ALVESSON, 2004),



44

aliando suas experiéncias e competéncias num processo constante de
aprendizado e inovagdo (CHOO, 2006). Neste tipo de organizacdo, o
trabalhador tem mais autonomia e detém o conhecimento sobre o
problema a ser resolvido e a capacidade para elaborar a melhor solugéo
(NEWELL et al., 2002). O trabalhador de OIC é um ativo de grande
valor e por isso ha a preocupacdo com a retengdo deste talento pela
organizacao e seus gestores.

1.5.2 OrganizacOes de Base Tecnoldgica

De acordo com o glossario dindamico de termos na area de
tecndpolis, parques tecnoldgicos e incubadoras de empresas lancado
pela ANPROTEC - Associacdo Nacional de Entidades Promotoras de
Empreendimentos de Tecnologias Avancadas, a Organizacdo de Base
Tecnoldgica (EBT) ou Organizacdo Baseada no Conhecimento (EBC),
ou ainda, a pequena organizacdo de base tecnolégica (PEBT) pode ser
definida como:

Empreendimento que fundamenta sua atividade produtiva no
desenvolvimento de novos produtos ou processos, baseado na aplicacdo
sistematica de conhecimentos cientificos e tecnoldgicos e utilizacdo de
técnicas avancadas ou pioneiras. As EBTs tém como principal insumo
0s conhecimentos e as informacBes técnico-cientificas (FIATES;
PIRES, 2002).

Empresas de tecnologia, ou de base tecnologica enquadram-se
na classificagdo das OICs (ALVESSON, 2004), pois "dispdem de
competéncia rara ou exclusiva em termos de produtos ou processos
viaveis comercialmente que incorporam grau elevado de conhecimento
cientifico" (Marcovitch; Santos; DUTRA, 1986). Essas organizac¢Ges séo
"comprometidas com o projeto, desenvolvimento e producdo de novos
produtos e/ou processos, caracterizando-se ainda, pela aplicacdo
sisteméatica de conhecimento técnico-cientifico (ciéncia aplicada e
engenharia)" (CARVALHO et al., 1998, p. 462).

A presenca de capital humano altamente qualificado e o0 uso
intensivo de conhecimento s&o caracteristicas marcantes das
organizagdes de base tecnoldgica, fatores que, juntos, agregam maior
valor a producdo. Conforme estimativas da ACATE (Associacdo
Catarinense de Empresas de tecnologia)® existem, no Estado de Santa
Catarina, cerca de 1800 empresas de tecnologia, responsaveis por um
faturamento de cerca de R$ 2,5 hilhdes em 2015, registrando um

! http://geracaotec.sc.gov.br/tag/tic/
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crescimento de 15% em relacdo ao mesmo periodo de 2014. Observa-se
qgue o alto desempenho ocorre num momento de crise na economia
brasileira e de expectativa de crescimento negativo do PIB (Produto
Interno Bruto)?.

As atividades econdmicas definidas para a area de tecnologia,
com base no CNAE 2.0 (Classificagdo Nacional de Atividades
Econdmicas versdo 2.0), ficam assim distribuidas:

e Hardware: INDUSTRIAS DE TRANSFORMACAO (11
atividades no nivel de classe CNAE 2.0).

e Software e Servicos: INFORMACAO E COMUNICACAOQ;
PESQUISA E DESENVOLVIMENTO CIENTIFICO;
REPARACAO E MANUTENCAO DE EQUIPAMENTOS DE
INFORMATICA E COMUNICACAO (11 atividades no nivel
de classe CNAE 2.0).

De acordo com as premissas da atividade econbmica, sdo
classificadas em: Secédo, Divisdo e Denominacéo de Classe; conforme a
Figura 6:

2 http://www.bcb.gov.br/
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Figura 2 - Atividades econdmicas de base tecnoldgica.

Denominagao da Classe

Divisao

Segao

Fonte: Bl ACATE/NEOWAY (2016; p. 75
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Com a finalidade de apresentar a base conceitual e discutir os
principais construtos desta tese, neste capitulo é apresentada a revisao de
literatura. O capitulo estd estruturado de forma a compreender
incialmente as intengGes comportamentais, para em seguida identificar
as origens conceituais dos construtos intencdo de sair, intencdo de
permanecer, os fatores abordados em estudos cientificos que
influenciam a intencdo de sair e de permanecer, a relacdo entre estes
construtos e a satisfagdio no trabalho e 0 comprometimento
organizacional. A Ultima parte € dedicada a caracterizacdo das empresas
de tecnologia enquanto OIC.

2.1. INTENCAO COMPORTAMENTAL

Etimologicamente a palavra "intencdo™ indica um propdsito,
algo que se almeja, um desejo. Faz referéncia a alguma coisa que a
pessoa espera que acontega, um pensamento que pode ndo ser declarado,
mas que motiva as ac¢Ges. A Teoria do Comportamento Racional
(AJZEN; FISHBEIN, 1977) aprofunda e amplia a compreensdo do
termo, considerando a existéncia da "intengdo comportamental” como
componente predecessor a0 comportamento, ou seja, a "intencdo"” como
elo intermediario da relacdo entre atitudes (sentimentos), crencas
(cognicBes) e o comportamento comprometido (BASTOS et al., 2008)
ou acdo (FIGURA 2). A intencdo comportamental é considerada um
antecedente imediato ao comportamento/acdo de rotatividade (AJZEN;
FISHBEIN, 1977; MCCARTHY; TYRREL, 2007; AJZEN, 2002).

Para a Teoria do Comportamento Racional um comportamento
individual é determinado pela intencédo para executar 0 comportamento
em questdo, e a intencdo é formada pela atitude do individuo para
realizar determinado comportamento (AJZEN; FISHBEIN, 1977) e
pelas normas subjetivas (HEIZER; GARCIA; VIERA, 2009). A atitude
¢ a avalicdo de uma entidade particular, com algum grau de avaliacdo
positiva ou negativa. A atitude em relacdo ao comportamento € o
primeiro determinante da intengdo comportamental, é uma avaliagéo
favoravel ou desfavoravel da pessoa sobre o comportamento em questao
(AJZEN; FISHBEIN, 1988).

® http://www.dicio.com.br/intencao/
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Figura 3 - Modelo da Teoria do Comportamento Racional.

Atitude em
> fodo®o \
compomny

— Intengdes p———> Comportamento |

Normas / —— —-'/
—> subjetivas J

Fonte: Ajzen e Madden (1986, p. 454).

As atitudes relacionadas ao trabalho séo avalia¢Bes do
sujeito sobre o seu trabalho, que expressam 0s seus sentimentos, crengas
e conexdes (attachment), e englobam componentes cognitivos e afetivos
desta avaliagdo. Estes componentes, por sua vez, ndo precisam estar em
exata correspondéncia um com o outro. A satisfacdo no trabalho e
comprometimento sdo exemplos de atitudes relacionadas ao trabalho. A
norma subjetiva baseia-se nas crengas que uma pessoa possui sobre o
gue outras pessoas, importantes para ela, pensam sobre o que ela deveria
fazer. E considerada como segundo indicador de intengo
comportamental e representa a influéncia da pressdo social percebida
pelas crencas normativas® individuais para executar ou ndo um
determinado comportamento (AJZEN; FISHBEIN, 1988).

A Teoria do Comportamento Racional (AJZEN; FISHBEIN,
1977) evoluiu para a Teoria do Comportamento Planejado (FIGURA 3),
incluindo um terceiro fator de influéncia as intengGes comportamentais:
0 controle comportamental percebido. Esse controle considera que
comportamentos  passados podem influenciar diretamente em
comportamentos futuros, mas que ha possibilidade de passagem direta
do controle comportamental percebido para o comportamento (AJZEN,
1988; HEIZER; GARCIA; VIEIRA 2009). O controle comportamental
percebido refere-se ao grau em que um individuo sente que a realizagéo
ou ndo do comportamento em questdo esta sob controle, é a avaliacdo

* Crencas Normativas: crencas sobre o que 0s outros pensam sobre comportamento
(AJZEN; FISHBEIN, 1988).
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gue uma pessoa faz de que sua habilidade pode influenciar o
comportamento direta ou indiretamente por meio de intencbes
comportamentais (AJZEN; MADDEN, 1986).

Figura 4 - Teoria do Comportamento Planejado.

—

Atitude em

—> relacdo ao
comportamento

Normas \

N -
subjetivas Wanges ,’—_—) Comportamento,J
—>
N / T /

Controle ‘
comportamental
- percebido

>

Fonte: Ajzen e Madden (1986, p.458).

A teoria do comportamento planejado propGe um modelo para a
compreensdo da relacdo entre a intencdo de sair da organizacdo, seus
antecedentes, e 0 comportamento de saida voluntaria de organizacgdes.
Ao centrar atencdo nas intencfes estabelece pardmetros para a
compreensdo dos antecedentes cognitivos do comportamento (AJZEN;
FISHBEIN, 1977; AJZEN, 1988, 1991) e confere importancia ao estudo
das intencdes comportamentais (HEIZER; GARCIA, VIEIRA, 2009)
representadas nesta pesquisa pela intencdo de sair e intencdo de
permanecer nas organizagdes (MENEZES; BASTOS, 2010).

Embora nem todo controle comportamental suceda a intengéo
de se comportar (HEIZER; GARCIA; VIEIRA, 2009), bem como, nem
toda intengdo do individuo de saida implica na saida efetiva ou intencéo
de permanéncia implica em permanéncia efetiva na organizagdo, a
Teoria do Comportamento Planejado tem sido utilizada e o percentual
de explicagdo do comportamento futuro que ela representa. A intencéo
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de permanecer ou de sair da organizagdo sdo considerados como dois
dos principais preditores da acdo de rotatividade (STEEL; OVALE,
1984; TETT; MEYER, 1993; WASTI, 2003).

A teoria do comportamento planejado estabelece que as
intencBes determinam comportamentos e identifica trés antecedentes das
intencBes: as atitudes, as normas subjetivas e o controle comportamental
percebido. Destes, a literatura internacional tem pesquisado dois
antecedentes atitudinais: a satisfacdo e o comprometimento. Ndo foram
identificadas pesquisas internacionais com os antecedentes ‘“normas
subjetivas” e “controle comportamental percebido”.

2.2 INTENCAO DE SAIR DA ORGANIZACAO

Uma analise da literatura cientifica nacional e internacional
indica 0 uso de termos correlatos para o construto “intencdo de sair da
organizagdo”, tais como: intencdo do turnover, intengdo para sair,
intencdo de retirar, intencdo de rotatividade, etc. (GRANPANCHI,
AURUN, 2011), destacando o enfoque na construgdo dos textos na
relacdo entre a intencdo de sair com a rotatividade de pessoas. Sendo
assim, o foco deste topico serd a compreensdo da rotatividade e o
aprofundamento da compreensdo do construto "intencdo de sair" de
organizagoes.

A pesquisa sobre a ‘“rotatividade™ teve como estudos
precursores as pesquisas de Brayfield e Crockett (1955), Herzberg,
Mausner, Peterson e Capwell (1957) e Vroom, (1964). Ja os estudos
sobre "intencdo de rotatividade" ou “intencdo de sair" da organizacao
foram aprofundados a partir dos estudos de VVandenberg e Nelson (1999)
e Mowday, Porter e Steers (1982), sendo este Ultimo um dos modelos
mais estudados no Brasil (POLIZZI FILHO, 2011). O turnover, ou
rotatividade de pessoal, € um dos construtos mais importantes para 0s
estudos relacionados & gestdo e ao comportamento organizacional, pois
a perda de profissionais considerados importantes para a organizacao
pode reduzir a produtividade, afetando a eficiéncia e os lucros da
organizagdo (LARKIN, 1995; ROTH; ROTH, 1995; HUANG;
LAWLER; LEI, 2007).

A rotatividade pode ser estimulada tanto por fatores individuais,
psicolégicos, organizacionais, relacionados ao trabalho quanto por
fatores relacionados ao ambiente externo (GRANPANCHI; AURUN,
2011), tais como oportunidades de trabalho, nivel da atividade
econdmica e de mercado, e nestas condicfes, a intencdo de sair é
compreendida como uma das etapas da rotatividade (STEERS;
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MOWDAY, 1981). Nesse sentido, "os modelos que tem por objetivo
explicar a rotatividade procuram identificar variaveis-chave e sugerir a
relagdo entre variaveis que sdo importantes para o processo de tomada
de decisfes sobre deixar a organizagdo” (MENEZES, BASTOS, 2010,
p. 801).

Os principais modelos de rotatividade estdo detalhados no
Quadro 1: Steers e Mowday (1981), Mobley, Horner e Hollingsworth
(1978), Mobley et al. (1979), Miller, Katerberg e Hulin (1979), Steers e
Mowday (1981), Steel e Ovale (1984), Steel e Ovale (1984) e os
modelos classicos de turnover de Lee e Maurer (1999), Mobley (1982),
Price e Mueller (1981), Steers e Mowday (1981). A rotatividade
corresponde a propor¢do de empregados que deixam uma organizacdo
(MARCH; SIMON, 1958) num determinado periodo de tempo
(WALDMAN; ARORA, 2004; AGAPITO, 2012; AGAPITO, POLIZZI
FILHO, SIQUEIRA, 2015), enquanto a intencdo de rotatividade ou
intencdo de sair da organizacgdo refere-se se a probabilidade estimada e
subjetiva de que os individuos deixem a organizacdo em um futuro
préximo (MOWDAY; PORTER; STEERS, 1982).

A intencdo de sair da organizacdo envolve pensamentos do
individuo sobre desistir do emprego, intengdes em buscar outra
oportunidade de trabalho e sua real intencdo em sair da organizacgéo
(WANG; YANG; WANG, 2012). Muitos estudos nesta area ndo focam
de fato a rotatividade na sua verdadeira definicdo, mas sim, na intencéo
de rotatividade (DALTON et al., 1995).

A rotatividade e a intencéo de sair (ou intengdo de rotatividade)
sdo construtos medidos separadamente, sendo a intencdo de sair uma
variavel cognitiva que pode afetar imediatamente a rotatividade
(CHANG, 1999), porém a eventual saida da organizagdo ndo faz parte
deste processo cognitivo, uma vez que a saida se configura em uma acéo
posterior a intencdo de saida (CHO; JOHANSON; GUCHAIT, 2009).
Para compreender e controlar a rotatividade é necessério conhecer as
causas que podem levar ao surgimento da intencdo do individuo em
deixar a organizacdo (VANDENBERG, 1999), pois esta é a etapa que a
antecede (STEERS; MOWDAY, 1981).
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Quadro 1 - Modelos de Rotatividade.

Steers e Mowday
(1981),

Compreende que o comportamento de saida da organizagio
depende das seguintes etapas: 1° expectativas de trabalho e
valores compartilhados com a organizagdo; 2° respostas
afetivas; 3° intengdo de deixar a organizagéo; 4° turnover,
estimulado por alternativas e oportunidades de trabalho, e
condicOes econdmicas e de mercado.

Mobley, Horner e
Hollingsworth (1978)

Divide o processo de saida em mais etapas que 0 modelo de
Steers e Mowday (1981), destacando: 1° diferencas
individuais; 2° satisfacdo no trabalho e probabilidade de
encontrar alternativas simultaneamente; 3° pensamentos
sobre deixar a organizacdo; 4° intencdo de pesquisar por
alternativas de trabalho; 5° intencdo de sair; e 6° turnover.

Mobley, Griffeth,
Hand e Meglino
(1979)

Organiza o ciclo do turnover seguinte forma: 1° valores
individuais; 2° respostas afetivas; 3° intengdo de pesquisar
por alternativas de trabalho e intengdo de sair,
simultaneamente; e 4° turnover, estimulado por condi¢des
econdmicas e de mercado, e expectativas de trabalho
intervindo entre as respostas afetivas e a intengdo de
pesquisar por alternativas para a decisdo final de deixar a
organizacdo.

Miller, Katerberg e
Hulin (1979)

Avaliando o modelo de Mobley, Horner e Hollingsworth
(1978) encontraram quatro fases mais gerais: 1° mobilidade
na carreira; 2°atisfagdo no trabalho; 3° cognigdes e saida; e
4° turnover.

Steers e Mowday
(1981)

Compreende que o comportamento de saida da organizacéo
depende das seguintes etapas: 1° expectativas de trabalho e
valores compartilhados com a organizacdo; 2° respostas
afetivas; 3° intencdo de deixar a organizagdo; 4° turnover,
estimulado por alternativas e oportunidades de trabalho, e
condicdes econdmicas e de mercado.

Steel e Ovale (1984)

Descrevem as etapas do turnover comecando pelas
variaveis afetivas, passando por inten¢des comportamentais
de ficar ou sair da organizagdo, e resultando no
comportamento real de saida.

Modelos classicos de
turnover
(LEE; MAURER,
1999; MOBLEY,
1982; PRICE;
MUELLER, 1981;
STEERS;
MOWDAY, 1981)

Alguns incluem as influéncias do “ndo-trabalho”, como
vinculo familiar (ser casado e ter filhos), e conflitos
estabelecidos entre os papéis assumidos no trabalho e o
papel assumido dentro da familia como caracteristicas que
afetam igualmente o turnover.

Fonte: Adaptado de Menezes e Bastos (2010).
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A intencdo de sair é definida como um desejo deliberado de
deixar o emprego (MOBLEY; HORNER; HOLLINGSWORTH, 1978;
VANDEBERG; NELSON, 1999), faz parte de um processo cognitivo de
saida mais amplo, envolvendo pensamentos sobre sair da organizacéo,
intencdo de procurar trabalho em outro lugar ou simplesmente a
intencdo de sair (MOBLEY; HORNER; HOLLINGSWORTH, 1978). A
intencdo de sair € uma estimativa subjetiva sobre a probabilidade de um
individuo deixar a organizacdo em futuro proximo ndo a garantia da
saida efetiva (STEERS; MOWDAY, 1981; MOWDAY; PORTER;
STEERS, 1982). A intencdo de sair da organizacdo e a saida efetiva
estdo relacionadas, sendo a intencdo de sair varidvel preditora da saida
da organizagdo (FISBEIN, 1975; STEEL; OVALLE, 1984,
VANDEBERG, 1999; WASTI, 2003) e considerada a mais forte
varidvel que antecede a rotatividade (TELT; MAYER, 1993; WASTI,
2003); porém, a intencdo de sair ndo deve ser considerada como uma
preditora inevitavel da saida (VANDEBERG; NELSON, 1999).

As razbes que despertam a intengdo de sair da organizagdo
iniciam os processos de decisdo (MOBLEY, 1977) e, neste sentido,
alguns modelos estabelecem o foco nos processos que tentam explicar
“como” as pessoas chegam a decisdo de sair da organizacdo (MOBLEY,
1977; LEE; MITCHELL, 1994). O processo que leva a decisdo de sair
da organizagdo pode ocorrer em fungdo de uma nova proposta de
trabalho, que seria caracterizado como um processo racional por
comparacgdo entre o trabalho atual e a nova oportunidade, ou ainda, o
processo pode ocorrer pelo conflito com um superior hierarquico, o que
causaria um processo reflexivo caracterizado pela impetuosidade e,
portanto, menos ponderado em relagdo a intencdo de sair (MAERTZ;
CAMPION, 2004).

Existem ainda os modelos com o foco no conteldo da
rotatividade ou razdes que levam o individuo a sair da organizac¢ao (“o
porqué”), tais como as relacBes laborais entre o colaborador e 0s seus
pares ou chefias, fatores inerentes a funcdo (como por exemplo, as
tarefas ndo serem desafiadoras), fatores organizacionais (ndo existir
equilibrio entre o trabalho e a familia) e tipo de lideranca (MOBLEY et
al., 1979; PORTER; STEERS, 1973).

Os modelos mais focados no contetdo da rotatividade mostram
gue uma pessoa pode experimentar uma ou mais forgas emocionais que
levam & intencado de sair (MAERTZ; CAMPION, 2004). No entanto, a
literatura aponta para uma lacuna nos modelos que explicitam “o
porqué” ou o “como” da rotatividade e a falha ao relacionar “o porqué”
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e 0 “como” (GRIFFETH; HOM, 1995; MAERTZ; CAMPION, 2004;
GHAPANCHI; AURUM, 2011).

A rotatividade pode ser voluntdria ou involuntaria. A
rotatividade voluntaria reflete a decisdo de saida da organizacdo por
parte do colaborador, enquanto a rotatividade involuntaria reflete a
decisdo por parte da organizacdo, que se posiciona a favor da saida do
colaborador (SHAW et al., 1998), justificando a afirmagdo que nem toda
a rotatividade é indesejada e que o foco da retencdo de pessoas € nos
trabalhadores de maior desempenho (HOLTOM; KENWORTHY,
2005).

As expectativas do colaborador em relacéo & organizacéo ou a
funcgdo exercida séo fatores que devem ser destacados como importantes
impulsionadores da rotatividade. Caso ocorra discrepancia entre o que
uma pessoa encontra no trabalho (no sentido de experiéncias positivas
Ou negativas) e 0 que esperava encontrar, a probabilidade de que a
pessoa queira sair da organizacdo aumenta (PORTER; STEERS, 1973).

Como resultado de uma revisdo sistematica de literatura sobre
o0s estudos cientificos que analisaram a intengdo de sair em empresas de
tecnologia da informacédo, Granpanchi e Aurum (2011) construiram uma
taxonomia relacionando a intencdo de rotatividade em cinco grandes
grupos de fatores: fatores individuais, fatores relacionados ao trabalho,
fatores psicoldgicos, fatores organizacionais e fatores ambientais
(FIGURA 4).

Na taxonomia elaborada (GRANPANCHI; AURUM, 2011),
apos a selegdo e analise de 72 estudos, percebe-se que a intencdo dos
trabalhadores de sair de empresas de tecnologia da informacdo €
exercida por um conjunto de cinco fatores, subdivididos em 18
categorias e 70 subcategorias, evidenciando a complexidade e extensdo
dos estudos relacionados ao tema desta pesquisa. Os cinco grupos de
fatores ficaram assim divididos:

e Os fatores individuais descrevem atributos individuais e estdo
divididos em quatro categorias: fatores demograficos, capital
humano, atributos  motivacionais e  comportamento
organizacional.

e Os fatores relacionados ao trabalho sdo agqueles que exercem
impacto sobre as pessoas e estdo divididos em quatro
categorias: caracteristicas, dificuldades, apoio social e
atividades do trabalho.



55

Os fatores psicolégicos sdo compostos por quatro categorias:
satisfacdo geral com o trabalho, compromisso global da
organizacdo, tédio e preocupacéo percebida com o trabalho.

Os fatores organizacionais sdo aqueles relacionados a
percepcao do individuo de sua organizagéo e estdo divididos em
trés subcategorias: remuneracdo e beneficios, cultura
organizacional e préatica de recursos humanos.

Os fatores ambientais que influenciam as intencGes de sair dos
trabalhadores das empresas de tecnologia da informacédo sdo os
fatores externos ao local de trabalho e estdo divididos em trés
subcategorias: apoio da familia e amigos, alternativa percebida
de trabalho e avanco da tecnologia (incluindo ameacga de
obsolescéncia profissional).

Figura 5 - Taxonomia da Intencdo de Rotatividade.
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Fonte: Granpanchi e Aurum (2011).
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Considera-se por isso, a multiplicidade das forcas que atuam
sobre o individuo e que despertam a intengdo de sair da organizacdo,
porém, h& a necessidade cientifica de fazer um recorte nestes fatores
para melhor operacionalizar os estudos referentes ao tema proposto. A
partir dos resultados obtidos na revisdo de literatura, fundamentou-se o
recorte dado a pesquisa em curso nesta tese, observando as conclusdes
de Granpanchi e Aurum (2011):

e Os critérios demograficos tém papel determinante em termos de
guais grupos de profissionais de T1 sdo mais propensos a ter um
tempo de servigo mais longo;

e Os trabalhadores de TI do sexo masculino sdo mais propensos a
deixar uma organizacdo do que os seus homologos do sexo
feminino;

e Os trabalhadores mais jovens também parecem mais inclinados
a deixar (principalmente devido a menor satisfagdo no trabalho)
em comparagdo com seus colegas mais velhos;

e Os profissionais de Tl de maior escolaridade sdo mais
propensos a deixar a organizagdo por causa da baixa satisfacdo
no trabalho;

e Os profissionais de Tl casados, bem como aqueles com um
tempo de servigo organizacional inferior, ttm uma menor
tendéncia para deixar uma organizacao.

A identificacdo das varidveis demogréficas que mais
influenciam a retencdo de profissionais ou dos fatores que podem
deflagrar a intengdo de saida da organizacdo reforga o objetivo de se
trabalhar com as varidveis demogréaficas como possiveis mediadoras da
relacdo entre satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional,
intencdo de sair e intencdo de permanecer.

2.3 INTENCAO DE PERMANECER NA ORGANIZACAO

Este tépico foi construido com o intuito de conceituar e
dissociar a intencdo de permanecer de construtos como retengdo de
pessoas e comprometimento organizacional, tendo em vista que a
intencdo de permanecer pode ser confundida com retencdo de pessoas
(SHERIDAN, 1992), ou, ainda, estar inserida no construto
comprometimento organizacional (MENEZES; BASTOS, 2010).
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A intencdo de permanecer na organizacdo, na literatura
cientifica, € um construto que pode receber denominagdes como
intencdo de ficar, intencdo de permanéncia, desejo de permanecer, etc., e
€ menos estudado do que a intencdo de sair (CHO; JOHANSON;
GUCHAIT, 2009). S&o poucos os estudos realizados que destacam a
definicdo de intengdo de permanecer, porém quando o fazem,
demonstram consenso ao conceituar a intencdo de permanecer como 0
desejo consciente e deliberado do empregado de querer continuar na
organizacdo em que trabalha (TETT; MEYER, 1993).

A intencdo de permanecer destaca-se como intengdo
comportamental, distinguindo-se da retengdo de pessoas tanto pelo
conceito quanto pelo nivel de andlise. A retencdo de pessoas €
considerada a capacidade organizacional de manter os profissionais que
deseja atuando na organizacdo (BROWN et al., 2013; JOHNSON, 2000;
DONOGHUE, 2010), é medida pelo tempo que o profissional
permanece na mesma (BRENNAN; MOOS, 1990; HUANG; LIN;
CHUANG, 2006) e se distingue da intencdo de permanecer, pois
existem casos em que o funcionario tem a intengdo de permanecer,
porém podera ser desligado pela organizacdo (SHERIDAN, 1992). A
retencdo de pessoas é uma variavel no nivel de analise organizacional
(STEIL; BONILLA, 2015), enquanto a intencdo de permanecer é um
construto de nivel individual, ou seja, representa a intencdo de
permanecer do individuo e, portanto, como componente predecessor ao
comportamento (BASTOS et al., 2008).

A distingdo entre intencdo de permanecer e comprometimento
organizacional é mais complexa e ainda ndo ha um consenso teérico
sobre a questdo (SLATTERY; RAJAN; SELVARAJAN, 2005;
BASTOS; MENEZES, 2010). Dependendo da perspectiva tedrica, a
intencdo de permanecer é considerada parte integrante do
comprometimento organizacional (BUCHANAN, 1974; MOWDAY;
STEERS; PORTER, 1979, BASTOS; MENEZES, 2010), ou
consequente do comprometimento organizacional (ANGLE; PERRY,
1981; WILLIAMS; HAZER, 1986; MATHIEU; ZAJAC, 1990;
SOMERS, 1995; BROWN, 1996; VANDENBERGHE; BENTEIN;
STINGLHAMBER, 2004). Portanto, a inser¢do ou separacao entre as
variaveis  "intencdo de permanecer” e  "comprometimento
organizacional” ocorre pelo viés tedrico adotado na pesquisa, ou seja,
dependendo da abordagem a intengdo de permanecer pode ou ndo fazer
parte do comprometimento organizacional.

De acordo com uma das vertentes teéricas, o trabalhador
comprometido seria aquele que possui o desejo de se manter como
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membro da organizacdo, estando identificado com valores
organizacionais e tendo disposicdo para se esforcar em prol da mesma
(BUCHANAN, 1974; MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979;
BASTOS; MENEZES, 2010). Neste caso, 0 desejo de permanecer seria
um constituinte do comprometimento organizacional (BASTOS;
MENEZES, 2010).

Outra vertente tedrica, mais recente, indica que a intengdo de
permanecer na organizagdo ndo faz parte do conceito de
comprometimento, destacando-se como um construto a parte
(MENEZES, 2006, KLEIN; MOLLOY; COOPER, 2009; JAROS,
2009). Neste sentido, a intengdo de permanecer, assim como a
rotatividade, seriam consequentes do comprometimento organizacional
(ANGLE; PERRY, 1981; WILLIAMS; HAZER, 1986; MATHIEU;
ZAJAC, 1990; SOMERS, 1995, BROWN, 1996; VANDENBERGHE;
BENTEIN; STINGLHAMBER, 2004).

No entanto, para alguns autores, a intencdo de permanecer na
organizacdo, além de ndo se integrar ao construto comprometimento
organizacional, ndo pode ser considerada como um consequente deste
(MENEZES, 2006), a ndo ser que o comprometimento organizacional
seja conceituado em sua base afetiva (MENEZES, 2006; BASTOS;
MENEZES, 2010).

O modelo tridimensional de comprometimento organizacional
desenvolvido por Meyer e Allen (1984, 1988, 1990, 1991, 1997) prop0e
as seguintes dimensdes do comprometimento: afetiva, normativa e
instrumental. A dimensdo afetiva do comprometimento leva em
consideracdo os vinculos emocionais do colaborador com a organizacao,
e estes permanecem na organizagdo por que assim o querem; a dimensdo
normativa diz respeito ao sentido de obrigacdo, ou seja, 0s
trabalhadores permanecem na organizacao porque sentem que devem; e
a dimensdo instrumental estabelece o elo do colaborador com a
organizagdo pelos custos que seriam associados a sua saida, ou seja, 0s
trabalhadores permanecem na organizacdo porque precisam.

A perspectiva tedrica adotada nesta tese alinha-se ao principio
de que o comprometimento organizacional e a intengdo de permanecer
na organizacdo sdo dois construtos que podem ser analisados
separadamente (MENEZES, 2006; BASTOS; MENEZES, 2010).

Exibir intencGes comportamentais de
comprometimento  organizacional demanda do
sujeito uma postura proativa de trabalho, isto é, a
assun¢ao de condutas que estejam além das suas
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obrigagBes diarias e prescricdes do cargo. As
intengdes de permanéncia na organizagdo, por sua
vez, ndo exigem do trabalhador uma deciséo sobre
influenciar ou intervir em qualquer aspecto da vida
organizacional, ficando sua escolha somente sobre
“abandonar o que tenho agora” ou “deixar como
esta” (BASTOS; MENEZES, 2010, p. 300)

Numa revisdo sistematica de literatura relacionando a intencéo
de permanecer em organizacdes € a retencdo de pessoas que ocupavam a
funcdo de enfermeiros(as) gerentes, Brown et al. (2013) identificaram a
influéncias positiva de fatores como: satisfagdo no trabalho,
comprometimento organizacional, cultura organizacional e valores,
sentimentos de ser valorizado e desequilibrio entre a vida pessoal e
profissional. Os resultados obtidos pelos pesquisadores sugerem que as
intencbes de permanecer e retencdo de enfermeiros(as) gerentes sdo
influenciadas por maltiplos fatores, podendo ser agrupados em fatores
pessoais, fatores organizacionais e fatores funcionais (FIGURA 5).
Conforme o levantamento, os fatores organizacionais mais comuns que
influenciam a retengdo de pessoas e a intengdo de permanecer na
organizacgdo sdo a cultura organizacional, valores relacionados com a
aprendizagem ao longo da vida, desenvolvimento profissional, o
respeito pelos trabalhadores, administracdo e o valor que a organizagdo
coloca na busca da exceléncia (BROWN et al., 2013).

A intencdo de permanecer em uma organizacdo pode ser
motivada por diferentes razdes, como grupo ou equipe de trabalho,
certos tipos de projetos que fortalecem os vinculos dos trabalhadores
com a organizacdo (BASTOS; MENEZES, 2010), ambiente agradavel e
de respeito para trabalhar, autonomia, possibilidade de carreira, trabalho
desafiador, aprendizado, reconhecimento do trabalho, organizacdo dos
processos e ferramentas de gestdo (CARRARA; NUNES; SANSUR,
2014). Pode ainda ter influéncias do “ndo trabalho”, como vinculo
familiar (ser casado e ter filhos), conflitos estabelecidos entre os papéis
assumidos no trabalho e o papel assumido dentro da familia (LEE,
MAURER, 1999; MOBLEY, 1982; PRICE, MUELLER, 1981;
STEERS, MOWDAY, 1981).
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Figura 6 - Fatores que influenciam a intengéo de gerentes de ficar na
organizagdo.
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Fonte: BROWN et al (2013).

Além da satisfagdo no trabalho, a identificagdo com a
organizacdo e o equilibrio entre a vida familiar e o trabalho, aparece a
equidade salarial como fator relevante na previsdo da intengdo de
permanecer no emprego (ZAMBADA; GOMEZ, 2012). Uma equidade
salarial competitiva é importante para provocar atitudes e
comportamentos requeridos e apresenta-se como fator relevante para a
retencdo de pessoas (GOMEZ, 2010; ZAMBADA; GOMEZ, 2012),
compreendendo esta equidade a partir do contexto interno da
organizacao e do mercado de trabalho.

2.4 FATORES QUE INFLUENCIAM A INTENC~AO DE SAIR E
INTENCAO DE PERMANECER NA ORGANIZACAO

Fatores que influenciam a intencdo de sair ndo necessariamente
influenciam a intencéo de permanecer (CHO; PRIYANKO; GUCHAIT,
2008), ndo existindo também uma relagdo complementar entre ambos
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(TORRES, 2015), porém estes dois construtos sdo considerados os
melhores preditores para a rotatividade ou retencdo de pessoas (STEEL;
OVALE, 1984; IGHARIA; GREENHAUS, 1992; CHO; JOHANSON,;
GUCHAIT, 2009; STEIL; PENHA, BONILLA, 2016). Existem estudos
gue demonstram que o salério e beneficios ndo sdo os Unicos objetivos
dos trabalhadores. Estes estudos indicam que o dinheiro é um fator
importante, mas nao é por si sé suficiente para garantir a lealdade com a
organizagdo (TAYLOR; COSENZA, 1998).

Os trabalhadores esperam que o trabalho proporcione, além de
ganhos financeiros, desafios, realizacdo, desenvolvimento de carreira,
equilibrio entre o trabalho e a familia, um clima organizacional
satisfatorio e um estilo de chefia que lhes dé suporte (HUANG;
LAWLER; LEI, 2007). As organizacdes que oferecem melhor qualidade
de vida no trabalho e um bom ambiente conseguem mais facilmente
contratar e reter profissionais (MAY; LAU; JOHNSON, 1999).

Os fatores que despertam a intencdo de sair ou de permanecer
na organizacgao estdo relacionados a aspectos micro-organizacionais,
com foco nos individuos (caracteristicas individuais, de personalidade,
satisfacdo, autoestima, etc.); no &mbito meso-organizacional, com foco
nos grupos (relacBes interpessoais, trabalho em equipe, etc.); e
relacionados a aspectos do ambito macro-organizacional, relacionados
a cultura, clima, lideranga, produtividade, rotatividade (POLIZZI;
FILHO, 2011); ou relacionados a fatores externos a organizacdo, como
oportunidades de trabalho e situagdo econdmica favoravel ao emprego
ou ao empreendedorismo (LEE et al., 1996).

A influéncia do ambiente externo e do estilo de gestdo da
organizagdo, tais como: constantes mudancas e a sazonalidade do
negébcio, corte de investimentos em desenvolvimento das pessoas em
momentos de crise, lentiddo dos lideres na tomada de decisdo,
complacéncia que algumas liderancas tém com o baixo nivel de
desempenho, demora dos lideres na comunicacdo de decisdes e de fatos
relevantes e receio dos gestores quanto ao confronto no trabalho, podem
levar o trabalhador a querer sair da organizacdo (CARRARA, NUNES,
SARSUR, 2014).

No intuito de entender a rotatividade de pessoas Maertz e
Campion (2004) criaram uma tipologia que incluiu oito categorias de
forcas motivacionais que podem levar a rotatividade ou & intencéo de
sair e intencdo de permanecer na Organizacdo: forcas afetivas, forcas
contratuais, forgas constituintes, forcas alternativas, forcas calculativas,
forcas normativas, forgcas comportamentais, forcas morais (QUADRO
2).
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As forgas motivacionais para a rotatividade (MAERTZ, 2004)
podem ser deflagradas em diferentes niveis, micro-organizacional,
meso-organizacional, macro-organizacional (POLIZZI FILHO, 2011),
ou por fatores externos a organizacdo (LEE et al., 1996), ou seja, tanto a
intencdo de sair quanto a intencdo de ficar podem ser motivadas por
multiplos fatores. No entanto, € através da percep¢do do individuo em
relacdo a estes fatores que se deflagra tanto a intencdo de permanecer
guanto a intencdo de sair da organizacdo, observando a importancia das
variaveis demograficas que compBem o perfil do individuo e a
influéncia destas na percepcdo do ambiente e no processo de tomada de
decis&o.

Os modelos de rotatividade ou que abordam a intencdo de
rotatividade tém realizado um levantamento sobre as razdes que levam
um individuo, apds trabalhar um determinado tempo em uma
organizagdo, a pensar em sair da organizacdo ou a permanecer nela. Da
mesma maneira, nesta tese, procurou-se identificar, nos artigos que
abordam a intencdo de sair ou de permanecer (Simultaneamente), ou a
intencdo de sair (considerados relevantes para a pesquisa), as dimensdes
que despertam essas intencGes comportamentais (Quadro 3). Foram
identificadas sete dimensdes: individuais; relacionadas ao trabalho;
relacionadas ao empregado; organizacionais; psicologicas; externas; e,
eventos criticos ou choques no sistema.

Através da analise das sete dimensdes identificadas, percebe-se
que sdo multiplos os fatores que exercem influéncia nas intengdes
comportamentais dos trabalhadores. Embora haja consenso sobre as
influéncias da satisfacdo no trabalho e do comprometimento
organizacional na descricdo dos modelos tradicionais de rotatividade
(PRICE; MUELLER, 1981; MOBLEY, 1982), a dimensdo externa
(MOBLEY; HORNER; MOBLEY, 1992; ZEFFANE, 1994;
HOLLINGSWORTH, 1978; LEE; MITCHELL, 1994; WANG, YE,
2000; LIU; LIN; LING, 2006; MCCARTHY; TYRRELL; LEHANE,
2007; GRANPACHI; AURUN, 2011; LI; LU, 2014) e os choques de
sistema (LEE, MITCHELL, 1994; HOLTOM et al., 2005) sdo
considerados como avancos na compreensdo da intencdo de
rotatividade, pois essas dimensfes estdo além do controle direto da
organizacao.



63

Quadro 2 - Forgas motivacionais de rotatividade de Maertz.

TIPO DE FORCA

MOTIVO PSICOLOGICO PARA FICAR OU SAIR

Afetivas: resposta
afetiva para uma
organizagéo

Um mecanismo de abordagem de evaséo hedonista; um empregado é
mais ligado porque a adesdo atualmente proporciona prazer e
emoc0es positivas. Respostas emocionais negativas para trabalho ou
filiagdo organizacional pode causar uma resposta de saida.

Contratual:
obrigagdes e
violagdes do contrato
psicolégico em uma
organizagéo

Um desejo de cumprir obrigacdes percebidas no contrato psicolégico
atual através da permanéncia ou, inversamente, o desejo de se
dissolver o contrato psicoldgico ou responder a violagdes através da
saida. Este desejo para o empregado depende da uma norma de
reciprocidade, até certo ponto.

Constituinte:
COmpromisso com
pessoas ou grupos em
uma organizagao

Um desejo de manter ou terminar as relagdes com as pessoas ou
grupos pode ocasionar a intengdo de permanéncia ou a saida. Esse
desejo pode ser resultado de uma série de forcas motrizes. A forca
(para ficar ou sair) depende de relacionamentos com um ou muitos
componentes e pode mudar de direcdo se os proprios constituintes
deixarem a organizacdo.

Alternativa:
percepgéo de
alternativas para o
trabalho atual

Crencas de auto eficacia de um empregado sobre a capacidade de
obter alternativas, combinando a certeza percebida e qualidade de
opgdes. As Forgas Alternativas tém a ver com as opgoes ao trabalho
atual: se o trabalhador tiver uma alternativa mais interessante, pode
pensar em sair da organizacdo, mas se sentir que ndo existem opgdes
permanecera na organizagao.

Calculativas: prever
a satisfacdo futura em
continuar como
membro de uma
organizacao

Uma avaliacdo das possibilidades futuras. Alta expectativa de valor
ou um calculo positivo aumenta 0_apego psicolégico, enquanto a
baixa esperanca ou a perspectiva negativa aumenta a tendéncia de
saida do empregado. As forgas calculativas tém a ver com o alcance
de objetivos: se um trabalhador sente que na organizagdo onde esta
pode atingir 0s seus objetivos, tende a permanecer, mas se sentir que
seus objetivos e valores ndo serdo satisfeitos, tera tendéncia a sair.

Normativa: pressdes
para ficar ou sair da
organizacgdo derivadas
das expectativas dos
outros

Um desejo de atender as expectativas percebidas pelos membros da
familia ou amigos de fora da organizagdo com relag&o a ficar ou sair.
Essas pressdes podem vir de uma ou varias partes e a motivagéo para
cumprir essas expectativas varia. De acordo com a lei da
conformidade social, o colaborador tentard agir em conformidade
com o que é esperado dele: se for esperado que fique, tem um motivo
para ficar; se for esperado que saia, tem um motivo para sair.

Comportamental:
COMpromisso
comportamental em
relacdo a uma
organizagao

O desejo de evitar os custos explicitos e/ou psicolégicos de sair.
Estes custos sdo provocados em grande parte por comportamentos
relacionados ao passado ou por politicas da organizacéo quanto ao
valor da ocupacdo/funcdo. Os custos percebidos podem variar de
zero a um nivel muito elevado.

Moral: Os valores
morais /éticas sobre
sair

Um desejo de consisténcia entre 0 comportamento e valores em
relacdo a rotatividade. Valores internalizados entre "sair é ruim e a
persisténcia é uma virtude" para "mudar de emprego regularmente é
positivo; ficar muito tempo a estagnacgéo".

Fonte: Maertz e Campion (2004).

Em suma, o processo de decisdo de sair da organizagdo pode
ocorrer por meio de uma acdo racional ou uma acgdo por impulso (LEE
et al., 1996), podendo ser provocado por eventos sistémicos, "sob o
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controle” da organizacdo, e por eventos criticos ou inesperados (LEE;
MITCHELL, 1994; HOLTOM et al, 2005), ou ainda por eventos
externos ligados ao mercado de trabalho (MOBLEY; HORNER,;
HOLLINGSWORTH, 1978; ZEFFANE, 1994; LEE; MITCHELL,
1994; MCCARTHY; TYRRELL; LEHANE, 2007; LI; LU, 2014).
Dentre os preditores mais comuns da intencdo de sair estdo a satisfacdo
no trabalho e o comprometimento organizacional (CHANG; WANG;
HUANG, 2013), havendo uma relacdo negativa consistente entre a
satisfacdo no trabalho e a rotatividade e uma relacdo negativa ainda mais
forte deste com o comprometimento organizacional (BEMBAKR et al.,
1995). A rotatividade € precedida pela intengdo de sair da organizacéo e
a intencdo de sair precedida pela satisfacdo no trabalho (MOBLEY et
al., 1979; Miller et al., 1979).



Quadro 3 - Dimens0es ou fatores que despertam a intencdo de sair e/ou de permanecer na organizagao.
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A importancia no estudo das relacdes entre a satisfacdo no
trabalho, comprometimento organizacional, intencdo de sair e de
permanecer na organizacdo deve-se também a relacdo desses fatores
com o desempenho das organiza¢fes (BAOTAHM et al., 2010; CAPPI;
ARAUJO, 2014) e a aspectos relevantes a gestdo de pessoas no que
tange a rotatividade ou a retencéo. RelacGes estas contextualizadas sob
uma possivel influéncia das caracteristicas pessoais, tais como idade,
género e nivel de escolaridade do trabalhador (AYDOGDU; ASIKGIL,
2011; CHANG; WANG; HUANG, 2013).

Nos itens subsequentes, serdo tratados 0s eventos em ambientes
externos ligados ao mercado de trabalho e as relagdes do trabalhador
com a familia (MOBLEY; HORNER; HOLLINGSWORTH, 1978;
ZEFFANE, 1994; LEE; MITCHELL, 1994; MCCARTHY; TYRRELL,;
LEHANE, 2007; LI; LU, 2014), eventos criticos ou inesperados (LEE;
MITCHELL, 1994) e os preditores mais citados na literatura cientifica
sobre intencdo dos trabalhadores de sair e de permanecer na
organizacdo, que sdo a satisfacdo no trabalho, o comprometimento
organizacional (STEEL; OVALLE, 1984; IVERSON, 1999; CHANG,
WANG, HUANG, 2013; SANTOS; DOMENICO, 2014) e o
comprometimento com a carreira (MORROW, 1983; BASTOS, 1994;
1995; 2001).

2.4.1 Eventos em Ambiente Externo

A intencdo de sair e a influéncia do ambiente externo foram os
principais fatores para a rotatividade de trabalhadores em empresas de
tecnologia da China (WANG; YE, 2000). Os eventos externos incluem
os fatores sociais, o nivel de desenvolvimento econdmico, a politica de
emprego, a politica de seguranca social, a oferta de trabalho e as
condicOes de demanda (LI; LU, 2014).

O aumento da atividade econdmica ocasiona maior procura por
empregados e maior oferta de empregos. Esta maior oferta de empregos
significa novas possibilidades para os trabalhadores que estéo
ingressando no mercado de trabalho, a0 mesmo tempo em que provoca a
rotatividade daqueles trabalhadores que ja estdo no mercado (LI; LU,
2014; BREANZINI, DREUX, 2015). H& uma relagdo perceptivel entre
as taxas de rotatividade, a conjuntura econdmica e o ciclo econdmico,
especialmente quando se consideram o0s niveis de emprego e
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desemprego, com fortes evidéncias de uma relacdo negativa entre os
niveis de desemprego e as taxas de rotatividade (MOBLEY, 1992).

Quando abordados de forma mais especifica, 0s eventos
externos podem ser relacionados as relagdes do trabalhador com o
ambiente externo, que podem acontecer por meio de vinculos familiares,
afetivos, ou, ainda, relacionados ao mercado de trabalho. Os eventos ou
fatores externos que influenciam as intenc¢des de sair dos trabalhadores
das empresas de tecnologia da informacdo (QUADRO 4) sdo o0s
externos ao local de trabalho e estdo divididos em trés subcategorias:
apoio da familia e amigos, alternativa percebida de trabalho e avanco da
tecnologia, incluindo ameaca de obsolescéncia profissional
(GRANPANCHI; AURUM, 2011).

Quadro 4 - Determinantes ambientais da intencdo de sair.

FATOR CONCLUSAO DA AMOSTRA

O apoio social da familia e dos amigos esta
positivamente relacionado com a satisfacdo no
trabalho e, assim, ele pode diminuir chance de
rotatividade (LEE, 2004)

Familia e amigos

Gestédo de A gestdo de responsabilidades familiares é um fator
responsabilidades chave que influencia as oportunidades de progresso
familiares das mulheres e a rotatividade voluntéria

(ARMSTRONG et al., 2007)

Conflito trabalho-
familia

O conflito trabalho-familia € uma das principais
fontes de estresse entre trabalhadores de Tl e, como
resultado, um antecedente potencial para a sua
intencdo de sair (AHUJA et al., 2007)

Alternativas de

Alternativas de emprego estdo positivamente

emprego relacionadas com a intencéo de rotatividade
(JOSEPH et al., 2007, p. 552)
Postos de trabalho alternativos podem despertar a
intencdo de procurar emprego e ter como resultado a
saida (THATCHER; STEPINA, 2001)
Ameaca de A obsolescéncia de habilidade profissional pode
obsolescéncia mostrar uma relagdo positiva direta com intengdo de
profissional rotatividade (RYAN et al., 2006)

Fonte: GRANPANCHI e AURUM (2011, p. 244).

As relacdes do trabalhador com a familia aparecem nesta
classificacdo como fator relevante a intencdo de rotatividade (LEE;
MITCHELL, 1994; IVERSON, 1999; MCCARTHY; BETKUS;
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MACLEOD, 2004; TYRRELL; LEHANE, 2007). Quando o0s
trabalhadores sentem que estdo sendo apoiados pela familia e pelos
amigos diminuem as chances de rotatividade (LEE, 2004) e quando isso
ndo ocorre aumenta o potencial de saida (AHUJA et al., 2007).

A alternativa de trabalho é definida como a disponibilidade
percebida por um trabalhador por postos de trabalho iguais ou melhores
em outras organizac¢@es (LACITY et al., 2008). A alternativa de trabalho
também recebe destaque em varios estudos como um forte preditor da
intencdo de sair ou da rotatividade propriamente dita (MOBLEY;
HORNER; HOLLINGSWORTH, 1978; ZEFFANE, 1994; LEE;
MITCHELL, 1994; MCCARTHY; TYRRELL; LEHANE, 2007; LlI;
LU, 2014), estando positivamente associada com a intencdo de sair da
organizacdo (THATCHER; STEPINA, 2001; RYAN et al., 2006).

2.4.2 Eventos Criticos ou ""Choques no Sistema""

Os trabalhadores podem empregar diferentes caminhos para a
tomada de decisdo de saida ou permanéncia na organizagdo e isto nao
depende exclusivamente de uma acéo racional (LEE et al., 1996), pois a
decisdo de rotatividade pode acontecer por meio de uma a¢do planejada
ou de uma acdo por impulso (MOBLEY, 1977). A intencdo é uma das
etapas do processo de decisdo de um individuo em permanecer ou sair
de um emprego, decisdo esta que reflete também o grau de satisfacdo no
trabalho (LEE; MOWDAY, 1987; MOBLEY, 1992).

Mesmo que, em muitos casos, a intengdo de saida do
empregado ou de permanéncia numa organizagao possa ser descrita pelo
nivel de satisfacdo ou de insatisfacdo (ou ainda de comprometimento)
com o emprego atual, a conveniéncia percebida e a facilidade de
encontrar outro emprego (HORN; KINICKI, 2001), os modelos de
rotatividade geralmente apontam para um caminho linear para a decisdo
de sair. Porém, a intencdo de sair ou de permanecer na organizacdo pode
seguir também razBes ndo lineares, ou seja, tanto a intencdo quanto a
acdo de rotatividade pode ser desencadeada por eventos criticos ou
inesperados, classificados como ‘“chogques no sistema" (LEE;
MITCHELL, 1994).

Estes choques sdo descritos e definidos no Modelo de
Desdobramento de Rotatividade (Turnover Unfolding Model) como
eventos distintos que destoam e provocam julgamentos deliberados do
empregado sobre o seu emprego e sobre a possibilidade de sair
voluntariamente da organizacdo (LEE; MITCHELL, 1994; HOLTOM et
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al, 2005; TELLEZ, 2014). Estes choques podem ocorrer dentro ou fora
da organizacdo, terem conotacdo positiva, neutra ou negativa, serem
esperados ou inesperados, internos ou externos para o individuo
(HOLTOM et al., 2005).

Os choques podem ser provocados por eventos pessoais,
eventos organizacionais ou eventos externos a organizagdo, a exemplo
de ofertas de trabalho ndo solicitadas, ou ainda, mudangas no estado
civil, transferéncias internas, fusGes de organizacdes, etc., e quando
incompativeis com o esperado podem despertar a intencdo de sair
(BEACH, 1997; HOLTOM et al., 2005), ou ainda, quando positivos,
podem despertar a intencdo de permanecer na organizacdo. Uma
pesquisa devolvida por Holtom et al. (2005) constatou que os eventos
considerados criticos foram responsaveis por 58% dos caminhos que
levaram a rotatividade voluntaria, sendo que deste percentual, 88% dos
choques tiveram origem em eventos de natureza pessoal e 12% em
eventos de natureza organizacional.

Na visdo pragmética de consultores norte-americanos®, o
Modelo de Desdobramento de Rotatividade, considerando os eventos
criticos em conjunto com as razdes para sair, demonstra que a
organizacdo pode influenciar a decisdo para 0 empregado sair
voluntariamente. Sendo assim, ha a necessidade de se fazer uma
distincdo entre as razles idiossincraticas para sair, que sdo aquelas
razfes que a organizacdo tem pouco controle e as razfes sistémicas,
sobre as quais a organizagao pode exercer controle substancial.

Quando todas as razGes para sair sao
categorizadas em termos do (1) impacto do
empregador sobre a deciséo de ficar ou ir e
(2) do proprio nivel de controle do
empregado sobre a decisdo, mais de 50% das
razGes para sair estdo dentro do controle,
tanto do empregador como do empregado.
Estas razbes para deixar incluem as
preocupacdes de longo prazo e problemas
que podem levar a uma diminuicdo gradual
da satisfacdo, bem como os “"choques",
orientados para o trabalho mais imediato que
podem alertar os trabalhadores anteriormente
satisfeitos a repensar seu compromisso com a

% http://www.insightlink.com/about.html
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organizacdo e, em Ultima instancia, deixar
seus empregos [INSIGHTLINK COMMU-
NICATIONS, 2017]°.

Compreender que rotatividade muitas vezes é desencadeada por
"choques no sistema™ (eventos inesperados) como um desentendimento
com o chefe ou uma nova oferta de emprego (HOLTOM et al., 2005),
indica que acGes orientadas podem auxiliar na inten¢do de permanéncia
na organizagdo e no processo de retencdo de pessoas. Neste caso, uma
gestdo de pessoas eficiente requer uma estratégia para aumentar a
satisfacdo no trabalno e o comprometimento organizacional de
empregados cujas competéncias individuais sejam relevantes para o
desempenho da organizagéo.

2.4.3 Satisfacao no trabalho

A satisfacdo no trabalho é a forma como o trabalhador percebe
a sua relagdo com a organizacdo e estd relacionada ao sentimento
positivo em relagdo ao proprio trabalho (YUCEL, 2012). E a expressdo
gue "representa a totalizacdo do quanto o individuo que trabalha,
vivencia experiéncias prazerosas no contexto das organizagoes"
(SIQUEIRA, 2008, pg. 267). A Satisfacdo no trabalho é uma das mais
importantes varidveis do comportamento organizacional (FERREIRA,;
SIQUEIRA, 2005), influencia a inten¢do de 0 empregado permanecer na
organizagdo (RUST et al., 1996; SIQUEIRA et al., 2008) e é forte
preditora da rotatividade (MOBLEY et al., 1979; WILLIAMS; HAZER,
1986; GRIFFETH; HOM; GAERTNER, 2000).

A satisfagdo no trabalho pode ser definida como um vinculo
afetivo positivo com o trabalho, englobando aspectos tais como a
satisfacdo com as chefias, com os colegas, com o salario, as satisfacdes
relativas as oportunidades de promocdo e as satisfagdes com as tarefas
realizadas (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004). A satisfacdo no
trabalho faz com que os trabalhadores apresentem indicadores positivos
em relacdo & organizacdo e de acordo com interesses organizacionais,
indicadores tais como o aumento do desempenho, da produtividade,
permanéncia na organizacao e reducdo de faltas (SIQUEIRA, 2008).

® http://www.insightlink.com/exit-interviews-employee-turnover.html
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2.4.4 Multiplos Comprometimentos com o Trabalho

As formas ou padrdes de comprometimento com o trabalho
abordam os diferentes vinculos do individuo com a organizagéo,
estabelecendo-se 0 comprometimento com foco nos valores, na carreira,
no trabalho, na organizacdo, no sindicato e, consequentemente, a
combinacdo destes diferentes focos (MORROW, 1983). No Brasil,
Bastos (1994, 1995, 2001) destacou trés focos do comprometimento no
trabalho: organizacdo, carreira e sindicato (QUADRO 5).

Quadro 5 - Padrdes de comprometimento no trabalho: comprometimento
organizacional, com a carreira e com o sindicato.

PADROES DE
COMPROMETI- CARACTERISTICAS
MENTO NO
TRABALHO

Identificacdo do individuo com valores e objetivos organizacionais, sua
disposicdo em permanecer como membro da organizacdo e defendé-la
(MOWDAY et al., 1979). Aspectos relativos a organizacéo; é de natureza
ORGANIZACAO atitudinal/afetiva e é definido através da forte crenca e aceitagéo dos valores
e objetivos da organizagdo, do forte desejo de manter o vinculo com a
organizagdo e intencéo de se esforcar em prol da organizagdo (BASTOS,
2002).

Identificacdo com os valores da ocupacdo, o desejo de continuar e
congruéncia entre escolha da carreira e vocagéo (BLAU, 1985). Perspectiva
de ajustamento do individuo & ocupacéo escolhida ou a imagem que dela
possui, envolvendo a percepcéo individual das posi¢des ocupadas ao longo
do tempo (OLIVEIRA; LIMA; BORGES-ANDRADE, 1999; ARTHUR et
al., 1989). Engloba o sentimento de identificacdo psicoldgica do individuo
com sua profissdo, implicando a escolha intencional de uma linha de
trabalho e a expectativa de que a lealdade a essa escolha transcendera um
trabalho em particular ou um contexto organizacional (DEMO, 2003).
Aspectos relativos as atividades profissionais; estd relacionada com a
identificacdo pessoal em relacdo as tarefas desempenhadas (BASTOS,
2002).

CARREIRA

Relacdo individuo-sindicato: lealdade ao sindicato (vinculo afetivo
caracterizado por atitudes positivas frente aos seus valores e objetivos);
sentimento de orgulho por pertencer e desejo de manter vinculo;
responsabilidade pelo sindicato (desejo de assumir deveres, tarefas e
encargos diarios, de forma a proteger os interesses do sindicato); desejo de
trabalhar pelo sindicato ou a prontiddo ou desejo de ir além do cumprimento
das tarefas e dispender um esforgo extra em prol dos objetivos do sindicato;
e, crenca no sindicalismo ou o apego ao sindicato baseado em uma
perspectiva ideoldgica (FULLAGAR; BARLING, 1989, BASTOS, 1994).
Aspectos relativos ao sindicato; possui a mesma escala do
comprometimento com a organizagdo, mas o foco é no sindicato (FUKAMI;
LARSON, 1984).

SINDICATO

Fonte: Elaboracéo propria.

Para o autor, 0 comprometimento organizacional é de natureza
atitudinal/afetiva e € definido através da forte crenca e aceitacdo dos
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valores e objetivos da organizacao, do forte desejo de manter o vinculo
com a organizacdo e intencdo de se esforcar em prol da mesma. O
comprometimento com o trabalho ou com a carreira considera aspectos
relativos as atividades profissionais e estd relacionado com a
identificacdo pessoal em relacdo as tarefas desempenhadas. O
comprometimento com o sindicato (aspectos relativos ao sindicato)
possui a mesma escala do comprometimento com a organizagdo, mas o
foco é no sindicato (BASTOS; BORGES-ANDRADE, 2002).

A combinacdo dos trés focos do comprometimento possibilitou
identificar padrdes de comportamento ou as formas como os individuos
estruturam seus vinculos com o mundo do trabalho (BASTOS;
BORGES-ANDRADE, 2002), gerando oito padrdes diferentes de
comprometimento com o trabalho e quatro forgas antag6nicas:
antissindicato X sindicalista; profissional X descomprometido com a
carreira; comprometido X descomprometido; e profissional sindicalista
X localista (QUADRO 6).

Quadro 6 - Padrdes de comprometimento no trabalho.

Antissindicato: elevado X Sindicalista: elevado comprometimento com o
comprometimento com a organizacéo e sindicato e baixo com a carreira e com a
carreira € muito baixo com o sindicato organizagao.

Profissional: elevado comprometimento X Descomprometido com a carreira: alto
apenas com a sua carreira comprometimento com a organizagéo,

positivo com o sindicato e baixo com a sua
carreira.

Comprometido: elevados niveis de X Descomprometido: reduzidos niveis de
comprometimento com os trés focos: comprometimento com os trés focos:
organizacdo, carreira e sindicato organizac4o, carreira e sindicato
Profissional sindicalista: alto X Localista: comprometimento positivo apenas
comprometimento com a carreira e com a organizagdo, baixo tanto com o
sindicato e muito negativo sindicato quanto com a carreira

Fonte: Bastos (1994).

Sendo assim o comprometimento é um construto considerado
multidimensional, tanto na forma do comprometimento (afetivo,
atitudinal, normativo, etc.) quanto nos focos de analise (organizacéo,
carreira ou sindicato). O quadro de referéncia multidimensional para o
comprometimento oriundo de diferentes abordagens ndo é incompativel
(MEYER; ALLEN, 1997, p. 20), ao contrario, ha a possibilidade de
combinar e analisar o comprometimento organizacional sob diferentes
enfoques e focos de andlise, conforme serd visto a seguir.
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2.4.4.1 Comprometimento Organizacional

O comprometimento organizacional é “a forca relativa da
identificacdo do individuo e o0 envolvimento numa organizagdo
particular” (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979, p. 172), esta
relacionado com a identificacdo do individuo, "envolve uma relagéo
ativa, na qual o trabalhador deseja dar algo de si proprio para contribuir
para o bem-estar da organizacdo" (MOWDAY et al., 1982, p.27). Este
tipo de comprometimento geralmente é manifestado pela intencdo do
trabalhador em permanecer e empreender esforcos em prol da
organizagdo (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979), destacando-se
como uma forca que liga um individuo a um curso relevante de acdo
para um ou mais objetivos organizacionais (MEYER; HERSCOVITCH,
2001).

O comprometimento organizacional é considerado um construto
multidimensional (MEYER; ALLEN, 1997) e possui diferentes
enfoques de analise. O modelo tridimensional de Meyer e Allen (1984,
1988, 1990, 1991, 1997) destaca as dimensbes do comprometimento sob
o enfoque afetivo, normativo e instrumental, enfoques estes
diferenciados pela natureza do estado psicologico envolvido. O
comprometimento sob o enfoque afetivo considera os vinculos
emocionais do colaborador com a organizacdo, o enfoque normativo
refere-se ao sentido de obrigacdo e o enfoque instrumental estabelece a
ligagdo do colaborador com a organizagdo pelos custos que seriam
associados & saida. No entanto, hd uma tendéncia de considerar o
comprometimento como um vinculo de natureza afetiva, que envolve
identificacdo e apego, diferente de um vinculo calculativo ou
instrumental pautado nas perdas em sair da organizacdo (COSTA,;
BASTOS, 2014).

Os enfoques afetivo-atitudinal, normativo e instrumental
(Quadro 7) partem da mesma premissa, pois admitem que o vinculo do
individuo com a organizacdo existe e é inevitavel, porém diferem na
forma como este vinculo se desenvolve e se mantém no ambiente
organizacional (BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 2000). O
comprometimento sob o enfoque sociolégico parte da relacdo de
autoridade entre o empregador e o trabalhador (HALABY, 1986;
BASTOS, 1993). O enfoque comportamental trata do vinculo
comportamental e psicolégico do individuo com a organizagdo, uma
relacdo entre crencas e atos (BASTOS, 1993).



Quadro 7 - Enfoques do comprometimento organizacional.
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ENFOQUE CARACTERISTICAS ESTADO PSICOLOGICO
Identificacéo do individuo com as Permanecem na | Desejo
metas organizacionais, bem como organizagdo
a introjecéo de seus valores, porque assim o
assumindo-os como proprios querem
(MOWDAY; STEERS; PORTER, (MEYER;

1982); sentimento de lealdade, o ALLEN, 1991).
desejo de pertencer e se esforgar
AFETIVO ou pela organizacéo, aceitacdo de
ATITUDINAL crengas, identificacdo e
assimilacéo de valores
organizacionais (ETZIONI 1975;
MOWDAY; STEERS; PORTER,
1982). Processo de identificacéo
do individuo com os objetivos e
valores da organizagéo (BASTOS,
1994).
O comprometimento traduz o Sentem que eles Obrigacédo
vinculo do trabalhador com os devem
objetivos e interesses permanecer na
organizacionais. Esta relacionado & | organizagdo
cultura organizacional e ao plano (MEYER;
individual, é estabelecido e ALLEN, 1991).
NORMATIVO perpetuado por pressoes

normativas (WEINER, 1982;
WEINER; VARDI, 1990).
Conjunto de pressdes de normas
sociais que definem o vinculo do
empregado com a organizagéo
(BASTOS, 1993).

CALCULATIVO
ou
INSTRUMENTAL

Percepcéo do trabalhador em
relagdo as trocas estabelecidas
enquanto parte integrante da
organizag&o, neste caso, 0
colaborador opta por permanecer
na organizagao por perceber
beneficios nessa escolha
(BECKER, 1960) decisao que esta
mais relacionada a falta de
oportunidades fora da organizagdo
do que propriamente pela
disposicao de se esforgar em prol
da organizacdo (MEDEIROS;

Continuam
empregados
porque precisam
(MEYER;
ALLEN, 1991).

Necessida-de
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ENDERS, 1997). O
comprometimento como funcéo
das recompensas e dos custos
pessoais, vinculados a condicéo de
ser ou ndo membro da organizagéo
(BASTOS, 1993).

SOCIOLOGICO

A caracteristica estrutural
proeminente nas relagdes de
emprego nas economias
capitalistas é a subordinagéo do
trabalhador, os modelos
explicativos do ‘apego' ndo podem
deixar de considera-la. O
comprometimento é visto como
uma relagéo de autoridade entre o
empregador e o trabalhador

O vinculo do
trabalhador é
conceituado em
relacéo a
autoridade que
governa o
controle do
empregador e a
subordinacéo dos
trabalhadores

Autoridade e
subordina-¢ao

(BASTOS, 1993.) (HALABY,
1986).
O comportamento leva ao Vinculo do Conduta e
desenvolvimento de atitudes que, individuo com crenga
por sua vez, leva a atos ou
comportamentos futuros, comportamentos,
resultando em um vinculo fazendo com que
comportamental e psicolégico do as cognigdes
individuo com a organizacéo. O relativas a tais
trabalhador avalia e mantém uma atos se tornem
harmonia entre o seu mais resistentes a
COMPORTA- comportamento e suas atitudes, mudangas
MENTAL portanto um forte cunho posteriores
psicoldgico. Manutengéo de (KIESLER;
determinadas condutas e de SAKAMURA,
consisténcia entre elas e certas 1966 Apud
crengas. Trata-se do conjunto de BASTOS, 1993).
cognigdes que guiam o0s
comportamentos e fortalecem o
vinculo com a organizagéo, por
exemplo, chegar pontualmente ao
trabalho (BASTOS, 1993, 1994).
Fonte: Elaboragdo propria.
S80 considerados “consequentes” do comprometimento

organizacional: intencdo de permanecer na organizacao, rotatividade e
absenteismo (SOMERS, 1995). Um comprometimento menor por parte
do colaborador pode despertar a intencdo de partir, de buscar outro
emprego, de deixar a organizacao e ainda, prejudicar o desempenho no
trabalho (JAROS et al, 1993). Como “antecedentes” ao
comprometimento  organizacional destacam-se as caracteristicas
pessoais, caracteristicas do trabalho, relagbes com o grupo e com o lider,
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caracteristicas organizacionais e status da funcdo, e como “variaveis
correlatas” estdo a motivagdo, satisfacdo no trabalho, stress e o
envolvimento com o trabalno (MATHIEU; ZAJAC, 1990; RICCO,
1998).

Estudos sobre o comprometimento organizacional demonstram
que os fatores que afetam a intencdo de sair e intencdo de permanecer
podem ser diferentes, por exemplo: o suporte organizacional percebido e
comprometimento organizacional diminuem a intencdo de deixar a
organizacdo, mas o suporte organizacional percebido exerce apenas um
impacto positivo na intencdo de permanecer; 0 comprometimento
organizacional diminui a intencdo dos trabalhadores para sair da
organizagdo, mas ndo exerce o mesmo efeito sobre a sua intengdo de
ficar na organizacdo (CHO; JOHANSON; GUCHAIT, 2009).

2.4.5.2 Comprometimento com a Carreira

A nocdo de carreira implica na identificacdo do individuo com
os valores da ocupacdo, desejo de continuar na carreira e congruéncia
entre escolha da carreira e vocacdo (BLAU, 1985; BASTOS, 1994). A
carreira, considerando a nogdo “tradicional”, é marcada pela relativa
estabilidade no emprego (KILIMMNIK; DIAS, 2012), sequéncia
relativamente previsivel (BIRD, 1994) de experiéncias profissionais e
posicdes ocupadas (ARTHUR et al., 1989) tipicamente em uma Unica
organizagdo, onde sdo percorridos diferentes niveis hierdrquicos
(SMITH-RUIG, 2008).

O sucesso profissional, sob a perspectiva tradicional, ¢ marcado
por uma progressao linear e vertical, baseado em uma estrutura
hierdrquica estruturada e rigida, tendo por metéfora a figura da escada
(EVANS, 1996; KILIMMNIK; DIAS, 2012). Nesta visao, os beneficios
sdo direitos assegurados, as responsabilidades pelas carreiras dos
individuos sdo assumidas pela organizagdo (CHANLAT, 1995;
BALASSIANO; COSTA, 2006; KILIMMNIK; DIAS, 2012), e ha um
ajuste do individuo a uma ocupacdo ou a imagem que dela tenha
(LANDAU, HAMMER, 1986; BASTOS, 1997) e a propria percepgdo
das posicdes ocupadas ao longo do tempo (ARTHUR et al., 1989;
OLIVEIRA; LIMA; BORGES-ANDRADE, 1999).

A carreira, na visdo contemporanea € tratada como uma série de
experiéncias e de aprendizados pessoais, posicbes ocupadas e
sequéncias de trabalhos realizados ao longo da vida (LONDON;
STUMPH, 1982; CHANLAT,; 1995; HALL, 1996). Surge deste
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contexto, o conceito de carreira proteana que, inspirado na mitologia
grega, indica a habilidade de Proteu de mudar a forma de comando a sua
vontade (KILIMMNIK; DIAS, 2012). A carreira, sob esta perspectiva,
envolve uma série de estagios e a ocorréncia de transi¢cdes que refletem
necessidades, motivos e aspira¢fes individuais e expectativas e
imposicdes da organizacdo e da sociedade. Pela 6tica do individuo a
carreira engloba o entendimento e a avaliagdo de sua experiéncia
profissional, enquanto pela perspectiva da organizacdo engloba
politicas, procedimentos e decisdes ligadas a espa¢cos ocupacionais,
niveis organizacionais, compensacdo € movimento de pessoas,
perspectivas conciliadas pela carreira em um contexto de constante
ajuste (LONDON; STUMPH, 1982).

A carreira contemporénea engloba o sentimento de
identificacdo psicoldgica do individuo com sua profissdo, implicando a
escolha intencional de uma linha de trabalho e a expectativa de que a
lealdade a essa escolha transcendera um trabalho em particular ou um
contexto organizacional (DEMO, 2003). A carreira corresponde a
aspectos relativos as atividades profissionais, esta relacionada com a
identificacdo pessoal e com a relacdo do individuo com as tarefas
desempenhadas (BASTOS, 2002).

Em sintese, a compreensao da carreira sob a visdo tradicional
com uma participagdo predominante da organizacdo no sentido da
promocdo, direcionamento ou desligamento dos funcionarios, tem
cedido espago a uma forma mais flexivel de carreira. A carreira sob o
aspecto moderno é compreendida como um novo estagio em que as
decisdes sdo ponderadas a partir de um processo compartilhado entre
organizag&o e individuo (MAGALHAES; BENDASSOLLLI, 2013).

O comprometimento com a carreira é compreendido como a
acdo de um individuo em relagdo a sua profissio ou vocacdo,
considerando: a persisténcia, que corresponde ao quanto o individuo se
mantém na direcdo definida para seu trabalho, apesar das barreiras e
dificuldades encontradas; a identidade com a carreira, ou 0 grau de
envolvimento pessoal com o trabalho, carreira ou profissao
(BLAU,1985; BASTOS, 1997). Observando que mudangas crescentes
no mercado de trabalho, tais como, maior escolaridade, reestruturagdes,
reducdes de pessoal, terceirizacdo, maior participacdo das mulheres no
mercado, aumento da expectativa de vida, globalizacéo, flexibilizagdo
do mercado de trabalho, turbuléncias e questbes econdmicas
(CHANLAT, 1995; BLAU, 2003) tém levado as pessoas a terem maior
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foco no comprometimento com a carreira, em detrimento do
comprometimento organizacional (KILIMMNIK; DIAS, 2012).

3 DESENVOLVIMENTO DAS HIPOTESES DE PESQUISA

Neste capitulo sdo apresentadas as hipdteses de pesquisa. A
partir de estudos tedricos e empiricos precedentes sdo discutidas e
construidas possiveis relages entre os construtos. Dentre os 20 artigos
selecionados que tratam a intencdo de sair e intencdo de permanecer
simultaneamente, as relacbes com a satisfacdo no trabalho o
comprometimento organizacional e as varidveis demogréficas ocupam
posicdo de destaque (FIGURA 7). Doze estudos evidenciam as variaveis
demograficas na analise, nos demais estudos ou esses tipos de variaveis
ndo aparecem ou sao utilizadas apenas para caracterizac¢do da pesquisa.

Dos textos selecionados, na revisdo de literatura, que tratam da
intencdo de sair e intencdo de permanecer na organizagdo
simultaneamente, nove artigos (47%) tratam das relacfes destes dois
construtos com satisfacdo no trabalho, trés artigos (17,8%) tratam das
relacbes com comprometimento organizacional e dois (10%) tratam os
construtos de forma simultinea (satisfacdo no trabalho e
comprometimento organizacional) e nenhum artigo foi encontrado que
tratasse do comprometimento com a carreira. Trés estudos ressaltam a
importancia da idade e da classificago das geracdes (Baby Boomers, X
e Y) e um dos estudos trata de uma reviséo de literatura sobre lideranca.
Dos fatores demogréaficos, a idade foi citada ou utilizada para
caracterizacdo em aproximadamente 60% dos estudos, sendo seguida
pela escolaridade, que foi citada em 26% dos estudos.

Além das varidveis demogréaficas (ou pessoais) idade, sexo,
escolaridade, estado civil e responsabilidade por parentesco, foram
citadas a ocupacgéo/cargo (STEEL; OVALLE,1984; CHO; JOHANSON;
GUCHAIT, 2009), o tempo de experiéncia profissional (ALBRECHT et
al., 2009; HEWKO et al., 2015), a localizacdo da residéncia
(LAVOIE - TREMBLAY; MELANIE, 2008) e os valores pessoais
(SANTOS, DOMENICO, 2014).

Desse universo, seis dos artigos trataram de fatores que
englobam remuneracdo, beneficios e recompensas, seis artigos
trataram de fatores relacionados ao ambiente de trabalho; quatro
trataram de aspectos relacionados a lideranca e trés artigos abordaram
os fatores macroeconémicos relacionados ao mercado de trabalho.
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Figura 7 - Relagbes entre Comprometimento Organizacional, Satisfagdo no Trabalho, Intengéo de Sair, Intencéo de Permanecer’.
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Fonte: Elaboragéo propria.

" As linhas pontilhadas na figura indicam que a variavel demografica foi usada apenas para caracterizagdo da amostra da populacéo
estudada, enquanto as linhas continuas indicam que as influéncias das variaveis demogréaficas foram citadas ou consideradas no estudo.
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Através da revisao de literatura foram encontradas relacoes
positivas da intencdo de permanecer com as seguintes variaveis
(FIGURA 8): idade - mais velhos; estado civil - casados(as);
responsabilidade por parentesco - com parentes, entre 0s mais satisfeitos
com o trabalho e os mais comprometidos com a organizagdo, com maior
forca relatada em relagdo ao comprometimento afetivo. Foram
encontradas relagdes negativas da intengdo de sair com as seguintes
variaveis: idade - mais jovens; sexo - homens; entre 0s menos satisfeitos
com o trabalho e os menos comprometidos.

Figura 8 - Modelo conceitual: varidveis antecedentes a Intengéo de
Sair e a Intencdo de Permanecer.
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A seguir as relagBes encontradas entre 0s construtos serdo
descritas e as hipoteses fundamentadas.

31 RELAQAO ENTRE AS VABIAVEIS DEMOGRAFICAS E A
INTENCAO DE SAIR E INTENCAO DE PERMANECER

A demografia (démos=populacdo, graphein=estudo) busca a
compreensao das populagbes humanas, evolucdo temporal, tamanho da
populacdo, distribuicdo por sexo, idade, estado civil, distribuicdo
segundo regido geografica de residéncia atual, anterior e de nascimento,
natalidade, fecundidade, mortalidade, ou seja, elementos com
caracteristicas comuns, a evolucdo no tempo e uma possivel inter-
relacdo dindmica entre essas as variaveis demograficas (CARVALHO,
SAWYER, RODRIGUES, 1994).

As diferencas de comportamento quando observadas a partir de
geracbes ou faixa etdria se restringem a variavel demografica
relacionada a idade, porém existem evidéncias cientificas que outras
variaveis demogréficas, tais como: sexo, estado civil, responsabilidade
por parentesco e escolaridade podem influenciar a intencdo de sair e de
permanecer nas organizacGes. Considera-se que, 0 conjunto de variaveis
demograficas inerentes a um individuo possa exercer influéncia no
comportamento, na percepcao deste sobre o ambiente interno e externo a
organizacao.

A partir desse principio, os conjuntos de variaveis demogréficas
inerentes ao individuo atuariam como forcas sobre aspectos cognitivos
formando o modelo mental sobre o qual se desenvolvem as inten¢bes
comportamentais, intencdo de permanecer ou de sair na organizacao e
deflagram o processo de decisdo ou a decisdo (comportamento)
propriamente dita. Observando que os principais preditores da
rotatividade reconhecidamente estdo relacionados a satisfacdo no
trabalho, o comprometimento organizacional, além dos aspectos
financeiros e com as varidveis demograficas (CHANG, WANG e
HUANG, 2013, CAPPI, 2013).

3.1.1 Relacdo entre idade e intencdo de sair e intencdo de
permanecer

Atualmente, estudos sobre a idade tem ocupado papel relevante
no campo da gestdo de pessoas e, especialmente, a compreensdo da
influéncia das diferentes geracdes: Geracdo Y, Geragdo X, Baby
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Boomers e Veteranos (LAVOIE - TREMBLAY; MELANIE et al.,
2008). No Brasil, existem poucos estudos empiricos na area, e 0s que
existem restringem-se a carreira e a0 comprometimento organizacional;
porém, nos ultimos anos estes estudos estdo aumentando de forma
crescente, demonstrando que é um tema relevante e que esta emergindo
entre os pesquisadores (CORDEIRO et al., 2013).

A reflexdo acerca do referencial apresentado
permite a percep¢do de que se considerada como
um fator demografico, a questdo geracional exerce
influéncia nas organizagfes, na medida em que
gera a expectativa de padrfes de comportamento
impactando a dindmica dos grupos e nos
relacionamentos interpessoais que podem agir de
forma a beneficiar ou prejudicar o ambiente de
trabalho se tornando elemento de atencdo no
campo da Gestdo de Pessoas nas organizagdes
(CORDEIRO et al., 2013, p 7).

Considerando as geragfes, quando avaliados os fatores que
podem influenciar a intencdo de permanecer ou intencdo de sair da
organizagdo parecem ser 0S mesmos para a geracdo baby boomers,
geracdo X e geracdo Y, ndo existindo diferengas significativas
(CARRARA, NUNES, SARSUS, 2014), porém as experiéncias, valores
pessoais e atitudes compfem cada geracdo e podem intervir nas
consideragdes da vida profissional (BENSON; BROWN, 2011). No
entanto, verificou-se em um estudo que existe uma relagdo inversa entre
a idade e a intengdo de rotatividade, ou seja, quanto maior a idade
menos atraente se torna a mudanga de emprego (SOUZA-POZA,
HENNEBERGER, 2004).

As intencBes comportamentais de saida ou de permanéncia
seguem tendéncias similares da rotatividade e que alguns estudos
apontam uma relacdo negativa entre a idade e a rotatividade
(CAVAZOTTE; OLIVEIRA; MIRANDA, 2010; TORRES, 2015) e
outros uma relagdo invertida (WALSH; BARTIKOWSKI, 2013;
TORRES, 2015); ou seja, estudos que concordam com a rotatividade
entre as faixas etarias menores (entre 20 e 35 anos), porém discordam
com relagéo aos profissionais de meia idade (entre 50 e 60 anos), alguns
acreditam que continua caindo, outros que ha um pequeno acréscimo
com relagdo a idade mais ativa (35-50) (TORRES, 2015).

Os trabalhadores mais velhos sdo mais satisfeitos com seus
empregos e organizagBes, e, portanto, tém menor desejo de sair
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(JOSEPH et al., 2007, CAVAZOTTE; OLIVEIRA; MIRANDA, 2010).
Os trabalhadores mais jovens também parecem mais inclinados a deixar
a organizagdo (principalmente devido a menor satisfacdo no trabalho)
em comparagdo com seus colegas mais velhos (JOSEPH et al., 2007;
ALBRECHT et al., 2009; GHAPANCHI; AURUM, 2011).

Em casos especificos, por exemplo, a idade pode ter um
comportamento diferenciado, como no estudo de caso de gerentes de
enfermagem cuja idade avangada, em conjunto com mdltiplas
oportunidades de trabalho e as percepcdes, geralmente negativas, do
papel do gerente contribuiram para aumentar as dificuldades no
recrutamento e na retencdo destes profissionais (RUDAN, 2002;
LASCHINGER et al., 2004; HEWKO et al, 2015), ou seja, quanto
maior a idade neste caso, maior foi a rotatividade. Outra pesquisa
chegou a constatar que apenas 24% dos gerentes ou diretores de
enfermagem estavam interessados em prosseguir na fungdo e quanto
maior a idade menor era o interesse (LASCHINGER et al., 2013). A
variagdo nos resultados pode ser diferente para enfermeiros e
enfermeiros gerentes (HEWKO et al, 2014).

3.1.2 Relagéo entre sexo e intencéo de sair e intencdo de permanecer

Com relacdo & variavel sexo ha evidéncias que as mulheres
apresentam uma maior tendéncia a permanecerem no emprego em
relacdo aos homens (SOUZA-POZA; HENNEBERGER, 2004), os
trabalhadores de Tl do sexo masculino sdo mais propensos a deixar uma
organizacdo do que o0s seus homdlogos do sexo feminino
(GHAPANCHI; AURUM, 2011) e, em geral, relatam forte intencéo de
rotatividade das empresas de tecnologia da informagao (JOSEPH et al.,
2007).

Néo existe uma relacdo consensual entre intencdo de sair da
organizacdo e o sexo (TORRES, 2015). Enquanto alguns estudos
apontam uma relacdo negativa entre a intencdo de sair e as mulheres,
mostrando que estas preferem se dedicar a familia (SOUZA-POZA;
HENNEBERGER, 2004), outros estudos indicam uma relagdo positiva
(MOYNIHAN; LANDUYT, 2008; LORENS; STAZYK, 2011,
TORRES, 2015). Diferentes fatores podem influenciar a decisdo de
homens e mulheres deixarem a organizagdo e alguns destes fatores tém
mais peso para um sexo do que para o outro. Dentre estes, destaca-se,
por exemplo, o equilibrio familia-trabalho que tem mais importancia
para as mulheres, enquanto a clareza na descrigdo do trabalho tem mais
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relevancia para os homens (AGAPITO, 2012; AGAPITO, POLIZZI
FILHO, SIQUEIRA, 2015).

Com relagdo a classificacdo sexo se posicionou, em diferentes
estudos, ora como varidvel mediadora (AGAPITO, 2012; AGAPITO,
POLIZZI FILHO, SIQUEIRA, 2015) ora como variavel moderadora
entre o contrato psicologico e a intencdo de rotatividade (BLOMME;
VAN RHEEDE; TROMP, 2010).

3.1.3 Relacéo entre estado civil e responsabilidade por parentesco
com a intencdo de sair e a intencdo de permanecer

Modelos cléssicos de rotatividade incluem as influéncias do
“ndo trabalho” no comportamento dos trabalhadores. O vinculo familiar
(ser casado e ter filhos) e conflito estabelecido entre o papel assumido
no trabalho e o papel assumido dentro da familia sdo caracteristicas que
podem afetar igualmente a rotatividade (LEE; MAURER, 1999;
MOBLEY, 1982; PRICE; MUELLER, 1981; STEERS; MOWDAY,
1981). Estudos indicam que além do estado civil, a responsabilidade
familiar (incluindo o nimero de filhos) esta associada a diminuicdo da
rotatividade (FEDERICO et al, 1976; MOBLEY et al, 1979), tendéncia
observada em estudos relacionados aos profissionais que trabalham com
tecnologia da informacdo. Estes estudos destacam que os profissionais
casados tém uma menor tendéncia para sair da organizacdo
(GHAPANCHI; AURUM, 2011). A formagdo de uma familia pode
influenciar negativamente na rotatividade devido ao envolvimento de
todos o0os membros numa possivel mudanca (SOUZA-POZA;
HENNEBERGER, 2004).

Um estudo sobre a carreira internacional concluiu que 0s
profissionais que atuam nesta area, ap0s a realizacdo de viagens
internacionais a trabalho ou depois de constituirem familia, deixam de
considerar relevante a carreira internacional e comegam a restringir o
aceite de convites para a mudanca de pais (CARRARA; NUNES;
SANSUR, 2014). Desta forma, para esta pesquisa, julgou-se importante
caracterizar o vinculo familiar tanto pela anélise do estado civil, quanto
pela andlise da responsabilidade por parentesco, considerando os custos
e impactos envolvidos em relacdo a uma possivel mudanca de emprego
para a familia (SOUZA-POZA; HENNEBERGER, 2004).

A responsabilidade por parentesco também foi apontada como o
mais significativo preditor estatistico da intencdo de deixar a
organizagdo (MCCARTHY; TYRRELL; LEHANE, 2007). Esta
variavel amplia a percep¢do sobre as intengbes comportamentais e
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possibilita o aprofundamento das analises em relagdo a intengdo de
permanecer ou intencdo de sair de profissionais que sejam provedores de
outras pessoas. Considera-se assim, o papel assumido dentro da familia
como caracteristica que afeta a rotatividade (MENEZES; BASTOS,
2010) e que pode ser relevante a intencdo de sair ou permanecer na
organizagao.

A responsabilidade por parentesco indica lagos que véo além do
estado civil. Considerando, por exemplo, que pessoas solteiras podem
ser responsaveis financeiramente pela complementacdo de renda dos
pais ou podem ter responsabilidade sobre filhos, ou mesmo, pessoas
casadas que ndo tem filhos, ou cujo conjuge seja responsavel, ou possa
arcar com as despesas domésticas em caso de saida da organizagao.
Portanto, considera-se relevante que a responsabilidade por parentesco
possa influenciar hipoteticamente as inten¢fes de sair ou intencdo de
permanecer nas organizagdes dos profissionais com estes perfis.

3.1.4 Relagdo entre escolaridade e intencdo de sair e intengdo de
permanecer

Ha evidencias empiricas de uma relacdo positiva entre
escolaridade e intencdo de sair (MOYNIHAN; LANDUYT, 2008).
Pesquisas concluiram que os trabalhadores com elevado grau de
escolaridade ou altamente qualificados tém forte intencdo de mudanca,
porque eles experimentaram baixos niveis de satisfacdo no trabalho
(IGBARIA; GREENHAUS, 1992), ou seja, quanto maior a
escolaridade, maior é a intencdo de sair (MOYNIHAN; LANDUYT,
2008).

Neste sentido, outro estudo identificou que a maior média de
intencdo de rotatividade para a amostra estudada era mais elevada entre
os profissionais com pos-graduacdo (GARCIA, 2003; BORGES, 2012).
Observando que profissionais mais qualificados sdo mais requisitados
no mercado e sdo mais dificeis de serem substituidos (TORRES, 2015).

3.1.5 Hipoteses: relacdo entre as varidveis demograficas com a
intengdo de sair e a intencao de permanecer

As hip6teses H1 e H2 foram estruturadas para cumprir os dois
primeiros objetivos especificos desta tese: primeiro, identificar e
analisar as relacGes entre as variaveis demogréaficas idade, sexo, estado
civil, responsabilidade por parentesco, escolaridade e a intencdo de
permanecer e intencdo sair da organizagdo e, segundo, identificar e
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analisar as relacBes entre 0 comprometimento organizacional,
comprometimento com a carreira, satisfacdo no trabalho e intencéo de
sair e intencdo de permanecer na organizacdo. A hipétese 1 (H1) visa
testar as relacGes evidenciadas em pesquisas anteriores entre as variaveis
demograficas (idade, sexo, estado civil, responsabilidade por parentesco
e escolaridade), satisfagdo no trabalho, comprometimento
organizacional e aintencdo de permanecer na organizag&o:

H1 A intencdo de permanecer estd relacionada

positivamente com:

e Hla - Idade: quanto maior a idade dos trabalhadores maior
é a intencdo de permanecer na organizagao.

e H1b - Sexo: pessoas do sexo feminino tem maior intengédo
de permanecer na organizagao.

e Hilc - Estado Civil: pessoas casadas apresentam maior
intencdo de permanecer na organizagao.

e H1d - Responsabilidade por parentesco: pessoas com
responsabilidade sobre parentesco apresentam maior
intengdo de permanecer na organizagao.

e Hle - Escolaridade: pessoas com menor escolaridade tem
maior intencdo de permanecer na organizacao.

A hipdtese 2 (H2) foi estruturada de forma a compreender as
relacbes evidenciadas em pesquisas entre as varidveis demograficas
(idade, sexo, estado civil, responsabilidade por parentesco e
escolaridade) satisfacdo no trabalho e a intencdo de sair da organizacao.
No entanto, acrescenta-se a analise uma possivel correlacdo entre o
comprometimento com a carreira e a intencdo de sair, observando que
até o presente momento ndo foi localizado estudo cientifico que registre
a relacdo de tais construtos como objeto de pesquisa.

H2 A intencdo de sair esta relacionada negativamente com:
e H2a- Idade: quanto menor a idade dos trabalhadores
maior € a intengdo de sair da organizacao.
e H2b- Sexo masculino: pessoas do sexo masculino
tem maior propensao a sair da organizacao.
e H2c- Estado Civil: pessoas solteiras apresentam
maior intencdo de sair da organizacéo.
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e H2d- Responsabilidade por parentesco: pessoas sem
responsabilidade de parentesco apresentam maior
intencdo de sair da organizagdo.

e H2e - Escolaridade: pessoas com maior escolaridade
tem maior intencdo de sair da organizagéo.

3.2 RELACOES ENTRE SATISFACAO NO TRABALHO,
COMPROMETIMENTO AFETIVO E COMPROMETIMENTO COM
A CARREIRA E A INTENCAO DE SAIR E INTENCAO DE
PERMANECER EM ORGANIZACOES

Ha autores que consideram que a intencdo de sair e intengéo de
permanecer sdo, na verdade, dois lados da mesma moeda (JOHNSTON,
1995), porém, outros contestam (NANNCARROW et. al., 2014).
Varidveis como a satisfagdo no trabalho e o comprometimento
organizacional sdo importantes para compreender as intengfes
comportamentais, mas nem sempre os fatores (ou a falta deles) que
despertam a intencédo de sair sdo 0s mesmos que despertam a intencédo de
permanecer na organizagdo (CHO; JOHANSON; GUCHAIT, 2009).

Nos itens a seguir, serdo resumidas as constataces acerca das
principais relacdes entre a satisfagdo no trabalho, comprometimento
afetivo e comprometimento com a carreira e a intencdo de sair e
intencdo de permanecer em organizagdes e que servirdo de base para o
desenvolvimento das hipéteses de estudo.

3.2.1 Relacdo entre satisfacdo no trabalho e intencdo de sair e
intencéo de permanecer

A relacdo entre a satisfacdo no trabalho e a rotatividade é
mediada pela intencédo de ficar ou sair da organiza¢do (MOBLEY; et al.,
1979; STEEL; OVALLE, 1984; HOM; KARANIKAS-WALKER,;
PRUSSIA; GIFFETH, 1992; TETT; MEYER, 1993). Sendo que, a
rotatividade faz parte no processo cognitivo final do processo de tomada
de decisdo da rotatividade voluntdria (STEEL; OVALLE, 1984).
Empregados satisfeitos sdo menos propensos a pensar em pedir
demissdo e apresentam maior probabilidade de permanecer na
organizagdo (DAVIS; NEWSTROM, 2002). Por outro lado, Irvine e
Evans (1995) fizeram uma meta-analise sobre as relacfes causais entre a
satisfacdo no trabalho, intencdes comportamentais e rotatividade de
enfermeiros e consideraram mais indicado colocar a satisfagdo no
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trabalho como varidvel moderadora entre intencdes comportamentais e
rotatividade, diferentemente dos autores classicos para 0s quais as
intengfes comportamentais é que fazem a mediacdo entre a satisfacdo no
trabalho e a rotatividade. No entanto, para esta tese a satisfacdo no
trabalho sera considerada como varidvel antecessora a intencdo de sair e
intencdo de permanecer em organizagdes.

Os primeiros estudos evidenciaram a existéncia de forte relacdo
entre a insatisfacdo de trabalhadores e comportamentos de rotatividade e
absenteismo (BRAYFIELD; CROCKETT, 1955; HERZBERG et
al.,1957) e sobre a relagdo negativa entre satisfacdo no trabalho e a
intencdo de rotatividade (VROOM, 1964). Essas relagcbes foram
confirmadas também em estudos recentes (CAMPOS; MALIK, 2008;
MENEZES; BASTOS, 2010; CAVAZOTTE; OLIVEIRA; MIRANDA,
2010; AGAPITO, 2012; AGAPITO, POLIZZI FILHO, SIQUEIRA,
2015), sendo a intencdo de sair da organizacdo e a rotatividade resultado
de uma baixa satisfacdo no trabalno (HONDA-HOWARD, HOMMA,
2001; NANNCARROW et al. 2014). Essas evidéncias apoiam a
hipdtese de que empregados mais satisfeitos estdo menos propensos a
sair da organizacdo, enquanto os menos satisfeitos podem apresentar
taxas altas de rotatividade (KEITH; NEWSTROM, 2002; DAVIS;
NEWSTROM, 2002).

3.2.2 Relacéo entre comprometimento afetivo e intencédo de sair e
intencéo de permanecer

O Comprometimento Organizacional é considerado um preditor
de comportamentos na organizacdo (MOWDAY; STEERS; PORTER,
1979) e da intengdo de deixar organizagdo (MEYER; ALLEN, 1997). O
construto estd negativamente relacionado com a intencdo de sair da
organizacdo (MOWDAY et al., 1982; LACHMAN; ARANYA, 1986;
SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004), pois niveis baixos de
comprometimento estdo associados a intencdo de saida (SJOBERG,;
SVERKE, 2000).

O comprometimento organizacional é um construto
multidimensional e estudos apontam para uma relagdo entre o
comprometimento afetivo e a intencdo de sair (JAROS, 1995;
BLOMME; VAN RHEEDE; TROMP, 2010). A intencdo de permanecer
na organizacdo tem sido correlacionada com o comprometimento afetivo
(ALLEN; MEYER, 1996; MEYER et al., 2002; BASTOS; MENEZES,
2010). Para alguns pesquisadores, 0 comprometimento afetivo dos
empregados com a organizagdo é o mais importante enfoque, pois pode
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prever a intencdo de rotatividade, sugerindo que este tipo de
comprometimento deve ser incentivado para reduzir a rotatividade
(JAROS, 1995). O vinculo afetivo com a organizagdo tende a se tornar
mais fortalecido conforme os empregados percebem a organizagdo
comprometida com eles (SIQUEIRA; GOMIDE JR, 2004).

O comprometimento afetivo também é considerado como
variavel moderadora entre o contrato psicoldgico e a intencdo de
rotatividade (BLOMME; VAN RHEEDE; TROMP, 2010).
Discrepancias entre a importancia percebida e o cumprimento do
contrato psicolégico impactam significativamente na satisfacdo do
empregado, na intencdo de deixar a organizacdo e no seu desempenho
(LESTER; KICKUL, 2001).

Por outro lado, tém-se verificado correlagBes negativas entre a
intencdo de deixar a organizacdo e o comprometimento organizacional
atitudinal (BASTOS; MENEZES, 2010). Os individuos com vinculo
atitudinal possuem crenca nos valores de forma espontanea em prol da
salde da organizacdo e um forte desejo de se manter como membro da
mesma (AZEVEDO, 2003). Em suma, o vinculo afetivo com a
organizacdo apresenta como consequéncia positiva ao reduzir a
rotatividade, o absenteismo e a intencdo de sair da organizacdo, e
aumenta os indicadores de desempenho (SIQUEIRA; GOMIDE JR.,
2004).

3.2.3 Comprometimento com a carreira

Os estudos sobre o comprometimento com a carreira
investigam, em sua maioria, os fatores que levam as pessoas a terem a
intencdo de abandonar a carreira. Ha evidéncia de que jovens e mulheres
menos satisfeitos tem intencdo de deixar a carreira (BLAU, LUNZ,
1998). No que tange ao profissional de TI, em decorréncia da elevada
pressdo da fungéo, alto comprometimento com a carreira e as condi¢oes
favoraveis de empregabilidade no mercado de trabalho, o profissional
acaba optando apenas em mudar de setor ou organizacao, permanecendo
na mesma carreira (KILIMNIK; DIAS, 2012).

3.2.4 Hipoteses: relagbes entre satisfacgdo no trabalho,
comprometimento afetivo, comprometimento com a carreira e a
intencdo de sair e intencdo de permanecer

As hip6teses foram estruturadas com o intuito de compreender
as relacGes entre o comprometimento afetivo, 0 comprometimento com
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a carreira, a satisfacdo no trabalho e a intencdo de sair e intengdo de
permanecer dos individuos em suas organizacdes.
Em relacdo a intengdo de permanecer na organizacgao, percebe-

se que:
e H3 - Pessoas com maior comprometimento afetivo tém
maior intencdo de permanecer na organizacao.
e H4 - Pessoas com maior comprometimento com a carreira
tém menor intencdo de permanecer na organizagao.
e Hb5 - Pessoas mais satisfeitas com o trabalho tém maior
intencdo de permanecer na organizagao.
Em relacdo a intencdo de sair da organizacdo, hipoteniza-se
que:

e H6 - Pessoas com menor comprometimento afetivo tém
maior intencdo de sair da organizacao.

e H7 - Pessoas com maior comprometimento com a carreira
tém maior intencdo de sair da organizagéo.

e HB8 - Pessoas menos satisfeitas com o trabalho tém maior
intencéo de sair da organizagao.

e H9 - Pessoas com maior comprometimento afetivo e mais
satisfeitas com o trabalho tém maior intencdo de
permanecer na organizacao.

e H10 - Pessoas com maior comprometimento com a carreira
e menos satisfeitas com o trabalho tém maior intengdo de
sair da organizacéo.

3.2.5 Hipoteses: relagcbes entre idade e responsabilidade por
parentesco com satisfacdo no trabalho, comprometimento
organizacional, comprometimento com a carreira e a intencédo de
sair e intencao de permanecer

As hipoteses a seguir cumprem o objetivo especifico de analisar
as relacfes das variaveis idade e responsabilidade por parentesco com
satisfacio  no  trabalho, comprometimento  organizacional,
comprometimento com a carreira e a inten¢do de sair e intencdo de
permanecer nas organizacgoes:

e H11 - Pessoas com maior comprometimento afetivo e mais
velhas tém maior intengdo de permanecer na organizagéao.
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e H12 - Pessoas mais satisfeitas com o trabalho e mais velhas
tém maior intencdo de permanecer na organizagao.

e H13 - Pessoas mais comprometidas com a carreira € mais
jovens tém maior intencdo de sair da organizagao.

e H14 - Pessoas menos satisfeitas com o trabalho e mais
jovens tém maior intencdo de sair da organizagéo.

As evidéncias tedricas mostram que a responsabilidade por
parentesco foi como o mais significativo preditor da intencéo de deixar a
organizagdo (MCCARTHY; TYRRELL; LEHANE, 2007) e a idade da
mesma forma (JOSEPH et al., 2007; ALBRECHT et al.,, 2009;
GHAPANCHI; AURUM, 2011). No entanto, acredita-se que a
responsabilidade por parentesco pode atenuar esta relacdo, atuando
como mediadora, entre a idade e a intencdo de sair. Desta forma,
hipotetiza-se que:

e H15 — Pessoas com responsabilidade por parentesco e mais
jovens tém menor intencédo de sair da organizacao.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para examinar as relagdes entre os construtos foi realizada uma
revisdo de literatura em sites nacionais e internacionais, definindo-se
como andlise das variaveis o método quantitativo. Conforme sera
detalhado nos préximos itens, a estratégia de investigacdo se deu por um
levantamento do tipo survey e aplicacdo online de questionario para
coleta de dados. O questionario (ou instrumento) foi composto por
escalas de mensuracdo previamente validadas. A pesquisa tomou como
unidade de analise o trabalhador de empresas de tecnologia de
Floriandpolis. E quanto ao propésito, € uma pesquisa descritiva, pois
buscou identificar como a populagdo definida percebe determinada
situacdo e se ha variagOes de percep¢do ou atitude de um subgrupo em
relacdo a situacBes (FREITAS et al. 2000).

4.1 REVISAO DE LITERATURA

Foi realizada uma revisdo de Literatura em Bases de dados
nacionais, sobre intencdo de sair e intencdo de permanecer nas
organizagdes, para compreender como esses construtos sdo definidos,
operacionalizados e quais sdo 0s principais antecedentes de
consequentes de ambos. Devido a diferenca na estruturacdo das bases de
dados nacionais e internacionais, a revisdo de literatura apresentada
neste capitulo é resultante da combinacdo de diferentes procedimentos e
técnicas. Enquanto as bases internacionais possibilitam a busca por meio
da combinagdo dos construtos "intengdo de sair" e “intencdo de
permanecer", as bases nacionais sdo restritas, ndo possuem ferramentas
de busca tdo eficazes ou ndo sdo tdo abrangentes, dificultando, ou
mesmo impedindo, a utilizacdo de um procedimento Unico.

Desta forma, o objetivo principal das buscas, primeiro, foi
selecionar textos relevantes para compreender os construtos intengéo de
sair e intencdo de permanecer de forma separada; segundo, identificar os
artigos que tratassem de forma conjunta da inten¢do de individuos de
sair e permanecer na organizacdo, a partir da leitura dos textos; a
terceira etapa foi de identificacdo destes construtos com as variaveis
antecedentes e consequentes (rotatividade e retencdo de pessoas).

A busca abrangeu a procura especifica em bases consolidadas
(ex. EBSCO, SCOPUS, Web os Science, Scielo, Repositério CAPES,
Bancos de Teses e Dissertacfes, e anais do Encontro da ANPAD —
Associacdo Nacional de Pds-graduacgdo e Pesquisa em Administracéo -
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ENANPAD) e pesquisa aberta no Google académico e Google books.
Foram utilizados nas buscas termos em portugués e inglés e suas
possiveis variacdes, de forma isolada e de forma conjunta, com e sem
aspas. Foram utilizados como termos de busca em portugués: “intencao
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de sair”, “intengdo de deixar”, “inten¢do de rotatividade”, “intencdo de
turnover”, e, “intencao de permanecer”, “intencdo de ficar”; e os termos
em inglés: “intent to stay”, “intention to stay”, “stay intention”,
“intention to leave”, “intention for turnover”, “intention to quit”,
“turnover intention”, “leave intention”, “quit intention” € “intente to
quit”. Nas bases internacionais foi possivel estabelecer como campos de
busca o titulo, resumo e palavras-chaves, enquanto nas bases nacionais
as pesquisas foram abertas e o0s textos selecionados um a um, através da
leitura do resumo ou, quando necessario, do texto completo.

Foram levantados artigos cientificos, capitulos de livros, teses,
dissertacdes e trabalhos de conclusdo de curso, sendo estabelecidos
como critérios para inclusdo os trabalhos cientificos com o foco
principal de analise nos construtos intencdo de sair e/ou intencdo de
permanecer na organizacdo; sendo excluidos os artigos sem texto
completo na base; patentes, citacfes, livros e artigos que ndo abordam o
tema ou aqueles que abordam os construtos de forma superficial.

Apos a fase de selegdo dos artigos especificos sobre intengéo de
sair e intengdo de permanecer, foram compiladas as relagdes indicadas
nos textos cientificos sobre os construtos, as varidveis demograficas e
possiveis varidveis latentes. Na fase seguinte as variaveis latentes:
satisfacio com o trabalho, comprometimento afetivo e
comprometimento com a carreira; foram selecionadas e as variaveis
demograficas: idade, sexo, estado civil, responsabilidade por parentesco
e escolaridade. O processo de escolha das variaveis seguiu critérios de
relevancia nos estudos referentes as intencdes de sair e de permanecer
na organizacao e de originalidade para a tese.

Apos definidas as variaveis, novas buscas foram realizadas para
aprofundar a compreensao das relacBes das intencBes comportamentais
citadas com as varidveis demograficas, os antecedentes atitudinais
satisfacdo com o trabalho e comprometimento organizacional, bem
como sobre o comprometimento com a carreira. E, por fim, foi realizado
um levantamento sobre os instrumentos utilizados para medir cada um
dos construtos utilizados nesta tese.

Dos textos selecionados, receberam destaque 20 artigos que
foram selecionados por tratarem da intencdo de sair e de permanecer de
forma conjunta e outros cinco artigos por indicarem o instrumento para
mensuragdo para cada uma das variaveis estudadas. Através da analise
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da literatura selecionada verificou-se que ha maior atencdo da academia
a pesquisa da intencdo de sair do que a intencdo de permanecer em
organizagdes, e %ue os estudos dos construtos de forma conjunta sdo
pouUCO NUMErosos”.

4.2 DEFINIGAO DOS CONSTRUTOS, OPERACIONALIZAGAO E
INSTRUMENTO DE PESQUISA

A pesquisa em ciéncias sociais geralmente trata de construtos
ou conceitos abstratos, porém, a operacionalizacdo dos mesmos requer
que sejam transformados em varidveis mensuraveis e que possam ser
empiricamente observaveis (CORBETTA, 2003). Dito isto, faz-se
necessario definir com clareza os construtos, sua operacionalizacdo e
quais os instrumentos que serdo utilizados para mensurar cada um deles.

A intencéo de sair é definida como a estimativa subjetiva de
um individuo sobre a probabilidade de que este deixe a organizacdo em
um futuro proximo (MOWDAY et al., 1982). Envolve a intencédo de sair
da organizagdo processo cognitivo que envolvendo pensamentos sobre
sair da organizacdo, intencdo de procurar outro emprego ou,
simplesmente, a intengdo de sair (MOBLEY; HORNER;
HOLLINGSWORTH, 1978) (QUADRO 8). A inten¢do de permanecer
é definido como o desejo consciente e deliberado do empregado querer
continuar na organizagdo em que trabalha (TETT, MEYER, 1993).

Define-se a satisfacdo no trabalho como a forma como o
trabalhador percebe a sua relagdo com a organizagdo, estd relacionada
ao sentimento positivo em relacdo ao préprio trabalho (YUCEL, 2012).
O construto representa a totalizagdo do quanto o individuo que trabalha
vivencia experiéncias prazerosas no contexto das organizagdes
(SIQUEIRA, 2008, pg. 267) e permite avaliar a satisfacdo com os
colegas, satisfagdo com o salario, satisfacdo com a chefia, satisfacdo
com a natureza do trabalho e satisfagdo com as promogdes.

® Sendo que em ndmero os estudos relacionados & intencdo de permanecer
sdo cerca de 40% menores do que os de intencdo de sair e que apenas
menos de 3% dos estudos fazem referéncia aos dois construtos de forma
simultanea.
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Quadro 8 - Definicoes, dimensdes, descricdo e classificagdo das variaveis demograficas, intencdo de sair, intencdo de permanecer,
satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional e comprometimento com a carreira.

Escala de Intencdes
Comportamentais de
Permanéncia na Organizagdo
(MENESES, BASTOS, 2010)

continuar na organizacdo em que trabalha
(TETT, MEYER, 1993).

VARIAVEIS Alfa de Crombach DIMENSOES Alfa de
Crombach
Idade / Anos Faixa etaria -
DEMOGRAFICAS Sexo Homem ou mulher -
Estado Civil Solteiro, casado, viuvo, unido -
estavel, outro).
Responsabilidade por parentesco Sim ou Néo (com
responsabilidade ou sem -
responsabilidade)
Escolaridade Ensino médio, técnico (ou
tecndlogo), graduacéo, pos- -
graduacao.
INTENCAO DE SAIR Refere-se & estimativa subjetiva de um
Escala de Intencdo de Sair individuo sobre a probabilidade de que | 095
(SIQUEIRA et al, 2014) este deixe a organizagdo em um futuro '
préximo (MOWDAY et al., 1982).
INTENCAO DE Refere-se a0 desejo consciente e
PERMANECER deliberado do  empregado  querer Acima de 0,70
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A satisfacdo no trabalho é forma como o | Satisfagdo com os colegas 0,81
SATISFACAO NO trabalhador percebe a sua relacdo com a | Satisfagdo com o salario 0,90
TRABALHO organizacdo e estda relacionada ao | Satisfacio com a Chefia 0,84
Escala de Satisfagdo no sentimento positivo em relagdo ao proprio | Satisfagdo com a natureza do
Trabalho - EST® trabalho (YUCEL, 2012). A expressdo | trabalho 0,77
(SIQUEIRA, 2008) "satisfacdo no trabalho" representa a

totalizagdo do quanto o individuo que

trabalha vivencia experiéncias prazerosas | Satisfagdo com as promogoes 0,81

no contexto das organizagdes

(SIQUEIRA, 2008, pg. 267).
COMPROMETIMENTO O comprometimento afetivo é uma
AFETIVO dimenséo do comprometimento
Escala de Comprometimento | organizacional e considera os vinculos | Afetiva 0,93
afetivo - ECOA emocionais do colaborador com a
(BASTOS et al, 2008) organizagdo (MEYER; ALLEN, 1997).
COMPROMETIMENTO O comprometimento com o trabalho ou | Identidade 0,77
COM A CARREIRA/ com a carreira considera aspectos | Planejamento 0,75
Escala de Comprometimento | relativos as atividades profissionais e este
com a Carreira - ECC relacionado com a identificacdo pessoal A

Resiliéncia 0,72

(MAGALHAES, 2013)

em relacdo as tarefas desempenhadas
(Bastos, 1994; 1995; 2001).

Fonte: Elaboracdo propria.

® Alfas de Crombach da EST para a escala reduzida de 15 itens.
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O comprometimento organizacional é definido como “a forga
relativa da identificacdo do individuo e o envolvimento numa
organizacdo particular” (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979, p.
172), baseado na aceitagdo dos objetivos da organizagdo permite avaliar
a intensidade com que um empregado nutre sentimentos positivos e
negativos frente a organizacdo que o emprega e aferir o compromisso de
base afetiva (BASTOS et al, 2008). O comprometimento afetivo é uma
dimensdo do comprometimento organizacional e considera os vinculos
emocionais do colaborador com a organizacdo (MEYER; ALLEN,
1997).

E, por fim, o comprometimento com a carreira ou com o
trabalho considera aspectos relativos as atividades profissionais e esta
relacionado com a identificacdo pessoal em relacdo as tarefas
desempenhadas (BASTQOS, 1994; 1995; 2001). O construto considera: a
identificagdo, o significado e o envolvimento emocional com a carreira;
o0 plano ou estratégia para alcancar os objetivos ou metas com relagéo ao
desenvolvimento da carreira; e, a falta de planejamento, fardo,
desconforto e desgaste emocional com a carreira.

O processo de operacionalizacdo de um construto comeca com
a definicdo e a posterior selecdo das escalas de medida, podendo ser
utilizadas escalas desenvolvidas em pesquisa anterior ou o
desenvolvimento de uma nova escala (HAIR et al, 2009). No caso
especifico deste estudo, optou-se pela utilizagdo de escalas validadas em
estudos anteriores. Sendo assim, serdo utilizadas as seguintes escalas:
Escala de Intengdes Comportamentais de Permanéncia na Organizagao -
EICPO (MENESES, BASTOS, 2010), Escala de Intencdo de Sair - EIS
(SIQUEIRA, 2014), Escala de Satisfagdo no Trabalho - EST
(SIQUEIRA, 2008), Escala de Comprometimento afetivo - ECOA
(BASTOS, 2008) e a versao brasileira da Escala de Comprometimento
com a Carreira - ECC (CARSON, BEDEIAN, 1994).

Para a mensuracdo da intencdo de sair utilizou-se a Escala de
Intencdo de Sair - EIS foi construida para compreender como um
individuo elabora seu plano de saida da organizacdo (SIQUEIRA,
2014). A escala é composta por trés frases que levam o entrevistado a
declarar o quanto ele pensa, planeja e tem vontade de sair da
organizacdo no futuro. As respostas sdo dadas em escala likert de cinco
pontos (1 = nunca; 2 = raramente; 3 = &s vezes; 4 = frequentemente; 5 =
sempre). O indice de preciséo da Escala (alfa de Cronbach) é 0,95.

Para a mensuracdo da intencdo de permanecer na organizagdo
foi utilizada a Escala de IntengcGes Comportamentais de Permanéncia na
Organizagdo — EICPO. Diferentemente de outras escalas, a EICPO
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apresenta uma situagdo dilema (FIGURA 9) e cursos alternativos ao
respondente, que poderd apontar para uma intencdo de saida ou de
permanéncia na organizacdo (MENESES, BASTOS, 2010). A EICPO
possui indice de preciséo (alfa de Cronbach) acima de 0,70, considerado
satisfatorio.

Figura 9 -EICPO: exemplo da escala.

Imagine que vocé dedicou grande parte de sua vida a organizagdo na qual trabalha
atualmente e, em poucos meses poderd se aposentar. No entanto, o valor de
aposentadoria é substancialmente inferior ao que vocé ganha atualmente. Sabendo-se que
existe a possibilidade de continuar trabalhando, o que vocé faria?

OGOV N - - - - ---------------- Opcéo B

N&do me aposentaria Mesmo ciente da
ainda para manter o reducdo salarial, eu me
mesmo saléario por aposentaria.

mais algum tempo. [ [ T 1T T 1

Fonte: MENESES e BASTOS (2010, p. 806)

Para a mensuracdo da satisfagdo no trabalho utilizou-se a Escala
de Satisfacdo no Trabalho - EST (SIQUEIRA, 2008), em sua versdo
reduzida de 15 itens. A escala possui cinco dimensdes: satisfagdo com
colegas, satisfacdo com a chefia, satisfacdo com a natureza do trabalho,
satisfacdo com as promogdes e satisfagio com o salario. E uma escala
do tipo Likert (1 = totalmente insatisfeito; 2 = muito insatisfeito; 3 =
insatisfeito; 4 = indiferente; 5 = satisfeito; 6 = muito satisfeito; e, 7 =
totalmente satisfeito). O indice de precisdo (alfa de Cronbach) da versao
reduzida da EST é de 0,86 para satisfagdo com os colegas; 0,92 para
satisfacdo com o salario; 0,90 para satisfacdo com a chefia, 0,82 para
satisfacdo com a natureza do trabalho e 0,87 para satisfacdo com as
promocdes.

Para a mensuracdo do comprometimento foi utilizada a Escala
de Comprometimento afetivo — ECOA, em sua versdo reduzida. A
versao reduzida possui cinco itens. O indice de precisdo (alfa de
Cronbach) da escala é 0,93. A escala é de cinco pontos (1 = nada; 2 =
pouco; 3 = mais ou menos; 4 = muito; 5 = extremamente). Nesta tese
serd utilizada a escala reduzida da ECOA.

Para avaliacdo do comprometimento com a carreira foi utilizada
a versdo brasileira da Escala de Comprometimento na Carreira (ECC)
desenvolvida por Carson e Bedeian (1994). A escala possui doze itens
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formados por frases que descrevem atitudes e comportamentos em
relacdo a carreira profissional, sendo quatro para cada dimensao:
identidade, resiliéncia e planejamento. As respostas sdo assinaladas em
uma escala Likert de cinco pontos, indicando o grau de concordancia
com as frases (1 = nunca; 2 = raramente; 3 = as vezes;, 4 =
frequentemente; 5 = sempre). A validacdo da versdo brasileira da ECC
apresentou indices de consisténcia interna (alfas de Cronbach) para a
escala total de 0,83. Os escores parciais de cada dimensao foram: 0,77
para identidade com a carreira (ID); 0,75 para planejamento de carreira
(PL); e 0,72 para resiliéncia (RE) (MAGALHAES, 2013).

4.2.1 Procedimentos para Validade de Contetdo dos Construtos
Individuais

Mesmo com a opgdo de utilizar instrumentos validados,
considerando que a pesquisa trata de um segmento especifico (empresas
de tecnologia), optou-se pela realizacdo de um teste piloto para
adequacdo dos questionarios a realidade do setor e um pré-teste para
verificar a validade do conteldo e se 0 mesmo estava medindo
adequadamente os construtos intencdo de sair, intencdo de permanecer,
satisfacdo no trabalho, comprometimento afetivo e comprometimento
com a carreira dentro deste contexto especifico (HAIR et al., 2009).

4.2.1.1 Teste Piloto

O instrumento de pesquisa foi submetido a um teste piloto com
pessoas que trabalham em empresas de tecnologia. A importancia deste
teste esta na possibilidade de testar, avaliar, revisar, e aprimorar 0s
instrumentos e os procedimentos antes da pesquisa em si (CANHOTA,
2008; BAILER; TOMITCH; D’ELY, 2011). A quantidade de
participantes ndo precisa ser superior a 10% da amostra almejada
(CANHOTA 2008). O objetivo foi identificar problemas em perguntas
ou afirmativas que justificassem uma modificacdo da redacdo, alteracao
do formato ou mesmo, fossem eliminadas da versdo final. Foram
coletadas dos participantes as impressdes gerais do instrumento de
pesquisa e as percepcdes sobre a linguagem utilizada, ortografia, clareza
e concisdo de cada um dos itens, sendo que, os itens 3 e 4 ndo se
aplicam por se tratar de instrumentos validados anteriormente
(QUADRO 9).

Quadro 9 - Pontos avaliados no teste-piloto do instrumento de pesquisa.
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1- Impresses gerais do instrumento de pesquisa.

Objetivo: conhecer as opiniGes gerais sobre o instrumento, principalmente
quanto as instrugdes utilizadas

- O instrumento estd longo/curto demais? Como é a leitura? (dificil/facil;
cansativa/agradavel).

- OpiniBes sobre o texto de apresentacdo do instrumento de pesquisa.

- Opinies sobre o texto de apresentacdo de cada item.

2- Percepcoes sobre a linguagem utilizada, ortografia, clareza e concisdo de
cada um dos itens.

Objetivo: identificar viés, expressdes que podem causar dividas aos
respondentes, termos inadequados para o contexto brasileiro, opgdes/formato
das respostas (por exemplo, respostas abertas, escala Likert, etc.).

- Leitura de item por item e andlise dos aspectos requisitados (descritos no
objetivo acima).

- Elaborar nova redagéo para o(s) item(s) que achar necessario (justificar por
que); e/ou

- Sugerir modificagdes nas alternativas /formato das respostas aos itens
(justificar por que).

3- Sugestdes para suprimir itens

Objetivo: identificar itens que podem ndo ser necessarios, que parecem
repetidos, que estdo muito confusos.

- Se houver sugestdo para suprimir itens, apontar individualmente o item e
justificar o porqué da sua exclusdo.

4- Sugest0es para adicionar itens

Objetivo: identificar itens que sdo relevantes e que ndo estdo incluidos no
questionario.

- Se necessario, sugerir a inclusdo de novo(s) item(s). Se sim, redigir 0 novo
item e justificar o porqué da sua incluséo.

Fonte: Adaptado de Santos (2013, pg. 101)

A selecdo dos especialistas para responder o teste piloto ocorreu
mediante contato direto com profissionais que atuam na éarea de
tecnologia da grande Florianépolis e indicacdo de nomes de outros
profissionais pelos proprios participantes, tendo por critério estar
atuando (no momento da aplicacdo do questionario) em uma
organizacdo de tecnologia da grande Florianépolis. O processo de
selecdo dos participantes foi realizado por acessibilidade (AAKER;
KUMAR; DAY, 2004).

Cada um dos especialistas contatados recebeu um link via
Google Docs com o questionario, podendo, além das respostas,
expressar as impressdes gerais do instrumento, as percepcbes sobre a
linguagem utilizada, a ortografia, a clareza e a concisdo de cada um dos
itens, sugestfes para suprimir itens e sugestes para adicionar itens. O
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feedback dos especialistas sobre cada um dos itens foi obtido através de
anotacdes no prdprio instrumento.

Dezenove pessoas participaram do teste piloto, das quais sete
apresentaram sugestdes quanto a forma, linguagem, ortografia, etc., e
poucos ajustes foram realizados quanto a escrita para adequacdo ao
contexto das empresas de tecnologia. O ajuste mais relevante foi a
conversdo da escala EICPO de 7 para 5 pontos igualando-a as demais
escalas (EIS, EST, ECOA e ECC), que sdo de 5 pontos.

4.2.1.2 Pré-teste

O pré-teste consistiu na aplicacdo do questionario na sua verséo
preliminar. A aplicaco seguiu o critério de acessibilidade, aplicado via
Google Docs a 77 pessoas que trabalham em empresas de tecnologia na
grande Floriandpolis. Os resultados foram analisados com o software
SPSS.

Foram realizados testes para verificar se o questionario era
apropriado para avaliar os construtos e a populagdo alvo: funcionarios
de empresas de tecnologia. Dentre os testes, foi utilizada a Medida
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de adequacdo de amostragem, que indica a
proporcéo da variéncia dos dados que pode ser considerada comum a
todas as variaveis (MAROCO, 2011), ou seja, que pode ser atribuida a
um fator comum.

Os valores do indice KMO que indicam que a Anélise Fatorial é
apropriada seguem as seguintes referéncias: de acordo com Hair,
Anderson e Tatham (1987) sdo valores aceitaveis entre 0,5 a 1,0,
portanto abaixo de 0,5 indica que a analise fatorial é inaceitavel; os
autores Kaiser e Rice (1977) indicam que, para a adequacao de ajuste de
um modelo de analise fatorial o valor de KMO deve ser maior que 0,8,
podendo-se afirmar que quanto mais proximo de 1 (unidade) melhor o
resultado, ou seja, mais adequada € a amostra a aplicacdo da analise
fatorial.

Foi utilizado o teste de esfericidade de Bartlett para verificar se
as variaveis ndo sao correlacionadas na populacao e para verificar se a
matriz de correlagdo é uma matriz identidade, o que indicaria que ndo ha
correlacdo entre os dados. Nos casos reportados as amostras mostraram-
se adequadas para a aplicacdo de analise fatorial (KMO > 0,5) e Bartlett
com rejeigdo de hipdtese nula.

Foi utilizado o Qui Quadrado (%), que € um teste de hipoteses
gue se destina a encontrar um valor da dispersdo para duas variaveis
nominais e a avaliar a associagdo existente entre varidveis qualitativas
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(TABELA 1). A distribui¢do %*> (ou qui-quadrado) é uma das
distribuicBes mais utilizadas em estatistica inferencial. Este teste serve
para avaliar quantitativamente a relacdo entre o resultado de um
experimento e a distribuicdo esperada para o fendmeno. O Qui
Quadrado nos diz com quanta certeza os valores observados podem ser
aceitos como regidos pela teoria em quest&o.

Tabela 1- Pré-teste: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e Teste de esfericidade de
BartletT.

CONSTRUTOS
Satisfacdo Comprometimento Comprometimento  Intencdo  Intengéo
TESTE no afetivo com a carreira de de Sair
trabalho Permancer
Medida Kaiser-Meyer- 779 ,872 ,813 547 ,769
Olkin de adequacéo de
amostragem.
Qui- 303,475 591,167 591,167 67,289 216,251
Testede  quadrado
esfericidade __aprox.
de Bartlett df 10 66 66 21 3
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Fonte: Elaboragdo propria.

Os resultados encontrados indicam que, de acordo com o teste
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), a propor¢do da variancia dos dados que
pode ser considerada comum a todas as variaveis. De acordo com o teste
de esfericidade de Bartlett a analise fatorial é adequada, e de acordo
com o Qui Quadrado os valores observados podem ser aceitos como
regidos pela teoria em questdo.

O alfa de Cronbach é uma ferramenta estatistica que quantifica,
numa escala de 0 a 1, a confiabilidade de um questionario, para avaliar a
magnitude em que os itens de um instrumento estdo correlacionados
(CORTINA, 1993). Em outras palavras, verifica a média das correlacdes
entre os itens que fazem parte de um instrumento (STREINER, 2003). O
coeficiente alfa de Cronbach é uma propriedade inerente do padrdo de
resposta da populacdo estudada e ndo uma caracteristica da escala, por
esse motivo, é importante a aplicagdo do pré-teste para verificar se o alfa
sofre mudangas segundo a populacdo na qual se aplica a escala
(STREINER, 2003).

O valor minimo do alfa de Crombach aceitdvel para se
considerar um questionario confidvel é 0,7, abaixo desse valor a
consisténcia interna da escala utilizada é considerada baixa
(STREINER, 2003), porém ha autores que defendem que o alfa €
questionavel entre 0,70 e 0,60 (GEORGE; MALLERY, 2003), e outros
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que defendem que o alfa de Cronbach entre 0,80 e 0,61 é substancial
(LI, 2000). Em contrapartida, o valor maximo esperado é 0,90; acima
deste valor, pode-se considerar que ha redundancia ou duplicacdo, ou
seja, varios itens estdo medindo exatamente 0 mesmo elemento de um
constructo; portanto, os itens redundantes devem ser eliminados.
Usualmente, sdo preferidos valores de alfa entre 0,80 e 0,90
(STREINER, 2003).

O alfa de Cronbach seguiu padrdes semelhantes entre o0s
verificados na validagdo original de cada instrumento e os realizados no
pré-teste (TABELA 2). As excegdes estdo relacionadas com a dimenséo
de satisfagdo no trabalho que mede a satisfacdo com os colegas, que
apresentou a maior diferenca entre a validacdo original e o pré-teste
realizado. Em contrapartida, a Escala de Comprometimento com a
Carreira apresentou valores do alfa de Cronbach superiores aos originais
em duas das 3 dimensoes..

Tabela 2 -Pré-teste e Validagdo Original: Alfa de Cronbach.

Alpha de Cronbach

CONSTRUTO Validagdo  Pré-

lllEnEelEs Original Teste

INTENCAO DE SAIR - 0,95 0,95
(SIQUEIRA et al, 2014)

Escala de Intencoes -

Comportamentais de Acima de 0,69
Permanéncia na 0,70
Organizacao — EICPO

(MENESES, BASTOS, 2010)

SATISFACAO NO Satisfagdo com os colegas 0,81 0,62
TRABALHO Satisfagdo com o salério 0,90 0,86
Escala de Satisfacéo no Satisfacdo com a Chefia 0,84 0,86
Trabalho EST* Satisfagio com a natureza do 0,77 0,83
(SIQUEIRA, 2008) trabalho

Satisfagdo com as promocoes 0,81 0,86
Escala de Comprometimento  Afetiva 0,93 0,93
Organizacional Afetivo —
ECOA (BASTOS et al, 2008)
Escala de Comprometimento  ldentidade 0,77 0,77
com a Carreira— ECC Planejamento 0,75 0,85
(MAGALHAES, 2013) Resiliéncia 0,72 0,90

Fonte: Elaborago propria.

A EICPO apresentou o alfa de Cronbach ligeiramente abaixo de 0,70,
mesmo assim decidiu-se manter a escala para este estudo. A decisdo de manter a

19 Alfas de Crombach da EST para a escala reduzida de 15 itens.
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Escala foi baseada no resultado da validag&o original (acima de 0,70), no fato de
o valor estar numa &rea que apresenta divergéncia entre alguns autores (entre
0,80 e 0,61), e, por ndo ter sido encontrada outra escala validada no Brasil para
medir a intengdo de permanéncia na organizagéo.

4.3 PROCEDIMENTOS PARA A COLETA DE DADOS (SURVEY)

O estudo empirico foi realizado a partir de um levantamento do
tipo survey. O survey “¢é um método de coleta de informagdes
diretamente de pessoas a respeito de suas ideias, sentimentos, saude,
planos, crengas ¢ de fundo social, educacional e financeiro” (MELLO,
2013) e “fornece uma descricdo quantitativa ou numérica de tendéncias,
atitudes ou opinides da populacdo ao se estudar uma amostra dela”
(CRESWELL, 2010, p. 161). O uso desse método é indicado quando o
pesquisador pretende investigar 0 que, porque, como ou quanto se da
determinada situacdo, a pesquisa acontece no momento presente ou
recente e trata situagGes reais do ambiente (FREITAS et al. 2000).

A estratégia de aplicacdo do questionario online foi adotada por
facilitar o alcance da pesquisa a um nimero maior de pessoas
(MARCONI; LAKATOS, 2008). O instrumento foi estruturado no
Google Docs € o link disponibilizado via e-mail, WhatsApp e Facebook
aos participantes. Quanto ao tempo, a pesquisa teve corte-transversal
(cross-sectional), os dados foram coletados em um s6 momento,
buscando-se estabelecer a relagdo das variaveis em dada situagdo no
momento proposto (FREITAS et al, 2000).

Seguindo a legislacdo brasileira que trata da protecéo e direitos
do sujeito de pesquisa e que dispe no Documento das Américas de
Boas Préticas Clinicas, atualizada pela Resolugdo CNS N° 466, de 12 de
dezembro de 2012, constou no instrumento de pesquisa um Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido — TECLE. Conforme previsto na no
ltem IV da mencionada Resolucdo, o TECLE explicando aos
respondentes os objetivos, implicacbes em participar da pesquisa e a
garantia de sigilo na identificacdo das respostas, as escalas de satisfacdo
no trabalho, comprometimento organizacional, comprometimento com a
carreira, de intencdo de sair e de intencdo de permanecer e 0
levantamento de informacfes demograficas e devera contar com a
anuéncia dos entrevistados a participagdo na pesquisa.

A abordagem aos respondentes foi realizada a partir de contato
com proprietarios de organizacdo, gestores de recursos humanos ou
diretamente com funcionérios de empresas de tecnologia, por telefone,
e-mail ou presencial (reunido e realizagcdo de palestra explicativa). Os
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contatos foram realizados com o objetivo de explicar as implicacfes e
convidar para participacdo na pesquisa. No caso dos proprietarios e
gestores, buscou-se obter adesdo e apoio a organizagdo, bem como a
autorizacao para a abordagem aos funcionarios.

Como estimulo, no sentido de facilitar o apoio das organiza¢tes
e 0 acesso aos funcionarios, foi proposta como retorno, ao setor de
tecnologia, a entrega dos resultados em um relatério técnico consolidado
para a ACATE. O compromisso foi assumido durante apresentacdo da
pesquisa no encontro de gestores de recursos humanos de empresas de
tecnologia (RHTEC) realizado pela ACATE. Para os proprietarios de
empresa e gestores cuja adesdo e participacdo dos funcionérios
justificassem, foi oferecido um relatério técnico com os resultados
obtidos pelo conjunto de respondentes da organizacdo, além do acesso a
tese e demais trabalhos académicos oriundos da pesquisa.

4.3.1 Defini¢ao da Populacéo, Amostra e Sujeito da Pesquisa

A populacéo € considerada como o conjunto de elementos para
0s quais se deseja que os elementos da pesquisa sejam validos, desde
que observados ou mensurados sob as mesmas condicbes e a
amostragem é o processo de sele¢do da amostra (BARBETTA, 2012). A
amostra “refere-se ao subconjunto do universo ou da populagdo, por
meio do qual se estabelecem ou se estimam as caracteristicas desse
universo ou populagdo” (GIL, 1989, p.91). Esta pesquisa foi realizada
em nivel individual com foco nos trabalhadores de empresas de
tecnologia (ndo nas organizagdes propriamente ditas).

Com relacdo & escolha do método para coleta de dados,
compreende-se que:

Cada método de coleta de dados tem pontos fortes
e fracos. Decisdes sobre qual o melhor método
ndo podem ser tomadas aleatoriamente, mas
devem estar baseadas nas necessidades especificas
da pesquisa, tal como custos, tempo e restrigdes
(FORZA, 2002, p.166).

Considerando a impossibilidade da utilizagdo de uma amostra
probabilistica, por haver dificuldade de acesso a todos os elementos da
populacdo (GONGCALVES, 2009), restricdo de tempo e custos, foi
utilizada a amostra ndo probabilistica por acessibilidade e conveniéncia.
As amostras ndo probabilisticas geralmente sdo empregadas em
trabalhos estatisticos, seja pela simplicidade ou pela impossibilidade da
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obtencdo de amostras probabilisticas (COSTA NETO, 1977;
MONTEIRO, 2012), oferecendo como vantagens a conveniéncia,
velocidade e baixo custo (LEVINE et al., 2008), porém, ndo podem ser
generalizadas (MONTEIRO, 2012), ou seja, sdo resultados que néo
podem ser generalizados para a populacéo.

A pesquisa foi efetivada através da amostragem ndo
probabilistica, quando a probabilidade de alguns ou de todos os
elementos da populacdo de pertencer a amostra é desconhecida
(MASSUKADO-NAKATANI, 2009), e quando os individuos sdo
selecionados sem conhecer suas respectivas probabilidades de selecéo
(LEVINE et al., 2008), tendo alcangado 210 profissionais de empresas
de tecnologia de Floriandpolis. No caso desta pesquisa, a op¢do foi pela
coleta de dados na populacdo acessivel (MONTEIRO, 2012),
considerando que as taxas de resposta aos questionarios tém ampla
variacdo e dependem de fatores como o publico alvo, o tamanho e
estrutura do questionario, e o interesse ao tema abordado.

4.3.2 Coleta de Dados

A coleta de dados foi realizada por meio de aplicacdo de
guestionario (MARCONI; LAKATOS, 2008), portanto, foram utilizados
dados primarios coletados pela prdpria pesquisadora (FIGUEIREDO
FILHO et al, 2014). O questionario foi aplicado via internet, sendo
constituido por uma série ordenada de afirmativas que foram
respondidas sem a presenca do entrevistador. Dentre as principais
vantagens deste tipo de levantamento estdo: a economia de tempo e
obtencdo de um maior nimero de respostas, a possibilidade de se
alcangar um maior nimero de dados, maior liberdade nas respostas pelo
anonimato do respondente, mais seguranca pelo fato das respostas nao
serem identificadas, menos riscos de distorcdo pela ndo influéncia do
entrevistador, flexibilidade de tempo para responder ao questionario em
um momento mais adequado e maior uniformidade na avaliagdo em
virtude da natureza impessoal do instrumento. Dentre as desvantagens
estdo a baixa taxa de retorno dos questionarios, impossibilidade de
ajudar o informante para a compreensao das questdes, bem como a
devolucdo tardia dos questiondrios, etc. (MARCONI; LAKATOS,
2008).

A distribuicdo dos questionarios aos respondentes ocorreu
mediante adesdo e interesse das organizagdes participantes e,
consequentemente, dos funcionarios destas. As organizacfes, depois de
declarado o interesse em participar da pesquisa, proporcionaram acesso
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aos funcionarios, seja através da cessdo do correio eletrénico ou do
envio direto por parte da organizacdo do link para o questionario no
Gloogle Daocs. Foi estabelecido um prazo para retorno dos questionarios
de comum acordo com a organizagdo. O Quadro 10 representa o
protocolo técnico que resume os principais aspectos da coleta dos dados.

Quadro 10 - Protocolo técnico da coleta de dados.

Principais aspectos da coleta de dados

Setor

Empresas de tecnologia

Regido geografica

Organizagoes localizadas em Florianépolis/SC

Estratégia de
investigacéo

Levantamento do tipo survey e o uso de questionario
para coleta de dados (online)

Instrumento de
pesquisa

O questionario (ou instrumento) composto por escalas
de mensuragdo previamente validadas: Escala de
Intencbes Comportamentais de Permanéncia na
Organizagdo, Escala de Intencdo de Sair, Escala de
Satisfacdo no Trabalho, Escala de Comprometimento
afetivo e a versdo brasileira da Escala de
Comprometimento com a Carreira — ECC.

Tipo da amostra

Amostra ndo probabilistica

Numero da amostra

210 questionérios preenchidos (definido por
acessibilidade ou por conveniéncia)

Nivel da pesquisa

Nivel individual

Respondentes
(unidade de anélise)

Trabalhador de empresas de tecnologia de
Florianépolis.

Periodo da coleta de

Agosto a dezembro de 2016

dados (aplicagdo do
questionario)

Fonte: Adaptado de Santos (2013).

Links para o preenchimento do questiondrio também foram
disponibilizados via Messenger, Facebook e Whatsapp, observando a
comunicacdo direta com o publico alvo e o fato das redes sociais
proporcionarem mais agilidade na comunicacdo. Neste sentido, o
retorno dos questionarios enviados através destes trés meios de
comunicacao foi mais rapido do que a comunicagdo via e-mail.

4.4 PROCEDIMENTOS PARA A ANALISE DE DADOS
Apds a aplicagdo dos questionarios, os dados foram

organizados, codificados e tabulados para andlise estatistica através do
software Statistical Package for Social Science for Windows (SPSS).
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Este software foi escolhido por permitir a realizagdo de calculos
complexos e a visualizacdo dos resultados de forma simples e
autoexplicativa. O SPSS é um software (til para fazer testes estatisticos,
tais como: os testes de correlagcdo, multicolinearidade e de hip6teses,
possibilita contagens de frequéncia, ordenacdo dos dados, reorganizagdo
de informacgdo, bem como um eficiente mecanismo de entrada dos
dados.

Apos cumprir a etapa de organizacdo e codificagdo, os dados
foram inseridos no SPSS (menu: visualizacdo das variaveis), sendo as
variaveis classificadas de acordo com suas especificidades:

e Nome: nome da variavel.
e Tipo: tipo da varidvel (numérica, data, monetaria,
alfanumérica).
e Largura: comprimento da variavel, isto é, a quantidade de
digitos que possui.
Decimal: nimero de casas decimais que a varidvel possui.
Rétulo: descritivo da variavel.
Valores: rotulos dos valores das variaveis;
Ausentes ou Missing: para indicar a codificacdo dos valores
perdidos, aqueles que ndo foram considerados para efeito de
calculo estatistico. Os valores Missing podem ser representados
por vazios na hora da digitacéo.
e Colunas: indica o nimero de caracteres que formam a coluna,
ou seja, a largura da coluna.
e Alinhar: alinhamento dos dados.
e Medir: informa o tipo de variavel (continua ou discreta) sendo
estudada pelo pesquisador.
e Seleciona a escala de medida da varidvel (intervalar, razéo,
ordinal ou nominal).

Apo0s a organizacdo dos dados e da classificacdo das variaveis
foi realizada uma primeira anélise para verificar a possivel falta de
dados (missing values) ou a existéncia de dados atipicos (outlies) (HAIR
et al., 2005) e ndo foram identificadas nenhuma dessas situacdes.
Posteriormente, foi realizado teste de normalidade dos dados, teste das
hipoteses e analise dos resultados, assim como serd descrito nos
préximos itens.

4.4.1 Verificacdo da Normalidade dos Dados
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Para verificagdo da suposicdo de normalidade dos dados das
variaveis aleatorias “idade”, “intencdo de permanecer na organizagdo”,
“intencdo de sair da organizagdo”, ‘“‘comprometimento afetivo”,
“comprometimento com a carreira” e “Satisfagdo no trabalho”, o teste
estatistico de Shapiro-Wilk foi realizado. Em um estudo realizado por
Torman et al. (2012), o teste de Shapiro-Wilk mostrou-se 0 mais
adequado para testar a normalidade dos dados de uma amostra, resultado
este corroborando com o escrito por Zar (1999). A formulacdo de

hipédteses para o teste Shapiro-Wilk é descrito a seguir:

IH Hy:a amostra provém de uma distribuicio normal
y: @ amostra ndo provém de uma distribuicio normal

As variaveis “Satisfacdo no trabalho” (p-valor = 0,453) e
“Comprometimento com a carreira” (p-valor = 0,218) apresentaram
aderéncia a distribuigdo normal. Ao se analisar a Figura 10 e a Figura 11
verifica-se que os valores observados padronizados da amostra estdo
bem préximos da reta de valores normais esperados, evidenciando a
normalidade dos dados.

Figura 10 - Gréafico Q-Q Plot para normalidade da variavel Satisfagdo no
Trabalho.

Satisfagdo no Trabalho

Normal esperado

Valor observado

Fonte: Elaboracdo propria a partir da saida do SPSS.
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Figura 11 - Gréfico Q-Q Plot para normalidade da variavel Comprometimento
com a Carreira.

Compr i 1to com a carreira

Normal esperado

T T T T T T
1 2 3 4 s 6

Valor observado

Fonte: Elaboragéo propria a partir da saida do SPSS.

O teste Shapiro-Wilk rejeitou a hipotese de normalidade dos dados
das wvariaveis “idade” (p-valor = 0,000), “intengdo de permanecer na
organizagdo” (p-valor = 0,000), “intencdo de sair da organizagdo” (p-valor =
0,000) e “comprometimento afetivo” (p-valor = 0,000), “como é comumente
visto em ciéncias sociais, a normalidade das variaveis ndao foi encontrada”
(VIEIRA, 2009, pg.26). Analisando a Figura 12, Figura 13, Figura 14 e a
Figura 15, pode-se verificar que os valores observados padronizados da amostra
apresentam pontos um pouco distantes da reta de valores normais esperados,
evidenciando a ndo normalidade dos dados.

Figura 12 - Gréfico Q-Q Plot para normalidade da variavel Idade.

Idade

Normal esperado

Valor observado

Fonte: Elaboragéo propria a partir da saida do SPSS.



Figura 13 - Gréfico Q-Q Plot para normalidade da variavel intencéo de

permanecer.

Intengéo de Permanecer

2

Normal esperado

Fonte: Elaboragdo propria a partir da saida do SPSS.

Figura 14 - Gréfico Q-Q Plot para normalidade da variavel intencao de sair.

T T T T
2 3 4 s

Valor observado

Intengéo de sair

Normal esperado

-

Fonte: Elaboracdo propria a partir da saida do SPSS.

Valor observado
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Figura 15- Gréfico Q-Q Plot para normalidade da varidvel comprometimento
afetivo.

Comprometimento organizacional afetivo

Normal esperado

T T T T T T T
0 1 2 3 4 s [

Valor observado

Fonte: Elaboragéo propria a partir da saida do SPSS.

As variaveis “satisfacdo no trabalho” e “comprometimento com
a carreira” apresentaram aderéncia a distribui¢do normal, porém o teste
Shapiro-Wilk rejeitou a hipdtese de normalidade dos dados das variaveis
“idade”, “inten¢do de permanecer na organizagdo”, “intencdo de sair da
organizacgdo” e “comprometimento afetivo”. Como a inten¢do de sair e
a intencdo de permanecer sdo varidvel resposta (variaveis dependentes
desta pesquisa) e ndo apresentaram a distribuicdo normal, a andlise de
regressao multipla ndo pode ser utilizada, pois inviabiliza o uso de testes
paramétricos. Portanto, conforme sera descrito no préximo item, foram
utilizados testes estatisticos ndo paramétricos para os testes de hipoteses.

4.4.2 Teste de Hipdteses

Como a “inten¢@o de permanecer na organizagdo” e “intengo
de sair da organizacdo” sdao as duas variaveis resposta no presente
estudo e ndo apresentaram aderéncia a distribuicdo normal, testes
estatisticos ndo paramétricos foram necessarios para a analise das
hipoteses de pesquisa. Segundo Callegari-Jacques (2003), para a
utilizacdo de testes de inferéncias estatisticas paramétricas, os valores da
varidvel estudada devem apresentar aderéncia & distribui¢do normal ou
aproximacdo normal, caracteristica comum das variaveis quantitativas.
Para 0 uso dos testes estatisticos ndo paramétricos, ndo é exigido o
conhecimento da distribuicdo da varidvel na populagéo, fato comum em
variaveis qualitativas, em estudos com tamanho de amostra pequeno e
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no caso do presente estudo, quando os dados das variaveis quantitativas
ndo apresentam distribuicdo normal.

A correlagdo compreende a andlise de dados amostrais para
saber se duas ou mais varidveis estdo relacionadas, indicando a forca da
relacdo entre as variaveis (SCHWAB, 2005, p. 121). A correlagdo indica
a forca e a diregdo do relacionamento linear entre duas a trés variaveis,
refere-se & medida da relagdo entre as variaveis, embora ndo implique
em causalidade.

O sinal do coeficiente de correlagdo indica a
direcdo da relacdo entre as duas variaveis. Um
sinal positivo significa que o valor do aumento em
uma variavel aumenta os valores da outra. Um
sinal negativo significa que para valores maiores
de uma variavel os valores da outra diminuem. O
tamanho do coeficiente sinaliza a forca de relagéo.
Uma relagdo linear ideal tem um valor de + 1,00.
As pontuagbes nas duas varidveis (ap6s
normalizagdo) sdo idénticas. Um coeficiente de
correlagdo de 0,00 indica que ndo ha uma relagéo
linear entre as duas variaveis. A forca de relagéo
aumenta a medida que os coeficientes de
correlagdo aumentam (SCHWAB, 2005, p. 121).

Depois de caracterizada, a correlacdo pode ser escrita na forma
de uma funcdo matematica e os resultados colocados num diagrama de
dispersdo, que permite uma visdo clara sobre como as variaveis se
relacionam. Existem varios coeficientes que medem o grau de
correlacdo, o mais conhecido é o de Pearson, que é obtido dividindo a
covariancia de duas variaveis pelo produto de seus desvios padrdo. No
entanto, como o0s dados desta tese ndo apresentaram normalidade, a
indicagdo para a verificacdo da relagdo das relagBes existentes entre as
variaveis foi a utilizacdo da correlacdo de Spearman para as hipoteses:
Hla, H2a, H3, H4, H5, H6, H7 e HS.

A correlacdo de Spearman foi introduzida por Spearman em
1904, é uma medida de correlacdo ndo-paramétrica utilizada para
estimar a relagdo entre duas variaveis que ndo possuem distribui¢do
normal bivariada (BAUER, 2007). Este coeficiente exige que variaveis
supostamente correlacionadas (X e Y) sejam medidas em escalar
ordinal, sendo uma alternativa ao coeficiente de Pearson. A correlacdo
de Spearman foi o teste estatistico ndo paramétrico apropriado para
medir a correlacdo entre a idade dos trabalhadores, comprometimento
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afetivo, comprometimento com a carreira, satisfagdo no trabalho,
intencdo de permanecer e intencao de sair da organizagdo.

O teste U de Mann-Whitney foi desenvolvido primeiramente
por F. Wilcoxon em 1945 para comparar tendéncias centrais de duas
amostras independentes de tamanhos iguais. Em 1947, Mann e Whitney
generalizaram a técnica para amostras de tamanhos diferentes. O U de
Mann-Whitney é indicado para varidveis qualitativas e quantitativas,
sendo também adequado para verificar amostras independentes, para
comparar dois grupos ndo pareados e tem como objetivo verificar se
duas amostras foram extraidas da mesma populacdo e cujos requisitos
para aplicagdo do teste t de Student ndo foram cumpridos (BELFIORE,
2015).

O teste U de Mann-Whitney pode ser considerado a versao nao
paramétrica do teste t para amostras independentes. Esse teste €
utilizado para comparar valores de dois grupos de amostras
independentes e quando o nivel de mensuracdo da variavel é ordinal e,
ao contrario do teste t, que testa a igualdade das médias, o teste U de
Mann-Whitney testa a igualdade das medianas (BELFIORE, 2015). Os
valores de U calculados pelo teste avaliam o grau de entrelacamento dos
dados dos dois grupos ap0s a ordenacdo. A maior separacdo dos dados
em conjunto indica que as amostras sdo distintas, rejeitando-se a
hipotese de igualdade das medianas. Esse teste foi utilizado nesta tese
para medir as relacbes entre sexo, estado civil, responsabilidade por
parentesco, escolaridade e a intencdo de sair e intencdo de permanecer,
ou seja, das hipoteses: Hb, Hlc, Hid, Hle, H2b, H2c, H2d e H2e.

O teste de concordancia de Kendall (W) é um teste estatistico
ndo paramétrico, alternativo a correlagdo de Spearman, que se aplica nas
mesmas condicfes, porém, é utilizado para medir a correlagdo entre
mais de duas variaveis. O nivel de mensuracdo da variavel é ordinal,
caracteristica das varidveis da escala de Likert, por este motivo, esta
entre 0s mais adequados para esta tese. O teste U de Mann-Whitney é o
teste alternativo ao teste paramétrico t de Student para duas amostras
independentes (SHESKIN, 2004). O teste de concordancia de Kendall
(W) foi utilizado para medir as hipdteses com a influéncia de variaveis
mediadoras: H10, H11, H12, H13, H14 e H15.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo estd organizado em trés se¢Bes principais, nas
quais sdo apresentados 0s principais resultados da pesquisa empirica
realizada, seguindo o0s procedimentos metodoldgicos descritos
anteriormente. Na primeira secdo, sdo apresentados os dados que
descrevem as caracteristicas dos respondentes da pesquisa. Na segunda
secdo, sdo apresentadas as andlises das variaveis: satisfacdo no trabalho,
comprometimento afetivo, comprometimento com a carreira, intengdo
de sair e intengdo de permanecer na organizacdo. E, na ultima secdo
discutem-se os resultados da verificacdo e analise das hipoteses.

5.1 CONTEXTO DA PESQUISA: POLO TECNOLOGICO DE
FLORIANOPOLIS

A origem do setor de tecnologia em Santa Catarina remonta aos
anos 60, quando havia apenas trés organizacfes instaladas (Bl
ACATE/NEOWAY, 2016). A evolucdo do setor esta entrelacada,
historicamente, com o polo tecnolégico de Florianépolis e com a criacdo
de organizagdes de apoio ao desenvolvimento tecnoldgico e inovacéo,
gue surgiram de forma pioneira na Capital do Estado.

A populacdo residente em Florianépolis, em 2015, era de 421
mil habitantes, de acordo com dados IBGE*. O municipio é a capital do
Estado de Santa Catarina e esta localizado no sul do Brasil. A economia
historicamente caracterizou-se pelas atividades voltadas aos servigos
publicos e pelo comércio, no entanto, desde a criagdo da primeira
incubadora de empresas de tecnologia, em 1986, o Centro Empresarial
para Laboracdo de Tecnologias Avancadas (CELTA), a estrutura
econdmica voltada as empresas de tecnologia vem crescendo e
consolidando o Polo Tecnolégico de Florianépolis™ como um dos
principais polos do Brasil.

O Polo de Tecnologia de Florianépolis é caracterizado por
organizagdes de software e servigos, hardware e equipamentos de alta
tecnologia e valor agregado, abrangendo os vinte e dois municipios da
regido metropolitana. O setor cresceu e esta crescendo de forma

11http://www.cidades.ibge.gov.br/xtras/temas.php?lang:&codmun:420540&idtem.31
=16&search=santa-catarinalflorianopolis|sintese-das-informacoes

120 polo abrange além da Capital, 0s municipios que comp&em a Regio da
Grande Florianépolis.
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acelerada com apoio dos governos federal, estadual e municipal, mas,
sobretudo, das universidades e da iniciativa privada, que juntos
viabilizam o0s ambientes para a geracdo e desenvolvimento de
empreendimentos de base tecnolégica, como o CELTA e MIDI
Tecnoldgico, além dos parques tecnoldgicos Alpha e Sapiens Parque.

A competéncia das incubadoras de Floriandpolis
para gerar organizagOes inovadoras de sucesso €
amplamente reconhecida, sendo que O MIDI
Tecnoldgico foi eleito, em 2008 e 2012, a Melhor
Incubadora  pelo  Prémio  Nacional de
Empreendedorismo Inovador, promovido pela
ANPROTEC. Anteriormente, o CELTA ganhou
por trés vezes (1997, 2006 e 2011) o mesmo
prémio. As organizagdes geradas pelas
incubadoras de Floriandpolis também tém
ganhado muitos prémios, sendo que nas Ultimas
10 edicbes do Prémio  Nacional de
Empreendedorismo Inovador, da ANPROTEC,
em seis ocasides uma organizacdo incubada ou
graduada de Floriandpolis foi considerada a
melhor do Brasil™. [PREFEITURA
MUNICIAPAL DE FLORIANOPOLIS, 201?]

O Centro para Laboracdo de Tecnologias Avancadas
(CELTA), situado em Floriandpolis (SC), ¢ a maior incubadora da
América Latina em nimero de organizacdes e tamanho e o modelo da
incubadora foi referéncia para implantacdo de outras incubadoras no
Brasil. O CELTA é gerenciado pela Fundacdo CERTI (Centros de
Referéncia em Tecnologias Inovadoras) e foi a primeira incubadora de
empresas do Brasil a receber o prémio de melhor do ano, em 1997,
conferido pela Associacdo Nacional de Entidades Promotoras de
Empreendimentos de  Tecnologias Avancadas (ANPROTEC).
Atualmente estdo incubadas no CELTA cerca 36 empresas de base
tecnoldgica, gerando cerca de 800 empregos diretos, com faturamento
anual em torno de R$ 70 bilhdes. A incubadora ja colocou no mercado
83 novas organizacfes que faturam em torno de R$ 6 Bilhdes,
considerado o maior volume de faturamento de empreendimentos
nascidos em incubadoras do pais.

13http://portal.pmf.sc.gov.br/entidades/smctdes/index.php?cms:polo+tecnologico&
menu=5
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A Associacdo Catarinense de Empresas de Tecnologia
(ACATE)* também foi criada em 1986 e reline organizagtes
especializadas no desenvolvimento e comercializacdo de hardware,
software e servicos, para diversas areas e que estdo localizadas em todo
Estado catarinense. Em 1998, a entidade assumiu a administracdo da
incubadora de organizacbes MIDI Tecnologico, que é mantida pelo
SEBRAE-SC (Servico de Apoio as Micro e Pequenas Organizacgdes de
Santa Catarina).

Em 1993 foi implantado o Parque Tecnoldgico Alfa (ParqTec
Alfa), no Bairro Jodo Paulo, local onde esta localizada a incubadora
CELTA. Com 100 mil metros quadrados e com mais de 70 empresas de
tecnologia instaladas, o Parque Tecnoldgico materializou a proposta de
um ambiente voltado para a inovacdo, com destaque para organizacgdes
de software, telecomunicacdes, mecanica de precisdo, medicina, Otica,
games e midia, energia, dentre outras. Dois anos depois, também no
mesmo local, foi criada a Fundacdo de Apoio a Pesquisa de Santa
Catarina (FAPESC), concebida para fomentar as atividades de ciéncia,
tecnologia e inovagdo no Estado.

Em 2001 foi assinado o Acordo de Cooperacdo entre a
fundacdo CERTI e o Governo do Estado de Santa Catarina / CODESC
(Companhia de Desenvolvimento do Estado de Santa Catarina) para
concepcdo e desenvolvimento do Sapiens Parque™, um Parque
Tecnol6gico localizado na regido norte de Floriandpolis, que visa
abrigar organizacGes e empreendimentos inovadores, principalmente nas
areas de Energia Sustentavel, Economia Criativa, Life Sciences e TICs,
dentre outros. Atualmente, estdo abrigadas no Sapiens Parque 20
organizagdes e a expectativa € que até 2023 o polo abrigue cerca de 400
organizacgoes.

Alguns estudos relatam a dificuldade de se obter o ndmero
exato de empresas de tecnologia em Santa Catarina e,
consequentemente, na capital do Estado devido a falta de estatisticas
oficiais e atualizadas para o setor (COSER, 2012; SOFTEX, 2012;
ACATE, 2011; SANTOS, 2013), porém, em 2016, a ACATE, em
parceria com a Neoway, realizou um levantamento para obter dados
mais precisos para tragar o perfil do setor de tecnologia no Estado. O
estudo foi fundamentado em bases de dados publicas como o Ministério
do Trabalho e Emprego, IBGE e a Receita Federal (BI
ACATE/NEOWAY, 2016).

% https://www.acate.com.br
15 http://www.sapiensparque.com.br/
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O setor de TI cresceu 30 vezes entre 1986 a 2015, com
expansdo acelerada de 50% nos dltimos 8 anos do periodo indicado,
chegando a 2.899 organizagdes em Santa Catarina. Nesse ano, o setor
contava com a participagdo de 5.300 socios empreendedores, empregava
47.213 pessoas e o faturamento do setor ultrapassou os 11 bilhGes de
reais, 0 que corresponde a 5% do PIB do Estado (BI
ACATE/NEOWAY, 2016).

Em 2015, o pdlo de Floriandpolis foi considerado o terceiro
maior do Brasil em faturamento médio, perdendo apenas para Campinas
(SP) e Rio de Janeiro (RJ). As organizacdes instaladas no p6lo tém em
média 10 anos, e juntas possuem a maior densidade de funcionarios do
pais: a cada 100 mil habitantes, 2.891 trabalham em empresas de
tecnologia, o que em ndmeros absolutos indica que o pélo da grande
Floriandpolis é responsavel por 37% dos empregos gerados no setor de
tecnologia em Santa Catarina, o que corresponde a 17.342 empregos
diretos.

Os colaboradores que trabalham no setor, tanto no Estado
guanto no pélo de Floriandpolis, ttm em média 32 anos de idade.
Quanto ao sexo, em média, em Santa Catarina 38,4% dos empregos séo
ocupados por mulheres e 61,6% por homens. No pdlo de Florianépolis o
percentual de mulheres trabalhando é ligeiramente superior ao estadual,
chegando a 39,6% do total, enquanto o de homens é de 60,4%. Quanto a
escolaridade, o Estado possui 33,5% de colaboradores com ensino
superior e o pélo de Floriandpolis esse percentual é consideravelmente
superior: 38,3%. Dentre estes colaboradores do Estado, 83,6% tem
origem catarinense, enquanto no pélo de Floriandpolis esse percentual
cai para 77,4%. A regido da Capital também possui o maior percentual
de pessoas que vieram de outros lugares para trabalhar (22,6), sendo
que, deste total, 6,6% séo de Séo Paulo (Bl ACATE/NEOWAY, 2016).

O crescimento do Pdélo Tecnoldgico de Floriandpolis, a
exemplo do que estd acontecendo com o setor de tecnologia em todo o
pais, esta ocorrendo de forma acelerada, causando um desequilibrio
entre a oferta e a demanda de profissionais qualificados para atuarem no
setor e, por isso, hd uma mobilizagdo de entidades, tais como a ACATE,
e do poder publico, para formagéo e qualificacdo de profissionais. E em
um mercado em que a oferta de profissionais é maior do que a procura,
ha a necessidade latente para se compreender porque estes profissionais
permanecem e porque saem de determinadas organizagdes.
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52 DESCRICAO DOS INDIVIDUOS RESPONDENTES DA
PESQUISA

Nesta secdo sdo apresentadas as analises descritivas das
caracteristicas gerais dos individuos respondentes do questionario do
estudo. Os resultados sdo decorrentes das analises dos dados obtidos a
partir das perguntas realizadas para tracar o perfil dos respondentes,
mais especificamente, sobre as caracteristicas do individuo (idade, sexo,
estado civil, responsabilidade por parentesco, escolaridade), e sobre as
caracteristicas do trabalho que exercem (funcdo ocupada, horas
trabalhadas e faixa salarial).

Foram coletados dados de 210 funcionarios de empresas de
tecnologia da grande Floriandpolis. Com relacdo ao sexo dos
respondentes, os dados se assemelham ao levantado pela ACATE para a
Grande Floriandpolis, 30% de mulheres e 70% de homens. Quanto a
idade dos respondentes, a média ficou em torno de 32,03 anos, com uma
amplitude de 46 anos, variando entre 20 anos (minimo) e 66 anos
(maximo) (Tabela 3).

Tabela 3 — Idade dos respondentes da pesquisa.

Estatistica
IDADEMédia 32,03
Minimo 20
Maximo 66
Intervalo 46

Fonte: Elaboracédo propria.

Aproximadamente 72% do nUmero de respondentes possuem
entre 24 e 37 anos, mostrando alta concentracdo de ocorréncias neste
intervalo (Figura 16). No intervalo de 20 a 66 anos, de 20 a 49 anos
houve ocorréncia de respondentes para todos os anos e nenhum
respondente apareceu para as idades de 50, 52 e 53 anos e no intervalo
entre 55 a 65 anos.
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Figura 16 — Distribuicdo da idade dos respondentes da pesquisa.
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Fonte: Elaboracéo prépria.

Quanto ao estado civil, 40% dos respondentes sdo casados,
36,4% sdo solteiros, 14,4% declararam unido estavel, 10% séo
separados, 3% noivos, 1% divorciado, 1% vilvo e 1% outro (TABELA
4).

Tabela 4 - Estado Civil dos respondentes da pesquisa.
Porcenta- Porcentagem Porcentagem

Frequén-cia  gem valida acumulativa

Casado(a) 81 38,6 38,6 38,6
Unido estavel 31 14,8 14,8 53,3
Separado(a) 11 5,2 52 58,6
Solteiro(a) 80 38,1 38,1 96,7
Vilvo(a) 1 0,5 0,5 97,1
Outro 6 2,9 2,9 100,0
Total 210 100,0 100,0

Fonte: Elaboragdo propria.

Quanto a responsabilidade por parentesco (TABELA 5), 66,2%
declararam que ndo tem filhos, e 33,3% declararam que tem filhos,
sendo que para esta questdo uma pessoa omitiu a resposta. Quando se
aprofunda a questdo para o grau em que a pessoa € responsavel
financeiramente por outras pessoas, ou seja, sobre o grau do vinculo
financeiro (com filhos e outras pessoas), 25,2% declararam ndo possuir
nenhum dependente em termos financeiros e 74,8% admitiram possuir
vinculo financeiro. Daqueles que declararam possuir vinculo, 27,2%
dividem igualmente as responsabilidades com outra(s) pessoa(s); 22,5%
declararam ser o principal responséavel financeiro, mas recebe ajuda de
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outra(s) pessoa(s); 20,5% declararam ser o Unico responsavel; e 9%
contribuem financeiramente apenas com uma pequena parte de seu
salario.

Tabela 5 - Responsabilidade por parentesco: grau do vinculo financeiro.

Frequéncia Porcentagem Porcentagem

acumulativa
Né&o possui nen_hum dependente em 53 252 252
termos financeiros
Contribui apenas com uma parte das 10 48 30,0
despesas
Divide igualmente as
responsabilidades com outra(s) 54 25,7 55,7
pessoa(s)
Principal responsavel, mas recebe
ajuda de outra(s) pessoa(s) 46 219 7.6
Unico responsavel 47 22,4 100,0

Total 210 100,0

Fonte: Elaboracéo prépria.

Quanto a escolaridade, duas perguntas foram realizadas, qual o
maior nivel de escolaridade concluido e, no caso de haver concluido
pos-graduacdo, foi solicitado que especificasse nivel da pds-graduacao.
Os dados sdo expressivos, das 210 pessoas que responderam o
guestionario, 93,4% possuem graduacdo ou pds-graduacdo; 6,2%
declararam ter o ensino médio e 1,4% tém ensino técnico (Figura 17).
Cerca de cento e quatro pessoas declararam ter pos-graduacéo, o que
representa aproximadamente a metade dos respondentes. Destes, 40,5%
declararam ter concluido especializacdo/MBA, 8,1% mestrado e 1%
doutorado.

Figura 17 - Escolaridade dos respondentes da pesquisa.

oo de P Gratuncis Escolaridade Frequéncia] Porcentagem
Mestado poutorado Ensino Médio 13 6,2
o * Ensino Técnico 3 14
Ensino Superior 91 43,3
e | P6s-Graduagio 103 49,0
| Total 210 100,0

Fonte: Elaboracdo propria.
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Quanto ao alcance da pesquisa em relagdo as funcGes exercidas
pelos respondentes, foram apontadas pelo menos setenta e cinco fungdes
diferentes. Dentre estas funces, o alcance que foi de estagiario (5) até
diretores de organizacdo (10). As maiores ocorréncias (funcdes
repetidas) foram na area técnica, analista de suporte (18), analista de
sistema (15), consultor (13), desenvolvedor (12), analista (11),
coordenador (11), diretor (10), programador (9), analista de RH (8),
gerente (8) e gerente de Projetos (7) (Figura 18).

18 para melhor visualizagdo, a tabela 20 abrange as func¢des declaradas por dois ou
mais funcionérios.
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Figura 18 - NUmero de funcionarios (por fungdo).
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Quanto ao tempo de servico foi considerado o nimero de anos
completos. A amplitude foi de 29 anos (entre 0 a 29 anos completos
trabalhados). Como pode ser observado na Figura 19, mais de 90% dos
empregados tém no maximo 10 anos de tempo de servico. No entanto, a
frequéncia acumulada mostra grande concentracdo dos funcionarios com
6 anos ou menos de trabalho na organizacdo em que atuam, faixa em
que se enquadram aproximadamente 81% dos respondentes. Apenas 9%
dos empregados possuem mais de 10 anos de trabalho.

Figura 19 — Distribuicao de frequéncia: tempo de servico (tempo de
servigo em anos/nimero de respondentes).
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Fonte: Elaboracéo propria.

Foi questionado aos respondentes quantas horas por semana
eles trabalham em média na organizagdo (FIGURA 20). Dos
respondentes, 8,5% responderam que trabalham menos de 30 horas por
semana, enquanto, 35,2% trabalham entre 31 horas a 40 horas por
semana; 52,4% dos funciondrios trabalham de 41 horas a 50 horas por
semana. A terceira e a quarta faixas de horas trabalhadas concentram o
maior nimero de respondentes, indicando que 87,6% dos respondentes
do questionério trabalham entre 31 horas e 50 horas por semana.
Observou-se também que 2,4% % trabalham de 51 horas a 60 horas por
semana e 1,4% trabalham mais de sessenta horas por semana.
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Figura 20 - Horas trabalhadas (por semana).
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Fonte: Elaboracédo propria.

Um dos pontos avaliados com relacdo a satisfacdo no trabalho
foi a satisfagdo com o salario. Quanto a este quesito, 66,7% dos
respondentes recebem até R$3.280,00 (ou até quatro salarios minimos)
(Figura 21). Apenas 8,2% dos respondentes recebem salario acima de
R$10.560,00.

Figura 21 - Faixa Salarial (em reais).
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Fonte: Elaboracdo propria.

Em suma, os funciondrios que trabalham em empresas de
tecnologia na grande Floriandpolis, que responderam ao questionario da
pesquisa, em sua maioria, tém entre 24 e 37 anos; 53,4% sdo casados ou
possuem unido estdvel. Com relacdo a responsabilidade por parentesco
66,2% das pessoas declararam que ndo tém filhos, no entanto, 75,8%
sdo responsaveis financeiramente por outras pessoas. Com relagdo a
escolaridade, 92,3% dos respondentes possuem graduacdo e, destes,
49% possuem pos-graduacdo e 40,5% concluiram especializacdo/MBA.
Quanto ao tempo de servico, aproximadamente 80% dos funcionarios
trabalham ha 6 anos ou menos na organizacdo, mais da metade dos
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respondentes trabalha entre 41 horas a 50 horas por semana e 66,7%
recebem no méaximo quatro salarios minimos.

5.3 ANALISES DAS VARIAVEIS POR ESCALA: SATISFACAO NO
TRABALHO, COMPROMETIMENTO AFETIVO, COMPROME-
TIMENTO COM A CARREIRA, INTENGCAO DE SAIR E
INTENGAO DE PERMANECER NA ORGANIZACAO

Os dados agregados por construtos (Tabela 6), numa escala
likert de 1 a 5, tragcam o perfil dos respondentes em relacdo a: satisfacdo
no trabalho, comprometimento afetivo, comprometimento com a
carreira, intencdo de sair e intencdo de permanecer na organizacao.
Dentre as variagOes, observa-se a tendéncia nos dados em torno de 3
(FIGURA 22), sendo que o comprometimento afetivo obteve
relativamente o maior indicador e 0 comprometimento com a carreira 0
menor.

Tabela 6 - Dados agregados (por varidvel e por dimensdo): Satisfacdo no
Trabalho, Comprometimento Afetivo, Comprometimento com a Carreira,
Intencdo de Sair e Intengdo de Permanecer.

VARIAVEIS RESULTADOS
DIMENSAO MEDIA TOTAL
INTENCAO DE SAIR (SIQUEIRA et * 278
al, 2014) '
Escala de Intengdes Comportamentais
de Permanéncia na Organizagdo * * 2,77
(MENESES, BASTOS, 2010)
Satisfagdo com os colegas 3,97
Satisfagdo com o salario 2,96
Escala de Satisfagdo no Trabalho -  Satisfagio com a Chefia 3,85
ESTY Satisfacdo com a natureza 5 o, 3,43
(SIQUEIRA, 2008) do trabalho :
Satlsfag?o com as 2,75
promogcdes
Escala de Comprometimento afetivo — .
ECOA (BASTO% et al, 2008) Afetiva 3,50
Escala de Comprometimento com a ldentidade 3,93
Carreira - EQC Planejamento 351 343
(MAGALHAES, 2013) Resiliéncia 2,85

Fonte: Elaboragéo prépria.

17 Escala reduzida de 15 itens.
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A intencdo de sair da organizagdo € um construto
unidimensional, medido através da Escala Likert de cinco pontos. Para
apuracdo dos resultados, deve-se considerar que quanto maior o valor e
préximo de 5, mais alta serd a frequéncia que o respondente elabora
planos para sair da organizacdo em que trabalha. Quanto aos valores
numéricos obtidos nesta escala, deve-se considerar: entre 1 e 29
significa intengdo baixa, entre 3 e 3,9 significa intencdo média e entre 4
e 5 significa alta intencdo de sair (SIQUEIRA et al, 2014). No caso
especifico desta pesquisa, o0 escore para a intencdo de sair foi de 2,78, ou
seja, para este conjunto dos respondentes, em média, a intencdo de sair
da organizagdo é considerada baixa, ou demonstra (por estar proximo a
3) certa neutralidade dos respondentes com relacdo a uma possivel
mudanca de organizacdo.

Figura 22 - Resultados Agregados: Satisfagdo no Trabalho, Comprometimento
Afetivo, Comprometimento com a Carreira, Intencdo de Sair e Intengdo de
Permanecer.

Intengdo de Sair

*07178
3,00

Comprometimento
com a Carreira
3,43

,7 7 Intencdo de
Permanecer

Comprometimentad
Organizacional

Afetivo 3,50 3,43 Trabalho

Fonte: Elaboracéo propria.

A intencdo de permanecer na organizagdo é um construto
unidimensional e diferente das demais escalas, apresenta uma situagdo
dilema em que “sdo expostos ao sujeito cursos alternativos de ag¢do, em
gue a demonstracdo de uma postura frente a uma das op¢des podera
apontar para uma inten¢do comportamental de permanéncia ou de saida
da organizagdo” (BASTOS; MENEZES, 2010; p. 806). Para apuragao
dos resultados, deve-se considerar as seguintes referéncias: de 1 a 2,9 -
baixa intencdo de permanecer na organizacdo, de 3 a 3,9 - média
intencdo de permanecer e de 4 a 5 - alta intencdo de permanecer na
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organizagdo. O escore obtido para a intengdo de permanecer foi de 2,77,
ou seja, para este conjunto de respondentes hd uma baixa intencdo de
permanecer na organizacdo. No entanto a intencdo de sair da
organizagdo (2,78) também ficou abaixo de 3, demonstrando que
embora a intengdo de sair tenha ficado abaixo do escore médio, a
intencdo de permanecer na organizacéo também ficou.

A satisfacdo no trabalho é um indicador multidimensional,
composto por cinco dimensdes que indicam o grau de contentamento ou
satisfacdo do empregado com cada uma das dimensdes do seu trabalho
(SIQUEIRA, 2008). Para interpretagdo dos resultados, os escores de 1 a
2,9 indicam insatisfacdo, de 3 a 3,5 indiferenca e de 3,6 a 5 satisfacéo.
O valor do escore para a satisfagdo no trabalho foi de 3,43, o que
demonstra um quadro de indiferenca, ou seja, de um modo geral, 0s
respondentes ndo estariam nem satisfeitos nem insatisfeitos no trabalho
(FIGURA 23). No entanto, quando a avaliagdo dos resultados abrange
as dimensdes, novas tendéncias aparecem, e os indicadores saem da
neutralidade, demonstrando que os respondentes estdo insatisfeitos com
as promogdes (2,75) e com o salario (2,96), enquanto, demonstram
maior satisfagdo com a natureza do trabalho (3,63), com a chefia (3,85),
e com os colegas (3,97).

Figura 23 - Dimens0es da satisfacdo no trabalho.

Satisfacdo com os
colegas

Satisfacdo com as
promogdes 2,75

Satisfacdo com o
2,96 saldrio

Satisfacgiocoma ¥ —Satisfacio coma
natureza do trabalho 3,63 3,85 Chefia

Fonte: Elaborag8o prdpria.

O comprometimento afetivo € uma medida unidimensional e
quanto maior o valor do escore médio, mais forte € o compromisso
afetivo com a organizacdo; valores entre 1 e 2,9 indicam que o
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compromisso € fragil, entre 3 e 3,9 sugere que o empregado esta
indeciso quanto ao vinculo afetivo e valores entre 4 e 5 sinalizam que o
empregado possui forte vinculo afetivo com a organizacdo. O
comprometimento afetivo alcangou o0 escore médio de 3,50,
demonstrando indecisdo do grupo de respondentes quanto ao vinculo
afetivo.

O comprometimento com a carreira € uma medida
multidimensional, com trés dimensdes, identidade, planejamento e
resiliéncia. Quando maior a média do escore obtido, maior o
compromisso com a carreira do empregado. Valores entre 1 e 2,9
indicam que o compromisso ¢ fragil com a carreira, entre 3 e 3,9 sugere
gue o empregado esta indeciso quanto ao vinculo e os valores entre 4 e 5
sinalizam que o empregado possui forte vinculo com a carreira. O
comprometimento com a carreira obteve o escore médio de 3,43,
indicando o empregado esta indeciso quanto ao vinculo com a carreira.

No entanto, dentre as trés dimensdes que compdem o
comprometimento com a carreira (FIGURA 24), a dimensdo que avalia
a identidade do individuo com a carreira e se possuem 0 desejo de
crescimento e reconhecimento no seu campo de trabalho, obteve o maior
escore, 3,93, indicando que os individuos se identificam com a carreira.
Geralmente, as pessoas com maior escolaridade (em nivel de pos-
graduacdo) apresentaram os indicadores mais elevados quanto ao
vinculo com a carreira em relacdo a aqueles com ensino técnico
(MAGALHAES, 2013).

A dimensdo do planejamento inclui o autoconhecimento do
respondente com relagdo as suas forgas e fraquezas, possibilitando ao
mesmo, através de uma autoavaliacdo, estabelecer metas de carreira
realistas e de plangjamento quanto ao seu desenvolvimento
(MAGALHAES, 2013). A dimens&o do planejamento com a carreira obteve
0 escore de 3,51, demonstrando certa indecisdo e um autoconhecimento
relativamente baixo do respondente, indicando certa dificuldade de
estabelecer metas de carreira realistas e planejar o desenvolvimento da
carreira.

O menor indice do comprometimento com a carreira foi o da
dimensdo resiliéncia, com o indicador de 2,85, que se refere a uma fragil
com relagdo as atitudes e comportamentos pertinentes a superacdo de
circunstancias problematicas que venham atingir a carreira, implica na
autoconfianca para superar adversidades, na aceitacdo de desafios e de
novos aprendizados e a disponibilidade para se arriscar (MAGALHAES,
2013).
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Figura 24 - Dimens6es do Comprometimento com a Carreira.
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Fonte: Elaboracéo prépria.

Em suma, a andlise dos dados agregados por construto, embora
demonstre a tendéncia mediana dos escores, estando a intencdo de
permanecer na organizacao ligeiramente acima de 3 e a intengdo de sair
ligeiramente abaixo de 3. A analise dos demais construtos demonstra
gue: o comprometimento afetivo, o comprometimento com a carreira e a
satisfacdo no trabalho alcancaram escores em torno de 3,50; que 0s
pontos relativamente fortes da satisfacdo no trabalho estdo relacionados
com a satisfacdo com os colegas e a chefia e os pontos fracos estéo
relacionados ao salario e as promocdes; e, que a resiliéncia é o ponto
fraco em se tratamento do comprometimento com a carreira.

5.4 RESULTADOS DA AVALIAGAO DAS HIPOTESES DE
ESTUDO

Esta secdo trata dos resultados e avaliacdo das hipoteses com
vistas a cumprir o objetivo geral e os trés objetivos especificos desta
pesquisa, podendo assim, além de verificar as relagdes entre as variaveis
demogréficas, a satisfacdo no trabalho, o0 comprometimento afetivo, o
comprometimento com a carreira, e a intencdo de sair e intencdo de
permanecer na organizacao.

5.4.1 Anadlise das relacGes entre as variaveis demograficas sobre a
intencdo de permanecer e intencao de sair na organizacgdo: Hipdtese H1

A hipédtese H1 visa cumprir o primeiro objetivo especifico desta
tese: a identificacdo e a anéalise das relagdes das variaveis demograficas



141

com a intencdo de permanecer na organizagao. Foram testadas as
relacdes das seguintes variaveis demograficas: idade (H1a), sexo (H1b),
estado civil (H1c), responsabilidade por parentesco (H1d) e escolaridade
(H1e) (FIGURA 25).

Figura 25 - Representacédo gréfica da H1.
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Fonte: Elaboragéo propria.

Hla- Idade: quanto maior a idade dos trabalhadores maior é a
inten¢do de permanecer na organizagao.

O teste estatistico ndo paramétrico apropriado para medir a
correlagdo entre a idade dos trabalhadores e a intencdo de permanecer na
organizagdo é o teste de Correlagdo de Spearman, onde as hipéteses do
teste séo:

Hp: p. =10
Hy: ps (0

O valor do coeficiente de Correlacdo de Spearman pode variar
de -1 a +1 e 0 objetivo do teste de hipdtese é verificar se a estimativa do
coeficiente com base nos dados amostrais € significativamente diferente
de zero (Ha) ou ndo (H1). Nio existe correlacdo significativa entre a
idade dos trabalhadores e a intencdo dos mesmos em permanecer na
organizacdo (p-valor = 0,284). Pode-se observar na Figura 26 a
existéncia de trabalhadores entre 20 e 50 anos de idade com niveis de
intencdo de permanecer na organizacdo variando de 1 a 5, evidenciando
a ndo correlacdo entre as variaveis.
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Figura 26 - Dispersdo dos valores de idade e inten¢do de permanecer na
organizagéo.
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Fonte: Elaboragéo propria (a partir de saidas do SPSS).

Alguns estudos cientificos apontam uma relacdo inversa entre a
idade e a intengdo de sair, ou seja, quanto maior a idade menos atraente
se torna a mudanga de emprego (SOUZA-POZA; HENNEBERGER,
2004), e que as intengBes comportamentais seguem tendéncias similares
a rotatividade (CAVAZOTTE; OLIVEIRA; MIRANDA, 2010;
TORRES, 2015). No entanto, o presente estudo aponta que ndo existe
correlagdo entre a idade dos trabalhadores e a intengdo em permanecer
na organizacgdo, a Hla ndo foi suportada pelos dados, desmistificando a
influéncia da variavel idade.

Hlb - Sexo: pessoas do sexo feminino tém maior intencdo de
permanecer na organizacao.

De acordo com Siegel (1975), o teste U de Mann-Whitney é
utilizado quando sdo comparados os valores de dois grupos de amostras
independentes e o nivel de mensuracdo da varidvel é ordinal,
caracteristica das variaveis da escala de Likert. Pode-se dizer que o teste
U de Mann-Whitney é o teste alternativo ao teste paramétrico t de
Student para duas amostras independentes (SHESKIN, 2004).

O teste de hipdtese para o teste U de Mann-Whitney é descrito
a seguir,
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[HI]: K1 = Wz
Hy:py (s

Onde, Hirepresenta o escore médio de intencdo de

permanecer na organizacao das Mulheres entrevistadas e Kz representa
0 escore médio de intencdo de permanecer na organizacdo dos Homens
entrevistados. N&o hé diferenca significativa entre o escore médio de
intencdo de permanecer na organizacdo entre homens e mulheres (p-
valor = 0,726) e, portanto, a Hb1 néo foi apoiada pelos dados. Conforme
observado na Tabela 7, os escores médios apresentados pelos homens e
pelas mulheres sdo praticamente iguais.

Tabela 7 - Média e desvio padrdo por género.

Sexo n Média Desvio padrao
Feminino 66 2,7662 0,7673
Masculino 144 2,7668 0,7340

Fonte: Elaboragdo propria.

Alguns estudos evidenciam que as mulheres apresentam uma
maior tendéncia a permanecer no emprego em relagdo aos homens
(SOUZA-POZA; HENNEBERGER, 2004), enquanto outros afirmam
que ndo existe uma relagdo consensual entre intengdo de sair da
organizacdo e o0 sexo (TORRES, 2015). No presente estudo, as
evidéncias corroboram com o fato de ndo existirem diferencas
significativas entre a intencdo de permanecer na organizacdo de homens
e mulheres.

Hlc - Estado Civil: pessoas casadas apresentam maior intengdo de
permanecer na organizacao.

Para a primeira etapa nas analises por estado civil (TABELA 8)
dos trabalhadores respondentes foi criada uma nova variavel chamada
“casados”, contendo os 81 trabalhadores casados em uma categoria de
resposta e os demais estados civis em outra categoria de resposta.
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Tabela 8 - Distribuicdo percentual do Estado Civil

Estado Civil n Frequéncia %
Casado(a) 81 38,57
Uni&o estavel 31 14,76
Separado(a) 11 5,24
Solteiro(a) 80 38,10
Viavo(a) 1 0,48
Outro 6 2,86
Total 210 100,00

Fonte: Elaboragdo propria.

Apoés a criagdo da variavel “casados”, o teste U de Mann-
Whitney foi aplicado com as seguintes hipoteses,

Hy: g = 12
Hy: py (O p2

Onde, Hirepresenta o escore médio de intencdo de

permanecer na organizacao dos trabalhadores casados e Kz representa o
escore médio de intencdo de permanecer na organizacdo dos
trabalhadores com estado civil diferente de casados. Pelo teste U de
Mann-Whitney ha diferenca significativa entre o escore médio de
intencdo de permanecer na organizagdo dos trabalhadores casados em
relacdo aos trabalhadores com estado civil diferente de casados (p-valor
= 0,013). Conforme se pode observar na Tabela 9, o escore médio
apresentado pelos trabalhadores casados é significativamente maior que
0 escore medio dos ndo casados.

Tabela 9 - Média e desvio padrdo por estado civil.

Casados N Média Desvio padrao
Casados 81 3,3091 0,99109
Outro estado civil 129 2,9699 0,85438

Fonte: Elaboragdo propria.

A segunda etapa nas analises por estado civil dos
trabalhadores entrevistados foi criar uma nova variavel chamada
“casados ou unido estavel”, somando os 81 casados aos 31 trabalhadores
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com unido estavel em uma categoria de resposta e 0os demais estados
civis em outra categoria de resposta. Apds a criacdo da variavel
“casados ou unido estavel”, o teste U de Mann-Whitney foi aplicado com
as seguintes hipéteses,

Hp: g = pz
Hy: py ( p2

Onde, Hairepresenta o escore médio de intencdo de
permanecer na organizagao dos trabalhadores casados ou em uma unido

estavel e Hz representa o escore médio de intencdo de permanecer na
organizacdo dos trabalhadores com estado civil diferente de casados ou
em unido estavel.

Pelo teste U de Mann-Whitney também houve diferenca
significativa entre o escore médio de intencdo de permanecer na
organizagdo dos trabalhadores casados ou em unido estavel em relacdo
aos trabalhadores com outro estado civil (p-valor = 0,046). Conforme se
pode observar na Tabela 10, o escore médio apresentado pelos
trabalhadores casados ou em unido estavel é significativamente maior
gue o escore médio dos trabalhadores com outro estado civil.

Tabela 10 - Média e desvio padrdo por estado civil.

Casados ou unido estavel N Meédia Desvio padrao
Casados ou unido estavel 112 2,8304 0,7197
Outro estado civil 98 2,6939 0,7656

Fonte: Elaboracdo propria.

Comparando com os resultados (Tabelas 10 e 11), o escore
meédio dos trabalhadores casados ou em unido estivel diminuiu em
relacdo ao escore médio dos trabalhadores apenas casados. A partir
deste resultado surgiu a hipotese dos trabalhadores casados terem filhos,
enquanto os trabalhadores em unido estavel talvez ndo tivessem filhos,
podendo esta caracteristica influenciar a intengdo de permanecer na
organizacdo dos casados. A Tabela 11 demonstra a distribuicdo
percentual dos trabalhadores que tém filhos ou ndo, segundo o estado
civil. 63% dos trabalhadores casados responderam que tém filhos,
enquanto 71% dos trabalhadores em unido estavel responderam que ndo
possuem filhos, fato que contribuiu para o escore médio de intengdo em
permanecer na organizacdo apenas dos casados ser maior que 0 escore
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médio encontrado quando se os trabalhadores casados com
trabalhadores em unido estavel.

Tabela 11 - Distribuicdo dos trabalhadores com filhos ou néo, segundo o estado
civil.

. Filhos
Estado civil : Total
Sim Nao

51 30 81

Casado
63% 37% 100%
. 22 31
Unido Estavel
29,00% 71,00% 100%
5 11
Separado
54% 45% 100%
. 77 79
Solteiro
25%  975% 100%
» 1 0 1
Viuvo
100% 0% 100%
1 5 6
Outro
16,7% 83,3% 100%
70 139 209
Total

33,5% 66,5% 100%
Fonte: Elaboragdo propria.

O presente estudo apresenta evidéncias para apoiar a hipotese
de que h& influéncia do estado civil sobre a inten¢do de permanecer na
organizacdo e que o vinculo familiar (ser casado e ter filhos) séo
caracteristicas que podem afetar igualmente a intencdo de permanecer
na organizacéo.

H1ld - Responsabilidade  por  parentesco:  pessoas com
responsabilidade sobre parentesco apresentam maior intencdo de
permanecer na organizacao.

O teste de hipotese para o teste U de Mann-Whitney é descrito
a sequir,
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[HI]: K1 = Wz
Hy:py (s

Onde, Hirepresenta o escore médio de intencdo de
permanecer na organizagdo dos trabalhadores sem ou com pouca
responsabilidade e parentesco e Hz representa 0 escore médio de
intencdo de permanecer na organizacdo dos trabalhadores que sdo o
principal ou Unico responsavel por alguém da familia. Existe diferenca
significativa entre o escore médio de intencdo de permanecer na
organizagdo entre trabalhadores que tem responsabilidade por
parentesco e quem ndo tem responsabilidade (p-valor = 0,004).
Conforme se pode observar na Tabela 12, o escore médio apresentado
pelos trabalhadores que sdo o principal ou Unico responsavel por alguém
da familia é significativamente maior que o escore médio dos
trabalhadores que tem pouca ou nenhuma responsabilidade por
parentesco.

Tabela 12 - Média e desvio padrdo por responsabilidade por parentesco.

Responsabilidade por parentesco n Média Desvio padréo
Sem ou pouca responsabilidade 63 2,5510 0,6576
Principal ou Unico responsavel 147 2,8591 0,7600

Fonte: Elaboracdo propria.

A variavel responsabilidade por parentesco amplia a analise e
indica os lagos financeiros que transcendem o estado civil. A
responsabilidade por parentesco também é apontada como 0 mais
significativo preditor estatistico da intencdo de deixar a organizacdo em
estudos anteriores (MCCARTHY; TYRRELL; LEHANE, 2007). Como
verificado neste estudo, a responsabilidade por parentesco esta
correlacionada com a intencdo de permanecer na organizacgdo. Este fato
permite que se avance cientificamente, pois até este momento nédo foi
encontrada nenhuma evidéncia de que tal hip6tese tenha sido testada
anteriormente: os estudos anteriores estdo relacionados apenas a
intencdo de sair da organizacéo.

Hle - Escolaridade: pessoas com menor escolaridade tém maior
intencdo de permanecer na organizacao.

O teste U de Mann-Whitney foi aplicado com as seguintes
hipdteses,
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Hp: py = p2
Hy:py (o

Onde, Hirepresenta o escore médio de intencdo de
permanecer na organizagdo dos trabalhadores com ensino médio ou

técnico e a2 representa o escore médio de intencdo de permanecer na
organizacéo dos trabalhadores com ensino superior ou P6s-Graduacao.

Pelo teste U de Mann-Whitney ndo houve diferenga
significativa entre o escore médio de intencdo de permanecer na
organizagdo dos trabalhadores com ensino médio ou técnico comparado
ao escore médio dos trabalhadores com ensino superior ou com pos-
graduacdo (p-valor = 0,680). Conforme se pode observar na Tabela 13,
0 escore médio apresentado pelos trabalhadores com ensino médio ou
técnico € um pouco maior que o escore médio dos trabalhados com
ensino superior ou pos-graduacdo, porém esta diferenca ndo €
estatisticamente significativa para generalizar a diferenca para a amostra
pesquisada.

Tabela 13 - Média e desvio padrdo por escolaridade.

Escolaridade n Média Desvio padrdo
Ensino Médio ou Técnico 16  2,8750 0,7393
Ensino Superior ou Pés-graduacdo 194 2,7577 0,7443

Fonte: Elaboragdo propria (a partir de saidas do SPSS).

A Hle é uma hipdtese que contrapde a verificacdo cientifica da
influéncia exercida pela maior escolaridade em relacdo a intencdo de
sair da organizacdo, ampliando as fronteiras para verificacdo da
influéncia da escolaridade também, em relacdo a intencdo de
permanecer na organizacdo. Neste sentido, o estudo demonstrou que,
embora os escores sejam relativamente maiores entre os trabalhadores
de ensino médio e técnico do que os trabalhadores de maior
escolaridade, ndo é possivel generalizar para a amostra pesquisada,
muito embora a representatividade de pessoas com menor escolaridade
seja muito baixa, apenas 16 pessoas num universo de 210.

5.4.2 Analise das relacdes entre as varidveis demograficas sobre
intencdo de sair na organizac¢do: Hipotese H2

A hipédtese H2 visa cumprir o primeiro objetivo especifico desta
tese, identificando e analisando as relagcdes entre as varidveis demo-
gréaficas a intencdo de sair da organizagdo. Na hipdtese H2 foi testada a
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relagdo entre as variaveis demograficas: idade (H2a), sexo (H2b), estado
civil (H2c), responsabilidade por parentesco (H2d) e escolaridade (H2e)
sobre a intencdo de sair da organizacdo (FIGURA 27):

Figura 27 - Representacéo gréafica da H2.

Idade Hz /

Sexo

Estado Civil \HR\‘ Intencdo de Sair
’ H2d

Responsabilidade
de Parentesco

H2e

Escolaridade

Fonte: Elaboracéo propria.

H2a - Idade: quanto menor a idade dos trabalhadores maior é a
intencdo de sair da organizacao.

O teste estatistico ndo paramétrico de Correlago de Spearman
foi aplicado para medir a correlagdo entre a idade dos trabalhadores e a
intencdo de sair da organizacdo, onde as hipdteses do teste sdo:

Hy: p, =0
Hy:p; (0

Ndo existe correlacdo significativa entre a idade dos
trabalhadores e a intengdo dos mesmos em sair da organizacdo (p-valor
= 0,698). Pode-se observar na Figura 28 a existéncia de trabalhadores
entre 20 e 50 anos de idade com niveis de intencdo de sair na
organizagdo variando de 1 a 5, evidenciando a ndo correlagdo entre as
variaveis.

Anteriormente foi citado que os fatores que influenciam a intencéo de
permanecer ou intencdo de sair da organizagdo parecem ser 0s mesmos para a
geracdo baby boomers, geragdo X e geragdo Y, ndo existindo diferencas
significativas (CARRARA, NUNES, SARSUS, 2014), porém admite-se que as
experiéncias, valores pessoais e atitudes que compdem cada geragdo podem
intervir nas consideracdes da vida profissional (BENSON; BROWN, 2011). De
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acordo com estudos anteriores, os trabalhadores mais jovens parecem mais
inclinados a deixar a organizagéo (principalmente devido & menor satisfagéo no
trabalho) em comparacéo com seus colegas mais velhos (JOSEPH et al., 2007;
ALBRECHT et al., 2009; GHAPANCHI; AURUM, 2011). No entanto, neste
estudo, ndo houve correlagao significativa entre as variaveis.

Figura 28 - Disperséao dos valores de idade e intencdo de sair da organizacéo.
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Fonte: Elaboragéo propria (a partir de saidas do SPSS).

H2b - Sexo masculino: pessoas do sexo masculino tém maior
propensdo a sair da organizacgao.

O teste de hipdtese para o teste U de Mann-Whitney é descrito
a seguir,
Hp: pg = pz
Hy: py ( p2

Onde, 1 representa o0 escore médio de intencdo de sair da

organizagdo das Mulheres entrevistadas e £z representa o escore médio
de intencdo de sair da organizacdo dos Homens entrevistados. Ndo ha
diferenca significativa entre o escore médio de intencdo de sair da
organizagdo entre homens e mulheres (p-valor = 0,084). Conforme se
pode observar na Tabela 14, o escore médio apresentado pelos homens é
um pouco maior que o escore médio apresentado pelas mulheres, porém
esta diferenca néo € estatisticamente significativa.

Estudos anteriores apontam que trabalhadores de Tl do sexo
masculino sdo mais propensos a deixar uma organiza¢do do que pessoas
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do sexo feminino (GHAPANCHI; AURUM, 2011) e, em geral, relatam
forte intencdo de rotatividade das organizacdes de Tl (JOSEPH et al.,
2007). Para a populacdo estudada, embora 0 escore médio apresentado
por homens seja maior do que o escore feminino, ndo houve diferenca
estatisticamente significativa.

Tabela 14 - Média e desvio padrdo por género.

Género n Média Desvio padrao
Feminino 66 2,5755 1,23460
Masculino 144 2,8703 1,19889

Fonte: Elaboracéo propria.

H2c - Estado Civil: pessoas solteiras apresentam maior intencéo de
sair da organizagéo.

Para a analise por estado civil dos trabalhadores entrevistados
foi criada uma nova variavel chamada “solteiros”, contendo os 80
trabalhadores solteiros em uma categoria de resposta e 0s demais
estados civis em outra categoria de resposta. Apds a criacdo da variavel
“solteiros”, o teste U de Mann-Whitney foi aplicado com as seguintes
hipoteses,
Hp: g = pz
Hy: py ( p2

Onde, #1 represente 0 escore médio de intencdo de saida da
organizagdo dos trabalhadores solteiros e é iz representa o escore
médio de intencdo de sair da organizacdo dos trabalhadores com o
estado civil diferente de solteiros. Pelo teste U de Mann-Whitney nédo
existe diferenca significativa entre o escore médio de intengdo de sair da
organizacdo dos trabalhadores solteiros em relacdo aos trabalhadores
com estados civis diferentes de solteiros (p-valor = 0,113). Conforme se
pode observar na Tabela 15, o escore médio apresentado pelos
trabalhadores solteiros € maior que o escore médio dos ndo solteiros,
porém esta diferenca ndo € estatisticamente significativa para
generalizarmos os resultados para toda a populagéo.

Tabela 15 - Média e desvio padrao por estado civil.

Solteiro n Média Desvio padrdo
Solteiro 80 2,9455 1,27553
Outro estado civil 130 2,6744 1,16931

Fonte: Elaboracdo propria.
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A H2c é uma hipétese para a qual, até 0 momento, ndo foi
encontrada evidéncia de ter sido testada em outro estudo. A construcéo
de H2c esta relacionada a verificar a antitese da hipdtese ja testada de
gue pessoas casadas teriam menor intencdo de sair da organizacdo. No
entanto, embora o escore médio seja maior dos solteiros em relagdo aos
ndo solteiros em relagdo a intencdo de sair da organizacdo, a diferenca
por si s6 ndo possibilita a generalizacdo dos resultados para amostra
estudada.

H2d - Responsabilidade por parentesco: pessoas sem respon-
sabilidade por parentesco apresentam maior inten¢gdo de sair da
organizacao.

O teste de hipotese para o teste U de Mann-Whitney é descrito
a sequir,
Hp: py = p2
Hy: g (O p2

Onde, i1 representa o escore meédio de intencdo de sair da
organizacdo dos trabalhadores sem ou com pouca responsabilidade e
parentesco e Kz representa o escore médio de intencdo de sair da
organizagdo dos trabalhadores que s&o o principal ou Unico responsavel
por alguém da familia. Segundo o resultado do teste U de Mann-
Whitney ndo houve diferenca significativa entre o escore médio de
intencdo de sair da organizacdo entre trabalhadores que tem
responsabilidade por parentesco e quem ndo tem responsabilidade (p-
valor = 0,359). Conforme se pode observar na Tabela 16, o escore
médio apresentado pelos trabalhadores que sdo o principal ou Unico
responsavel por alguém da familia € um pouco menor que o escore
médio dos trabalhadores que tém pouca ou nenhuma responsabilidade
por parentesco, porém esta diferenca nao € estatisticamente significativa
na amostra pesquisada.

Tabela 16 - Média e desvio padrdo por responsabilidade por parentesco.

Responsabilidade por parentesco n Meédia Desvio padrao
Sem ou pouca responsabilidade 63 2,9206 1,35031
Principal ou Unico responsavel 147 2,7166 1,15163

Fonte: Elaboracdo propria (a partir de saidas do SPSS).
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A H2d foi construida como contraponto a hipdtese de que
pessoas com responsabilidade por parentesco tém maior intencdo de
permanecer na organizagdo, sendo que esta relacdo demonstrou-se
procedente neste estudo (H1d). No entanto, mesmo que o escore médio
apresentado por pessoas que declararam serem as principais
responsaveis por outras pessoas seja um pouco menor do que aquelas
gue possuem pouca ou nenhuma responsabilidade em relagcdo a
terceiros, “indicando” que aquelas que tém responsabilidade por
parentescos teriam menor intencdo de sair da organizacdo. Embora a
responsabilidade por parentesco ndo seja um indicativo de saida para
pessoas mais jovens no caso estudado, é um indicativo da intencdo de
permanéncia de pessoas casadas e com filhos.

H2e - Escolaridade: pessoas com maior escolaridade tém maior
intencéo de sair da organizacéo.

O teste U de Mann-Whitney foi aplicado com as seguintes
hipoteses,
[HI]: K1 = Wz
Hy: py (M2

Onde, i1 representa o escore médio de intencdo de sair da

organizagdo dos trabalhadores com ensino médio ou técnico e Kz
representa o0 escore médio de intencdo de sair da organizacdo dos
trabalhadores com ensino superior ou pés-graduacdo. Pelo teste U de
Mann-Whitney existe diferenca significativa entre o escore médio de
intencdo sair da organizacdo dos trabalhadores com ensino médio ou
técnico comparado ao escore médio dos trabalhadores com ensino
superior ou pés-graduados (p-valor = 0,008).

Conforme se pode observar na Tabela 17, o escore médio
apresentado pelos trabalhadores com ensino superior ou p6s-graduacéo
(2,8384) é significativamente maior que o escore médio dos trabalhados
com ensino médio ou técnico (2,0419).

Tabela 17 - Média e desvio padrdo por escolaridade.

Escolaridade n Média Desvio padrdo
Ensino Médio ou Técnico 16 2,0419 1,03189
Ensino Superior ou Pés-graduagdo 194 2,8384 1,21135

Fonte: Elaboracdo propria.
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A hip6tese H2e foi construida de forma a confirmar a evidéncia
de que existe uma relagdo positiva entre a escolaridade e a intencdo de
sair (MOYNIHAN; LANDUYT, 2008) e o resultado obtido, nesta
pesquisa, confirma que pessoas com maior escolaridade, no caso com
graduacdo e pos-graduacdo, tém maior intencdo de sair da organizacéo.
Os profissionais com maior escolaridade sdo os mais dificeis de
substituir numa organizagéo e que, por isso, merecem maior atencéo dos
responsaveis pela gestdo de pessoas.

5.4.3 Andlise das relaces entre comprometimento afetivo,
comprometimento com a carreira, satisfacdo no trabalho sobre a
inten¢do de permanecer na organizagdo: Hipdteses H3, H4 e H5

As hipoteses H3, H4 e H5 visam cumprir o segundo objetivo
especifico e, consequentemente, identificando e analisando as relagdes
entre comprometimento organizacional, comprometimento com a
carreira, satisfacdo no trabalho e intencdo de permanecer na
organizagdo.

H3 - Pessoas com maior comprometimento afetivo tém maior
intengdo de permanecer na organizacao (FIGURA 29)

Figura 29 - Representacéo grafica da H3.

Comprometimento Intencdo de
Organizacional Afetivo Permanecer

Fonte: Elaboragdo propria.

O teste estatistico ndo paramétrico de Correlagéo de Spearman
foi aplicado para medir a correlacdo entre o comprometimento afetivo
dos trabalhadores e a intencdo de permanecer na organizagdo, onde as
hipoteses do teste sdo:

Hy: p, =10
Hy:p; (0

Existe uma correlacdo significativa entre 0 comprometimento
afetivo dos trabalhadores e a intencdo dos mesmos em permanecer na
organizacdo (p-valor = 0,000). O coeficiente de correlagdo de Spearman
foi igual a 0,396, considerado uma correlacdo positiva média (ZAR,
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1999). Pode-se observar na Figura 30, a tendéncia de que quanto maior
0s escores de intencdo de permanecer na organizagdo dos trabalhadores,
maior é o comprometimento afetivo do mesmo, evidenciando a
correlagdo entre as variaveis. Esta tendéncia fica mais evidente quando
se verifica que todos os trabalhadores que apresentaram escore de
intencdo de permanecer na organizacdo entre 4 e 5, também
apresentaram escore de comprometimento afetivo entre 4 e 5.

Figura 30 - Dispersao dos escores intencdo de permanecer na
organizacgdo e comprometimento afetivo.
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Fonte: Elaboracéo prépria (a partir de saidas do SPSS).

Assim como em estudos anteriores, este estudo identificou uma
correlacdo entre o comprometimento afetivo e a intengcdo de permanecer
na organizagdo, destacando-se como um importante aspecto a ser
considerado nas politicas de retencdo de pessoas. As pessoas que
apresentam alto comprometimento afetivo com a organizacdo, além de
maior intencdo de permanecer, apresentam ainda menores taxas de
rotatividade, absenteismo, intencdo de sair da organizagdo e melhor
desempenho no trabalho (SIQUEIRA; GOMIDE JR, 2004).

H4 - Pessoas com maior comprometimento com a carreira tém
menor inten¢do de permanecer na organizacdo (FIGURA 31)

Figura 31 - Representacdo grafica de H4.
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Comprometimento 3 Intencdo de
com a Carreira Permanecer

J J
Fonte: Elaboragéo prépria.

O teste estatistico ndo paramétrico de Correlagdo de Spearman
foi aplicado para medir a correlagdo entre o comprometimento com a
carreira dos trabalhadores e a intencdo de permanecer na organizagéo,
onde as hipoteses do teste sdo:

Hp: p. =10
Hy: p: (0

N&o existe correlacdo significativa entre 0 comprometimento
com a carreira dos trabalhadores e a intencdo dos mesmos em
permanecer na organizacdo (p-valor = 0,288). Pode-se observar na
Figura 32 a ndo existéncia de uma correlacdo entre as variaveis.

Figura 32 - Dispersédo dos escores intengdo de permanecer na organizagao e
comprometimento com a carreira.
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Fonte: Elaboracdo propria (a partir de saidas do SPSS).

Embora de acordo com os dados ndo exista correlagdo entre o
comprometimento com a carreira e a intencdo de permanecer na
organizagdo, a andlise das trés dimensdes do comprometimento com a
carreira, identidade, planejamento e resiliéncia, fornece insights para
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pesquisas futuras tanto em relagcdo as intengBes comportamentais de
saida e permanéncia na organizacéo.

H5 - Pessoas mais satisfeitas com o trabalho tém maior intencéo de
permanecer na organizacao (FIGURA 33)

Figura 33 - Representacdo gréafica da H5.
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Fonte: Elaboracédo propria.

O teste estatistico ndo paramétrico de Correlagdo de Spearman
foi aplicado para medir a correlacéo entre a satisfagdo dos trabalhadores
com o trabalho e a intengdo de permanecer na organizacdo, onde as
hipéteses do teste sao:

Hp: p. =10
Hy: p: (0

Existe uma correlagdo significativa entre a satisfacdo dos
trabalhadores com o trabalho e a intencdo dos mesmos em permanecer
na organizacdo (p-valor = 0,000). O coeficiente de correlacdo de
Spearman foi igual a 0,449, considerado uma correlagdo positiva média
(ZAR, 1999). Pode-se observar na Figura 34 a tendéncia de que quanto
maior 0s escores de intencdo de permanecer na organizacdo dos
trabalhadores, maior é a satisfacéo no trabalho do mesmo, comprovando
a correlagdo entre as variaveis.

Figura 34 - Disperséo dos escores intencéo de permanecer na organizagdo e a
satisfacdo no trabalho.
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Fonte: Elaboragéo propria (a partir de saidas do SPSS).

Estudos anteriores indicam que empregados satisfeitos sdo
menos propensos a pensar em pedir demissdo e apresentam maior
probabilidade de permanecer na organizacdo (DAVIS; NEWSTROM,
2002). Confirmando esta afirmacdo, os dados obtidos para este estudo
mostraram que existe uma significativa correlagdo entre a satisfagdo no
trabalho e a intencdo de permanecer na organizagéo.

5.4.4 Andlise das relaces entre comprometimento afetivo,
comprometimento com a carreira e satisfacdo no trabalho sobre a
inten¢do sair da organizacdo: Hipdteses H6, H7 e H8.

As hipdteses H6, H7 e H8 visam cumprir o segundo objetivo
especifico e, consequentemente, identificar e analisar as relagfes entre
comprometimento organizacional, comprometimento com a carreira,
satisfacdo no trabalho e intencdo de sair da organizac&o.

H6 - Pessoas com menor comprometimento afetivo tém maior
intencdo de sair da organizacdo (FIGURA 35)

Figura 35 - Representagdo grafica da H6.
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Fonte: Elaboragéo prépria.
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O teste estatistico ndo paramétrico de Correlagdo de Spearman
foi aplicado para medir a correlagdo entre o comprometimento afetivo
dos trabalhadores e a intencdo de sair da organizacdo, onde as hipdteses
do teste séo:

Hy: p, =0
Hy:p; (0

Existe uma correlacdo significativa entre 0 comprometimento
afetivo dos trabalhadores e a intengdo dos mesmos em sair da
organizagdo (p-valor = 0,000). O coeficiente de correlacdo de Spearman
foi igual a -0,732, considerado uma correlacdo negativa forte (ZAR,
1999). E possivel observar na Figura 36 a tendéncia de que quanto
maior os escores de intencdo de sair da organizagdo dos trabalhadores,
menor é o comprometimento afetivo do mesmo, comprovando a
correlagdo negativa entre as variaveis. Esta tendéncia fica mais evidente
guando se analise que a maioria dos trabalhadores que apresentaram
escore de intencdo de sair da organizacdo entre 4 e 5, apresentaram
escore de comprometimento afetivo entre 1 e 3.

Figura 36 - Dispersédo dos escores inten¢do de sair da organizacao e
comprometimento afetivo.
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Fonte: Elaboracdo propria (a partir de saidas do SPSS).

Os testes estatisticos atestam que ha uma correlacdo
significativa entre o comprometimento afetivo a intencdo de sair,
confirmando estudos anteriores no que tange ao comprometimento
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organizacional como um preditor de comportamentos organizacionais
(MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979), da intencdo de deixar
organizagdo (MEYER; ALLEN, 1997) e o fato deste estar
negativamente relacionado com a intengdo de sair da organizagdo
(MOWDAY et al., 1982; LACHMAN; ARANYA, 1986; SIQUEIRA,
GOMIDE JUNIOR, 2004). A confirmacdo da correlagdo existente e
constatada através das hipoteses H3 e H6, o comprometimento afetivo
destaca-se como uma importante referéncia tanto para as intencdes de
permanecer na organizacdo, quanto das intencGes de sair e, portanto,
para as politicas organizacionais de gestdo de pessoas e retencdo de
talento.

H7 - Pessoas com maior comprometimento com a carreira tém
maior intencéo de sair da organizacdo (FIGURA 37)

Figura 37 - Representagdo grafica da H7.
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Fonte: Elaborag&o prdpria.

O teste estatistico ndo paramétrico de Correlagdo de Spearman
foi aplicado para medir a correlagdo entre 0 comprometimento com a
carreira dos trabalhadores e a intengdo de sair da organizacdo, onde as
hipdteses do teste sdo:
Hp: p. =10
Hy: p: (0

N&o existe correlacdo significativa entre 0 comprometimento
com a carreira dos trabalhadores e a intencdo dos mesmos em sair da
organizagdo (p-valor = 0,503). Pode-se observar na Figura 38 que
trabalhadores com escore de intencdo de sair da organizagdo entre 4 e 5
e entre 1 e 2 apresentam escore de comprometimento com a carreira
entre 1 e 4, comprovando a ndo existéncia de uma correlacéo entre as
variaveis.

Figura 38 - Dispersédo dos escores intengdo de sair da organizacao e
comprometimento com a carreira.
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Fonte: Elaboragéo propria (a partir de saidas do SPSS).

Assim como ocorreu com a relagdo entre o comprometimento
com a carreira e a intencdo de permanecer (H4), ndo ha correlacdo
significativa entre a variavel e a intencdo de sair da organizacao.

H8 - Pessoas menos satisfeitas com o trabalho tém maior intencao
de sair da organizacao (FIGURA 39)

Figura 39 - Representagdo grafica da H8.
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Fonte: Elaborag&o prdpria.

O teste estatistico ndo paramétrico de Correlacdo de Spearman
foi aplicado para medir a correlago entre a satisfacdo dos trabalhadores
com o trabalho e a intencéo de sair da organizacao, onde as hip6teses do
teste séo:

Hp: p. =10
Hy: ps (0

Existe uma correlacdo significativa entre a satisfacdo dos
trabalhadores com o trabalho e a intencdo dos mesmos em sair da
organizacdo (p-valor = 0,000). O coeficiente de correlacdo de Spearman
foi igual a -0,619, considerado uma correlagdo negativa média (ZAR,
1999). E possivel observar na Figura 40 a tendéncia de quanto maior os
escores de intencdo de sair da organizacao dos trabalhadores, menor é a
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satisfacdo no trabalho do mesmo, comprovando a correlagdo negativa
entre as variaveis.

Os primeiros estudos na area ja evidenciaram a existéncia de
forte relagdo entre a insatisfacdo de trabalhadores e comportamentos de
rotatividade e absenteismo (BRAYFIELD; CROCKETT, 1955;
HERZBERG et al.,1957) e sobre a relagdo negativa entre satisfacdo no
trabalho e a intencdo de sair da organizacdo (VROOM, 1964). RelacGes
estas confirmadas também em estudos recentes (CAMPOS; MALIK,
2008; MENEZES; BASTOS, 2010; CAVAZOTTE; OLIVEIRA;
MIRANDA, 2010; AGAPITO, 2012; AGAPITO, POLIZZI FILHO,
SIQUEIRA, 2015), sendo a intencdo de sair da organizacdo e a
rotatividade podem ser resultantes de uma baixa satisfacdo no trabalho
(HONDA-HOWARD, HOMMA, 2001; NANNCARROW et al. 2014).
E, agora, o presente estudo também atesta a existéncia de uma
correlagdo significativa entre a menor satisfagdo no trabalho com a
intencdo de sair da organizacdo, destacando-a como importante
referéncia a politica de gestéo de pessoas.

Figura 40 - Disperséo dos escores intencdo de sair da organizacéo e a satisfacdo
no trabalho.
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Fonte: Elaboracéo prépria (a partir de saidas do SPSS).

5.4.5 Andlise das relaces entre comprometimento afetivo,
comprometimento com a carreira, satisfagdo no trabalho com a
intencdo sair da organizagdo e intencdo de permanecer na
organizacdo: Hipoteses H9 e H10
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As hipdteses H9 e H10 visam cumprir o terceiro objetivo
especifico desta tese, analisando as relacdes entre as relacGes das
variaveis idade e responsabilidade por parentesco com satisfacdo no
trabalho, comprometimento organizacional, comprometimento com a
carreira e a intengdo de permanecer nas organizacoes.

H9 - Pessoas com maior comprometimento afetivo e mais satisfeitas
com o trabalho tém maior intencdo de permanecer na organizacgao
(FIGURA 41)

Para verificar a correlacdo entre mais de duas variaveis, o
teste estatistico ndo paramétrico mais adequado é o coeficiente de
concordancia de Kendall (W). Enquanto fs representa o grau de
associagdo entre duas varidveis, W expressa o grau de associacdo dentre
k varidveis, onde k > 2 (GIBBONS, 1971). Sendo assim, o teste de
concordancia de Kendall (W) foi realizado para verificar se existe
correlacdo entre o comprometimento afetivo dos trabalhadores, a
satisfacdo deles em relacdo ao trabalho e a intencdo dos mesmos em
permanecer na organizacdo. As hipoteses do teste de concordancia de
Kendall (W) sdo:

Hg: W =10
H:Wi(o

Figura 41 - Representacéo grafica da HO.
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Fonte: Elaboracdo propria.

Existe uma correlacdo significativa entre 0 comprometimento
afetivo dos trabalhadores, a satisfagdo dos mesmos com o trabalho e a
intencdo dos mesmos em permanecer na organizacao (p-valor = 0,000).
Esta correlagdo positiva demonstra uma tendéncia de que quanto maior
0 comprometimento afetivo dos trabalhadores e maior a satisfagdo no
trabalho, maior é a intencdo do trabalhador de permanecer na
organizacéo.
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H10 - Pessoas com maior comprometimento com a carreira e menos
satisfeitas com o trabalho tém maior intencdo de sair da
organizacgdo (FIGURA 42)

Figura 42 - Representacéo gréafica da H10.
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Fonte: Elaboragéo prépria.

O teste de concordancia de Kendall (W) foi realizado para
verificar se existe correlagcdo entre 0 comprometimento com a carreira
dos trabalhadores, a satisfacdo deles em relacdo ao trabalho e a intencéo
dos mesmos em sair da organizacdo. As hipoOteses do teste de
concordancia de Kendall (W) séo:

Hg: W =10
H:Wi(o

Ndo existe uma correlacdo significativa entre o
comprometimento com a carreira dos trabalhadores, a satisfacdo dos
mesmos com o trabalho e a intencdo de sair da organizacdo (p-valor =
0,547). Os resultados apontam uma tendéncia de quanto menos
satisfeitos com o trabalho estdo os trabalhadores, maior a intencdo deles
de sair da organizagdo, porém o comprometimento com a carreira ndo
tem correlagdo com o nivel de intencdo de sair da organizacdo, nao
sendo possivel assim, afirmar que pessoas com maior comprometimento
com a carreira e menos satisfeitas com o trabalho tém maior intencéo de
sair da organizacéo.

5.4.6 Analise das relagdes entre a idade, comprometimento afetivo,
comprometimento com a carreira, satisfacdo no trabalho sobre a
intencdo sair da organizacdo e intencdo de permanecer na
organizagao: Hipoteses H11, H12, H13 e H14
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As hipdteses H11, H12, H13 e H14 visam cumprir o terceiro
objetivo especifico desta tese, analisando as relacdes entre a variavel
idade enquanto mediadora das relagdes entre satisfacdo no trabalho,
comprometimento organizacional, comprometimento com a carreira e a
intencdo de permanecer e intencao de sair das organizagoes.

H11 - Pessoas com maior comprometimento afetivo e mais velhas
tém maior intencdo de permanecer na organizacao (FIGURA 43)

O teste de concordancia de Kendall (W) foi realizado para
verificar se existe correlagcdo entre o comprometimento afetivo dos
trabalhadores, a idade dos mesmos e a intencdo dos mesmos em
permanecer na organizacdo. As hipoteses do teste de concordancia de
Kendall (W) séo:

Hy: W =0

Hi:W(o0
Figura 43 - Representacdo grafica da H11.
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Fonte: Elaboracédo propria.

Ndo existe uma correlagdo significativa entre o
comprometimento afetivo dos trabalhadores, a idade e a intencdo dos
mesmos em permanecer na organizacdo (p-valor = 0,287). Os resultados
apontam uma tendéncia de quanto mais comprometidos afetivamente
com a organizagdo, maior a intencdo dos trabalhadores de permanecer
na organizacgdo, porém a idade deles ndo tem correlacéo com o nivel de
intencdo de permanecer na organizacdo, ndo sendo possivel assim,
afirmar que pessoas com maior comprometimento afetivo e mais velhas
tém maior intencdo de permanecer na organizagao.

H12 - Pessoas mais satisfeitas com o trabalho e mais velhas tém
maior intenc¢do de permanecer na organizacéo (FIGURA 44)
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Figura 44 - Representacéo grafica da H12.
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Fonte: Elaboragéo prépria.

O teste de concordancia de Kendall (W) foi realizado para
verificar se existe correlacdo entre a satisfagdo no trabalho, a idade e a
intencdo dos mesmos em permanecer na organizacdo. As hipéteses do
teste de concordéncia de Kendall (W) séo:

Hy: W =0
Hy: W(o0

N&o existe uma correlagdo significativa entre a satisfacdo no
trabalho dos trabalhadores, a idade dos mesmos e a intencdo em
permanecer na organizacdo (p-valor = 0,287). Os resultados apontam
uma tendéncia de quanto mais satisfeitos com o trabalho, maior a
intencdo dos trabalhadores de permanecer na organizacdo, porém a
idade deles ndo tem correlacdo com o nivel de intengdo de permanecer
na organizacao, ndo sendo possivel assim, afirmar que pessoas mais
satisfeitas com o trabalho e mais velhas tém maior intencdo de
permanecer na organizagao.

H13 - Pessoas mais comprometidas com a carreira e mais jovens
tem maior intencdo de sair da organizacdo (FIGURA 45)

Figura 45 - Representagdo grafica da H13.
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Fonte: Elaboracdo propria.

O teste de concordancia de Kendall (W) foi realizado para
verificar se existe correlagdo entre 0 comprometimento com a carreira
dos trabalhadores, a idade e a intencdo dos mesmos em sair da
organizacdo.

As hipoteses do teste de concordancia de Kendall (W) séo:

[Hn: W=0
H:Wi(o

Nd existe uma correlacdo significativa entre o
comprometimento com a carreira dos trabalhadores, a idade dos mesmos
e a intencdo dos mesmos em sair da organizacgdo (p-valor = 0,547), nao
sendo possivel assim, afirmar que pessoas mais comprometidas com a
carreira e mais jovens tém maior intencdo de sair da organizagao.

H14 - Pessoas menos satisfeitas com o trabalho e mais jovens tém
maior intencao de sair da organizagdo (FIGURA 46)

Figura 46 - Representacao grafica da H14.
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O teste de concordancia de Kendall (W) foi realizado para
verificar se existe correlacdo entre a satisfacdo dos trabalhadores com o
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trabalho, a idade e a intencdo dos mesmos em sair da organizacdo. As
hipédteses do teste de concordancia de Kendall (W) sédo:

[Hn: W=0
H:Wi(o

N&o existe uma correlacdo significativa entre a satisfacdo dos
trabalhadores com o trabalho, a idade dos mesmos e a intencdo dos
mesmos em sair da organizagdo (p-valor = 0,700). Os resultados
apontam uma tendéncia de que quanto menos satisfeitos com o trabalho,
maior a intencdo dos trabalhadores de sair da organizagdo, porém a
idade deles ndo tem correlacdo com o nivel de intengdo de permanecer
na organizacgdo, ndao sendo possivel assim, afirmar que pessoas menos
satisfeitas com o trabalho e mais jovens tm maior intencdo de sair da
organizacao.

5.4.7 Andlise das relacGes entre a idade, responsabilidade por
parentesco e intencédo sair da organizacédo: Hip6teses H15

Por fim, a hipotese H15 visa cumprir o Gltimo requisito do
terceiro objetivo especifico desta tese e analisar as relagfes entre as
relacbes das varidveis idade e responsabilidade por parentesco e
intencdo de sair das organizagoes.

H15 — Pessoas com responsabilidade por parentesco e mais jovens
tém menor inten¢ao de sair da organizacao (FIGURA 47)

Figura 47 - Representacao grafica da H15.
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Fonte: Elaboracdo propria.

O teste de concordancia de Kendall (W) foi realizado para
verificar se existe correlagcdo entre pessoas com responsabilidade por
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parentesco, idade e a intencdo dos mesmos em sair da organizagdo. As
hipédteses do teste de concordancia de Kendall (W) séo:

[Hn: W=0
H:Wi(o

N&do existe uma correlacdo significativa entre pessoas com
responsabilidade por parentesco, a idade dos mesmos e a intencdo dos
mesmos em sair da organizacdo (p-valor = 0,495), ndo sendo possivel
assim, afirmar que com responsabilidade por parentesco e mais jovens
tém menor intencdo de sair da organizag&o.

5.4.8 Consideraces sobre os resultados da avaliagdo das hipdteses
de estudo

A principio as hip6teses rejeitadas podem representar frustracéo
para o pesquisador. No entanto, pelo carater investigativo desta pesquisa
sobre construtos pouco explorados na literatura nacional, a negacdo das
hipoteses também possui um efeito produtivo, seja para indicar a ndo
significancia de algumas relacdes, especialmente no que se relaciona a
antitese de hipoteses testadas em outros estudos, ou para indicar
delineamentos de hipdteses mais precisas em novos estudos, como por
exemplo, a utilizacdo da varidvel responsabilidade por parentesco como
mediadora em substituicao a idade.

Alguns resultados, mesmo que aparentemente “negativos” por
ndo haver a confirmagdo das hipéteses (TABELA 18), apresentam
relevancia para o avanco da ciéncia. No caso especifico da varidvel
idade, muitos estudos sdo realizados para compreender o papel da
variavel ou das faixas etarias (através do estudo das geragdes: Baby
Boomers, X, Y, Z, etc.) para a vida organizacional, no entanto, para este
estudo, ndo houve correlagdo entre a idade e a intencdo de permanecer
(H1a) ou intencdo de sair (H2a), a varidvel idade ndo teve efeito de
mediacdo sobre ambos (H11, H12, H13 e H14) e nem como varidvel
independente (H15).

Por outro lado, as hipdteses confirmadas, reforcam o éxito do caminho
seguido para o cumprimento do objetivo geral e dos objetivos
especificos desta pesquisa. Os resultados também confirmam a premissa
de que os fatores que influenciam a intencdo de sair nédo
necessariamente influenciam a intencdo de permanecer (CHO;
PRIYANKO; GUCHAIT, 2008). O fato foi confirmado, nesta tese, pela



170

existéncia de correlacdo do estado civil e responsabilidade de parentesco
apenas com a intencdo de permanecer e da escolaridade apenas com a
intencdo de sair da organizagé&o.

A existéncia de relagbes significativas entre o estado civil com

a IP (p valor 0,013), responsabilidade de parentesco com a IP (p valor
0,004), além de terem sido confirmadas apresentaram importante
desdobramentos para os estudos. Embora ndo tenha se configurado
como uma hipétese, os dados das variaveis foram explorados novas
analises realizadas, evidenciando diferenca entre a intencdo de sair dos
casados e das pessoas que declararam unido estdvel. A mencionada
diferenca é esclarecida ao se acrescentar a variavel “terem ou ndo
filhos”, pois 63% dos trabalhadores casados responderam que tém
filhos, enquanto 71% dos trabalhadores em unido estavel responderam
gue nao possuem filhos.
Os novos desdobramentos da pesquisa e analise demonstraram que a
intencdo de permanéncia na organizacdo estd correlacionada com o
estado civil, somada ao fato de ter ou ndo filhos, e ndo esta
correlacionada com a idade. A idade, neste plano, passa a ser secundaria
havendo relagGes mais importantes e que se constituem, de forma mais
efetiva, como referéncia para o recrutamento e elaboragdo de politicas
de retencédo de pessoas.

A correlagdo da variavel escolaridade também foi confirmada
com a IS (p valor 0,008), ou seja, quanto maior a escolaridade maior a
intencdo de sair da organizacdo. Para o setor de tecnologia esti
tendéncia corrobora com a existéncia de um mercado em crescimento
acelerado, com muitas ofertas de trabalho, com déficit na formacédo de
profissionais e com acirrada concorréncia por pessoas qualificadas.
Compreender quais os fatores que desencadeiam a intengdo de sair
destes profissionais com maior escolaridade é crucial para o éxito
politica de retencdo de pessoas.

A satisfacdo no trabalho e o comprometimento afetivo estdo
correlacionados com a intencdo de sair e intencdo de permanecer na
organizacdo. A confirmacdo da correlagdo entre satisfacdo no trabalho
com a IP e IS (p valor 0,000) e também do comprometimento afetivo
com a IP e IS (p valor de 0,000), segue a tendéncia de estudos
anteriores, consolidando as duas varidveis como referéncias obrigatérias
para compreensdo das intengdes comportamentais e, consequentemente,
para as politicas de retencéo de pessoas.
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Tabela 18 - Resultados das relagdes investigadas: hipoteses de pesquisa.

Hipoteses Relacéo Teste p valor Verificacdo
H1:
e Hlaldade — IP (+) Correlacéo de Spearman 0,284 Nao confirmada
e H1b Sexo — IP ()] teste U de Mann-Whitney 0,726 N4o confirmada
e Hlc Estado Civil — IP (+) teste U de Mann-Whitney 0,013 Confirmada
e Hld Resp. Parentesco — IP (+) teste U de Mann-Whitney 0,004 Confirmada
e Hle Escolaridade — IP (+) teste U de Mann-Whitney 0,680 Né&o confirmada
H2:
e H2aIdade — IS (+) Correlagéo de Spermann 0,698 N&o confirmada
e H2b Sexo — IS (+) teste U de Mann-Whitney 0,084 N&o confirmada
e H2c Estado Civil — IS (+) teste U de Mann-Whitney 0,113 Néo confirmada
e H2d Resp. Parentesco — IS (+) teste U de Mann-Whitney 0,359 Néo confirmada
e H2e Escolaridade — IS (+) teste U de Mann-Whitney 0,008 Confirmada
H3 COA* — IP (+) Correlagéo de Spearman 0,000 Confirmada
H4 CCC** — IP ) Correlacéo de Spearman 0,288 Néo confirmada
H5 SCT*** — [P (+) Correlacéo de Spearman 0,000 Confirmada
H6 COA — IS ) Correlagéo de Spearman 0,000 Confirmada
H7 CCC — IS (+) Correlacéo de Spearman 0,503 Néo confirmada
H8 SCT — IS ) Correlacéo de Spermann 0,000 Confirmada
H9 COA — SCT — IP (+) teste de concordancia de Kendall (W) 0,000 Confirmada
H10 CCC — SCT — IS (+) teste de concordancia de Kendall (W) 0,547 N4o confirmada
H11 COA — Idade — IP (+) teste de concordancia de Kendall (W) 0,287 N4o confirmada
H12 SCT — Idade — IP (+) teste de concordancia de Kendall (W) 0,287 N4o confirmada
H13 CCC — Idade — IS (+) teste de concordancia de Kendall (W) 0,547 Néo confirmada
H14 SCT — Idade — IS (+) teste de concordancia de Kendall (W) 0,700 Né&o confirmada
H15 Idade — Resp. Parentesco — (+) teste de concordancia de Kendall (W) 0,495 N4o confirmada
IS

*COA= Comprometimento afetivo;**CCC=Comprometimento com a Carreira; ***SCT= Satisfacdo no trabalho.
Fonte: Elaboragéao propria.
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6 CONCLUSOES

Com a finalidade de estruturar o conteldo deste capitulo, as
conclusdes deste trabalho estdo apresentadas em quatro partes: sintese
da pesquisa (6.1); implicacbes tedricas (6.2), que sintetizam os
principais achados deste estudo e descrevem as suas contribuigdes para
0 campo de pesquisa; implicacBes praticas (6.3), que apresentam alguns
aspectos que os gestores de empresas poderdo se apropriar e se inspirar
para promover mudancas no contexto organizacional; e limitagdes e
recomendacBes para futuras pesquisas (6.4), secdo em que S&o
mencionadas limitacbes do trabalho e apontadas possibilidades para
realizacdo de futuros estudos tedricos e empiricos.

6.1 SINTESE

Nesta tese foram investigadas as relacfes entre a satisfacdo no
trabalho, o comprometimento afetivo, o comprometimento com a
carreira, e a intengdo de sair e intencdo de permanecer na organizacao,
no contexto dos profissionais que trabalham em empresas de tecnologia
de Floriandpolis. O estudo empirico foi realizado a partir de um
levantamento do tipo survey, por ser um método que fornece uma
descricdo quantitativa ou numérica de tendéncias, atitudes ou opinides
da populacéo ao se estudar uma amostra dela. Participaram deste estudo
210 pessoas que trabalham em empresas de tecnologia de
Florianépolis/SC, regido escolhida por abrigar um dos polos
tecnoldgicos mais importantes do Brasil.

Apo6s coletados, os dados foram organizados, codificados e
tabulados para analise estatistica através do software Statistical Package
for Social Science for Windows (SPSS). Para verificacdo da suposicao
de normalidade dos dados das varidveis aleatdrias o teste estatistico de
Shapiro-Wilk foi realizado, apurando que as principais variaveis deste
estudo, “intencdo de permanecer na organizagdo” e “intencdo de sair da
organizagdo”, ndo apresentaram aderéncia a distribuicdo normal, e por
esse motivo testes estatisticos ndo paramétricos foram necessarios para a
andlise das hipoteses de pesquisa.

Uma das principais averiguac@es no inicio dos estudos, foi de
gue, tanto a intencdo de sair quanto a intengdo de permanecer nas
organizacdes, sdo variaveis pouco exploradas no Brasil e estudos que
explorem as duas variaveis simultaneamente sdo escassos.
Paralelamente, ha um predominio na literatura internacional de estudos
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voltados a enfermagem. Nesse sentido, ressalta-se a importancia de
aprofundar o debate cientifico sobre as intencdes comportamentais,
trazendo o tema para o0 cenario brasileiro e, contextualizando também,
para outros setores, a exemplo do que aqui se faz com a investigacéo dos
trabalhadores de empresas de tecnologia.

Através da revisdo de literatura, constatou-se que as variaveis
demogréficas, usualmente, sdo utilizadas na elaboragdo de estatisticas
descritivas e para caracterizacdo da pesquisa, e que existe uma lacuna
pela auséncia de estudos que tratem especificamente das relacdes entre
as variaveis demogréaficas, de forma conjunta, com o comprometimento
com a carreira e a intencdo de sair e de permanecer em organizacdes. E,
mesmo que os testes estatisticos ndo tenham apontado no sentido de
uma correlagdo significativa entre 0 comprometimento com a carreira e
as demais variaveis, observou-se que a resiliéncia, uma das dimensdes
desse tipo de comprometimento, pode e deve ser mais bem explorada
em relacdo as intencdes comportamentais de permanéncia e saida da
organizacdo e a rotatividade.

As variaveis “satisfacdo no trabalho” e “comprometimento
com a carreira” apresentaram aderéncia a distribui¢do normal, porém o
teste Shapiro-Wilk rejeitou a hipo6tese de normalidade dos dados das
variaveis “idade”, “inten¢do de permanecer na organizacao”, “intengdo
de sair da organizacdo” e ‘“comprometimento afetivo”. E, como a
intencdo de sair e intencdo de permanecer sdo varidveis resposta e ndo
apresentaram a distribuicdo normal, foram utilizados testes estatisticos
ndo paramétricos para verificagdo das hipdteses.

Os testes foram utilizados de acordo com as especificidades das
varidveis. A correlacdo de Spearman foi o teste estatistico nédo
paramétrico apropriado para medir a correlagdo entre a idade dos
trabalhadores, comprometimento afetivo, comprometimento com a
carreira, satisfacdo no trabalho, intencdo de permanecer e intencdo de
sair da organizacdo. Ja o teste U de Mann-Whitney que é utilizado para
comparar valores de dois grupos de amostras independentes e quando o
nivel de mensuracdo da variavel é ordinal, foi utilizado para medir as
relagdes entre sexo, estado civil, responsabilidade por parentesco,
escolaridade e a intencdo de sair e intengdo de permanecer. O teste de
concordancia de Kendall (W), foi utilizado para medir a correlacdo entre
mais de duas variaveis e, por ser o teste estatistico ndo paramétrico mais
adequado, foi utilizado para medir as hip6teses com a influéncia de
varidveis mediadoras (H10, H11, H12, H13, H14 e H15).

Foram confirmadas as hipéteses e as correlagfes entre o estado
civil e responsabilidade de parentesco com a intencdo de permanecer,
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escolaridade com a intengdo de sair, satisfagdo no trabalho e o
comprometimento afetivo com ambas. Como contraponto, ndo foi
verificado a correlacdo entre: responsabilidade por parentesco e a
intencdo de sair da organizacdo, pessoas com menor escolaridade
(ensino médio ou técnico) e a intencdo de permanecer na empresa, €
comprometimento com a carreira e a intencdo de permanecer e intengédo
de sair da organizacdo. A variavel idade se comportou de forma
inesperada contrariando estudos anteriores, ndo apresentou correlagdo
significativa nem com a intencdo de permanecer, nem com a intencéo de
sair e desconstruiu as hipoteses em que foi usada como variavel
mediadora.

6.2 IMPLICACOES TEORICAS

A variavel idade se comportou de forma inesperada
contrariando estudos anteriores, ndo apresentou correlagdo significativa
nem com a intencdo de permanecer (H1a), nem com a intencédo de sair
(H2b). A idade também “desconstruiu” as hipoteses em que foi usada
como variavel mediadora (H11, H12, H13, H14), e quando foi analisada
como varidvel independente, com a responsabilidade por parentesco
como variavel mediadora (H15), descaracterizando a influéncia desta
variavel. As implicacdes teoricas destes resultados demonstram que,
apesar dos pesquisadores estarem buscando explicacdes em diferencas
de comportamento fundamentadas na idade (ou faixas etérias/geragdes)
para os fendbmenos organizacionais, pelo menos neste caso, a variavel
ndo apresentou correlacdo ou efeito de mediacgao sobre a intencédo de sair
ou de permanecer na organizacdo. Observando que, no presente caso,
trata-se de uma amostra ndo probabilistica 0 que ndo permite a
generalizacdo dos resultados.

Os dados da pesquisa também ndo confirmaram a correlacdo
entre 0 sexo e a intengdo de permanecer (H1b) e a intengdo de sair da
organizacdo (H2b). Sendo que a primeira tendéncia observada é que
tanto homens, quanto mulheres tém praticamente 0 mesmo escore médio
guanto & intencdo de permanecer na organizacdo. No entanto, mesmo
sendo rejeitada a hipotese por um nivel de significncia baixo, os dados
apontam que os homens apresentam a intengdo de sair da organizacéo
ligeiramente acima das mulheres. Dentre as implicacdes tedricas dos
resultados, evidencia-se que o sexo pode ndo ser um diferencial quanto
as intengbes comportamentais e que, e principio, ndo deve ser
estabelecido como foco para as politicas de gestdo de pessoas. No
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entanto, a compreensdo da ligeira diferenca entre homens e mulheres
pode ser objeto de pesquisa para novos estudos.

Com relacédo ao estado civil, houve diferenca significativa entre
0 escore médio de intencdo de permanecer na organizagdo dos
trabalhadores casados em relacdo aos trabalhadores, confirmando a
hipotese de pesquisa (H1c). Por outro lado, foi testada a situacdo oposta,
ou seja, a hipotese de que pessoas solteiras teriam maior intencao de sair
da organizacdo do que as pessoas nao solteiras (H2c), verificando-se
que, embora a correlacdo ndo seja significativa ao ponto de possibilitar a
generalizacdo e aceitacdo da hipdtese, os escores das pessoas solteiras
estdo ligeiramente acima das ndo solteiras para a intencdo de sair da
organizagdo. O aprofundamento das andlises quanto ao estado civil
permitiu ir um pouco além, ao verificar que as intengdes
comportamentais de pessoas casadas sdo diferentes daquelas que
declararam unido estavel, ndo propriamente pelo tipo do vinculo
matrimonial, mas pelo fato de terem filhos, confirmando a influéncia
significativa do estado civil quando aliado ao vinculo familiar (ter
filhos).

A responsabilidade por parentesco também foi testada,
confirmando a existéncia de correlagdo em relacdo a intencdo de
permanecer na organizacdo (H1d). A validade desta hip6tese possibilita
também um avanco cientifico, tendo em vista que ndo ha evidéncia que
tal correlagdo tenha sido testada anteriormente tanto em relagdo a
empresas de tecnologia, quanto em relacdo ao pais da aplicacdo da
pesquisa.

Como contraponto, ndo foi verificado a correlagdo da
responsabilidade por parentesco com a intengéo de sair da organizacéo
(H2d). Porém, deve-se observar que mesmo ndo sendo possivel a
generalizagdo da H2d, os resultados “indicam™ que as pessoas que t€m
responsabilidade por parentesco apresentaram escores ligeiramente
menores do que aquelas que ndo tém, possuindo menor intencao de sair
da organizacdo. Observando que, mesmo que a responsabilidade por
parentesco ndo seja um indicativo de saida para pessoas mais jovens no
caso estudado, é um indicativo da intengdo de permanéncia de pessoas
casadas e com filhos e, portanto, consiste em um importante fator a ser
considerado nas politicas gestdo de pessoas.

N&o houve correlacdo entre as pessoas com menor escolaridade
(ensino médio ou técnico) e a intengdo de permanecer na empresa (H1e),
em contrapartida confirmou-se a hipdtese de que pessoas com maior
escolaridade (graduacéo e p6s-graduacdo) tém maior intencao de sair da
organizagdo (H2e). Observando ser este 0 ponto nevralgico da gestao de
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pessoas, manter na organizacdo os funcionarios melhor capacitados e
Cuja auséncia possa causar prejuizos para a organizacdo, seja pela perda
de conhecimentos, interrupgdo nos processos produtivos, pelos custos
inerentes ao investimento em treinamento e pelos novos custos
necessarios para a formagdo de um novo funcionério.

Esta pesquisa confirmou estudos anteriores de que o
comprometimento afetivo é um bom preditor das intengdes
comportamentais, ao averiguar que existe uma significativa correlacdo
entre a varidvel intencdo de permanecer e de sair na organizagdo.
Podendo, a partir dos resultados obtidos, generalizar para a populacéo de
empregados de empresas de tecnologia de Floriandpolis, as seguintes
afirmagdes: pessoas com maior comprometimento afetivo tem maior
intencdo de permanecer na organizacdo (H3) e pessoas com menor
comprometimento afetivo tem maior intencdo de sair da organizacdo
(H6).

N&o houve correlacdo entre 0 comprometimento com a carreira
e a intencdo de permanecer (H4) e intencdo de sair da organizacgdo (H7).
No entanto, € possivel que, a partir dos resultados oriundos da estatistica
descritiva para 0 comprometimento com a carreira e, para as suas trés
dimensdes, planejamento, identidade e resiliéncia, a baixa resiliéncia
verificada para o grupo de respondentes possa incentivar futuras
investigagdes para uma maior compreensdo das relacbes com as
intencbes comportamentais e com a rotatividade. Somando-se a analise
da baixa resiliéncia, possiveis variagdes nas intencGes comportamentais
dos entrevistados, diante de possiveis rupturas do sistema (frustragdes
repentinas com o trabalho, com os gestores, colegas, com a organizacao,
etc.) e mudangas quanto ao processo de tomada de decisdo para a saida
ou ndo da organizacéo.

A relacdo da satisfacdo no trabalho com as intencBes
comportamentais de saida e permanéncia na organizacdo também
confirmou estudos anteriores, ao evidenciar a correlacdo entre as
variaveis estudadas: pessoas mais satisfeitas com a organizacdo tém
maior intencdo de permanecer na organizacdo (H5) e que pessoas menos
satisfeitas tem maior intencéo de sair da organizagéo (H8). Este trabalho
reafirmou ainda, a significativa correlacdo entre o comprometimento
afetivo, satisfacdo no trabalho e a intengdo de permanecer na
organizagdo (H9), confirmando que quanto maior o comprometimento
afetivo, maior a satisfagdo no trabalho, maior é a intengdo do
trabalhador de permanecer na organizacao.
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6.3 IMPLICACOES PRATICAS

Considerando que as organizagdes de TI enfrentam problemas
com a escassez de profissionais qualificados, provocados pelo
crescimento exponencial dessas organizacdes em detrimento de uma
oferta proporcionalmente menor de graduados em TI. Observando que a
taxa de rotatividade é proporcionalmente maior para o setor de
tecnologia. Num momento em que as inovacdes seguem de forma
acelerada, também cresce a procura por profissionais capacitados.

A concorréncia por profissionais, em um mundo globalizado, é
internacional e a oferta de novos empregos vem também de empresas de
outros paises, rompendo fronteiras e acirrando a concorréncia. A saida
de pessoas com experiéncia profissional relevante pode provocar a perda
de conhecimento tacito sobre os sistemas internos e o desempenho
organizacional esta relacionado a capacidade de reter essas pessoas.
Compreende-se que os estudos sobre a intencdo de permanecer e
intencdo de sair podem dar suporte a programas de retencdo de
profissionais e de politicas governamentais estratégicas, que visem
garantir a permanéncia do profissional qualificado, tanto na empresa
guanto no pais, reduzindo custos de rotatividade e evitando a perda de
conhecimento.

A confirmagdo das correlagBes entre estado civil (casado e
casado com filhos), responsabilidade por parentesco, comprometimento
afetivo, a satisfacdo no trabalho e a intencdo de permanecer na
organizagao, e entre a escolaridade, o baixo comprometimento afetivo,
a baixa satisfagcdo com o trabalho e a intencdo de sair da organizacao,
salientam a importancia de cada uma destas variaveis para a construcéo
de uma politica de retencdo de pessoas. Politica esta que reforce a
intencdo de permanéncia e, de certa forma, antecipe acGes necessarias
gue possam minimizar a intencdo de saida da organizacéo.

As implicagbes praticas advém também de uma leitura das
estatisticas descritivas que mostram que, embora exista correlacdo entre
o0 comprometimento afetivo e a intencdo de sair e de permanecer na
organizagdo, na média, os empregados de empresas de tecnologia de
Floriandpolis ndo apresentam um forte comprometimento afetivo. Esses
mesmos empregados ndo tem clareza quanto ao comprometimento com
a carreira e ha certa indiferenga quanto a satisfacdo no trabalho. Ao
analisar as dimensfes que compdem a satisfagdo com o trabalho,
percebe-se que os pontos relativamente fortes estdo relacionados com a
satisfagdo com o0s colegas e a chefia e os pontos fracos estdo
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relacionados ao salario e as promocdes; e, que a resiliéncia é o ponto
fraco em se tratamento do comprometimento com a carreira.

Embora o escore obtido para intengdo de sair da organizagédo
tenha sido de 2,78, indicando baixa intencdo de sair, a importancia
pratica dos estudos aqui elaborados torna-se ainda mais evidente, tendo
em vista que, por outro lado, o escore obtido para a intengdo de
permanecer na organizagdo foi de 2,77, indicando que hd uma baixa
intencdo de permanecer. Em se tratando de ser um resultado médio para
0 grupo estudado, percebe-se certa divisdo quanto as intengbes de sair e
de permanecer na organizagao.

A partir do diagndstico sobre a intencdo de permanecer e
intencdo de sair das organizacGes, 0s gestores de pessoas, serdo capazes
de estabelecer o foco em politicas de gestdo de pessoas mais eficientes,
visando potencializar os aspectos relevantes a intencdo de permanéncia
e minimizar aqueles aspectos responsaveis por aumentar a intencéo de
sair. Em linhas gerais, pelos resultados obtidos e de forma sucinta,
aumentar a satisfacdo dos funcionarios e reforcar o comprometimento
afetivo dos mesmos com a organizacdo, com o objetivo de minimizar os
riscos que possiveis choques de sistema possam causar para a
organizacdo e os danos oriundos com a perda de grandes talentos.

No caso especifico dos gestores do conhecimento as politicas
de retencdo de pessoas tém o foco na retencdo do conhecimento que é
fundamental para a organizacdo. A partir de um diagndstico sobre 0s
conhecimentos mais relevantes, serd possivel estabelecer os critérios
para retencdo das pessoas que possuem os conhecimentos mais valiosos
para a organizacdo, com especial atencdo aos conhecimentos tacitos
ainda ndo elicitados nos processos de aprendizagem ou armazenados na
meméria organizacional.

Uma leitura linear das dimensbes que compdem o
comprometimento com a carreira, demonstra que existe uma tendéncia a
neutralidade dos empregados em relagdo a superacdo de circunstancias
problematicas (baixa resiliéncia) e que, nem sempre, esses empregados
possuem autoconfianca ou estimulo necessario para superar
adversidades, ou seja, a ocorréncia de situacdes problematicas pode
desencadear a intengdo de sair da organizacdo. O processo de gestdo de
pessoas deve estar fundamentado nas intengdes comportamentais que
antecedem a decisdo do empregado de sair, com foco na intencdo de
permanéncia e atenuando ou impedindo a ocorréncia de situagdes
problemaéticas que levem a intencdo de sair da organizagdo sejam
deflagrados.
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Outro fato relevante para a pesquisa esta relacionado a
construcdo de um caminho néo linear para compreensao do processo de
tomada de decisdo para a rotatividade, através da contextualizagdo das
variaveis demograficas, satisfagdo no trabalho, comprometimento
afetivo e intencdo de permanecer, intencdo de sair da organizacdo e as
possibilidades da ocorréncia de choques de sistema. Essa evidéncia foi
ressaltada no ambito tedrico, no entanto, confere um avango para as
praticas organizacionais. Assim cogitar que, por mais que se tente
“prever”, as intengdes comportamentais de permanéncia ou de saida da
organizacdo podem seguir razdes ndo lineares, podendo variar
repentinamente com a ocorréncia de eventos criticos ou inesperados.

6.4 LIMITACOES E RECOMENDAGCOES PARA FUTURAS
PESQUISAS

Provavelmente o maior desafio para esta pesquisa representou
também a maior limitacdo para o alcance do trabalho e esta relacionado
ao numero de respondentes do questionario (210 pessoas). Esperava-se
um ndmero maior de questionarios preenchidos e maior adesdo das
empresas em fungdo da pertinéncia do tema para um dos maiores
problemas organizacionais da atualidade: a rotatividade de pessoas.
Além disso, a aplicacdo do questionario por acessibilidade pode
acarretar um viés quanto ao perfil dos respondentes.

Como a varidvel idade comportou-se de forma inesperada,
contrariando estudos anteriores, ndo apresentou correlacdo significativa
nem com a intencdo de permanecer nem com a intencdo de sair e, por
isso, cabe um aprofundamento da investigacdo dentro do contexto
brasileiro e numa amostra significativamente maior. Da mesma maneira,
mesmo diante da rejeicdo da hipdtese pela auséncia de uma correlagdo
do sexo em relacdo as intencdes comportamentais, 0s homens
apresentam a intencdo de sair da organizacdo ligeiramente acima das
mulheres, dando indicacGes de que seriam necessarios novos estudos
para compreender a origem da ligeira diferenca nos resultados entre
homens e mulheres.

Houve diferenca significativa entre o escore médio do estado
civil e a intencdo de permanecer na organizacdo dos trabalhadores
casados, em relacdo aos trabalhadores com o estado civil diferente de
casados, confirmando a hip6tese de pesquisa. Por outro lado, foi testada
a situacdo oposta, ou seja, a hipdtese de que pessoas solteiras teriam
maior intencdo de sair da organizagdo do que as pessoas ndo solteiras,
verificando-se que, embora a correlacdo ndo seja significativa, 0s
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escores das pessoas solteiras estdo ligeiramente acima das nédo solteiras
para a intencdo de sair da organizacdo, possibilitando que o tema seja
aprofundado em novas pesquisas.

O aprofundamento das analises permitiu ir um pouco além, ao
verificar que as intengdes comportamentais de pessoas casadas sao
diferentes daquelas que declararam unido estavel, ndo propriamente pelo
tipo do vinculo matrimonial, mas pelo fato de terem filhos, confirmando
a influéncia mais significativa do estado civil quando aliado ao vinculo
familiar (ter filhos) sobre a intencdo de permanecer na organizagdo. A
diferenca encontrada no comportamento entre pessoas casadas e unido
estavel também possibilita novas investigagoes.

Embora os testes estatisticos ndo tenham apoiado a hipotese de
correlagdo entre o comprometimento com a carreira e a intencdo de
permanecer ou sair da organizacéo, observou-se um baixo escore para a
resiliéncia, uma das dimensfes do comprometimento com a carreira,
relacdo que pode e deve ser mais bem explorada em futuros estudos.
Outro tema exposto nesta tese e que pode suscitar estudos futuros, pela
necessidade de maior aprofundamento tedrico, estd relacionado a
construcdo de um caminho néo linear para compreensdo do processo de
tomada de decisdo para a rotatividade, considerando possiveis mudancas
ou rupturas nas intencbes comportamentais ou no proprio
comportamento das pessoas ocasionadas por eventos criticos ou
inesperados (“choques de sistema”). Nesse sentido, compreender quais
os fatores que aumentam o comprometimento afetivo e quais tornam os
empregados de empresas de tecnologia mais satisfeitos, bem como, os
fatores que podem causar choques de sistema e reduzirem tanto o
comprometimento afetivo quanto gerar insatisfacdo aos funcionérios,
pode significar em importantes implicagdes tedricas e praticas.

Recomendam-se estudos em outros segmentos profissionais,
para evitar o viés de determinados campos funcionais. Recomenda-se
ainda a realizacdo de estudos comparativos, entre os funcionérios de
esfera publica e privada no mesmo segmento, por exemplo, estudos que
possam abranger empresas de tecnologia, geracdo e distribuicdo de
energia, etc. H& a possibilidade de estudos comparativos que possam
abranger diferentes segmentos num mesmo setor, ou mesmo entre
setores produtivos diferentes. Recomenda-se ainda a realizacdo de
estudos longitudinais, compreendendo que, embora sejam dificeis de
serem realizados por um Unico pesquisador, tornam mais coerentes com
os trabalhos de grupos de pesquisa.

E, por fim, cabe destacar que todo o esforgo no
desenvolvimento desta pesquisa, no dmbito de um curso interdisciplinar,
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proporcionou importantes avangos cientificos, seja pela aceitacdo de
algumas hipdteses ou para a refutacdo de outras. Porém, o intuito néo é
estabelecer um ponto final & pesquisa, mas possibilitar, diante de alguns
achados, novos insights ou pontos de interrogagcfes que estimulem
novas investigagdes, seja pela lente multidisciplinar ou para as
disciplinas que compBem este universo.
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