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Apresentacao

Trata-se de Relatorio Gerencial/Técnico da dissertacdo “Intencdo de Rotatividade,
Comprometimento, Percepcdo de Suporte e ldentificacdo Organizacional: um Estudo na
AGU”, apresentada como requisito parcial para obtencdo do titulo de Mestre em
Administracdo Publica, ao Programa de Pds-Graduagdo em Administracdo (PPGA), da
Faculdade de Economia, Administracdo, Contabilidade e Gestdo de Politicas Publicas
(FACE), da Universidade de Brasilia (UnB).

O curso de Mestrado Profissional em Administracdo Pablica (MPA) foi promovido
pela Escola da Advocacia-Geral da Unido (EAGU), em parceria com a UnB, no periodo de
marc¢o de 2017 a dezembro de 2018, em Brasilia/DF.

Informa-se que a dissertacdo foi defendida em 12 de dezembro de 2018, no prédio da
FACE/UnB, tendo sido aprovado pela Comissdao Examinadora, composta pelos seguintes
Professores:

» Prof. Dr. Francisco Coelho Junior - Orientador;
» Profa. Dra. Marina Figueiredo Moreira — Membro Interno;

» Profa. Dra. Adriana Ventola Marra - Membro Externo; e Prof. Dr. Rodrigo Ferreira —
Suplente.

Feitos estes esclarecimentos, o presente relatorio tem por objetivo fornecer subsidios
a Diretoria de Gestdo de Pessoas da AGU e aos gestores publicos em geral sobre os niveis de
intencdo de rotatividade na instituicdo, de modo a viabilizar a adocdo de politicas de gestdo de
pessoas que possam conter tal movimento. Praticas organizacionais relacionadas a
determinacdo de politicas mais efetivas de retencdo de talentos poderdo ser planejadas em

funcéo dos resultados da presente pesquisa.
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1 - INTRODUCAO

A partir da influéncia de concepcdes neoliberais, baseadas na ideia de estado minimo e
gestdo por resultados, as instituigdes publicas estdo se submetendo cada vez mais a l6gica de
mercado decorrente dos efeitos da globalizagcdo e da crise do Estado, mormente em suas
dimensGes fiscal, burocratica e intervencionista. Nesta perspectiva, a estrutura gerencial das
organizacgdes publicas tem que se adaptar as demandas cada vez mais complexas da sociedade
e, nesse contexto, surge a necessidade de se superar os classicos modelos de gestdo publica,
burocraticos e autocraticos, por meio da ado¢do de novos sistemas, mais democréaticos,

participativos e meritocraticos (Bresser Pereira, 1996, 1997; Martins, 1997).

No novo papel que a administracdo publica assume perante a sociedade, as pessoas sao
de extrema importancia para 0 sucesso de uma boa gestdo, pois sdo elas que planejam,
gerenciam e controlam os processos de negdcio e de trabalho que impulsionam a maquina
publica. E é um grande desafio para as organizacdes a missdo de gerir e reter profissionais que
tém um menor sentimento de pertencimento e de identificacdo com a organizacao, ja que, em
razdo de terem uma maior qualificacéo, eles costumam exigir mais das organizacfes do que as
geragdes anteriores. Este sim € o principal desafio para uma organizacgdo, seja ela publica ou
privada, conseguir combater percep¢des negativas de tais sentimentos e tornar a organizacao
atrativa para nao perder profissionais para o mercado, principalmente aqueles que ocupam

cargos estratégicos.

Especificamente no campo de estudos e pesquisas relacionadas ao comportamento
organizacional, a permanéncia dos individuos trabalhando numa determinada organizacéo
vem sendo objeto de estudos ja ha algumas décadas (Methot, Lepine, Podsakoff, & Christian,
2016).

Mais recentemente, segundo Rubenstein, Kammeyer-Mueller, Wang e Thundihyl
(2018), o fendbmeno da rotatividade (turnover) também tem se tornado importante objeto de
estudo, especialmente pelos seus impactos sobre o desempenho organizacional. Muito do
estudo sobre a rotatividade em si vem sendo pesquisado em termos do posicionamento dos

individuos sobre tal saida (Felps, Mitchell, Hekman, Lee, Holtom & Harman, 2009). Ou seja,
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qual é a percep¢do humana sobre o grau de esforco em continuar, voluntariamente, na
organizacgéo, quais atitudes individuais melhor explicam o desejo de continuar trabalhando
naquela organizacdo, enfim, objetos de estudos diretamente relacionados a percep¢do humana
sobre 0 ambiente laboral e o quanto tal percepgéo favorece ou desestimula o desejo de sair de

uma determinada organizacéo.

Nesse contexto, surge o construto principal a ser investigado na presente pesquisa: a
intencdo de rotatividade, ou seja, 0 comportamento de um profissional no sentido de querer,
voluntariamente, desligar-se da organizacdo a qual atua. Na presente dissertacdo, se pretende
avancar um pouco mais na compreensdo empirica de fatores relacionados a construcdo de
modelos mentais concernentes a intencdo de deixar a organizacdo. Este enfoque
presentemente adotado considera o que Allen, Peltokorpi e Rubenstein (2016) discutiram
como o individuo sentir-se ‘preso’ voluntariamente a uma determinada organizada ou por
gostar demais do que faz, ou porque ele se completa na mesma, enfim. O conjunto de
variaveis que foram selecionadas para a realizacdo da presente pesquisa, como sera descrito
pormenorizadamente adiante, considera esta premissa, qual seja, o quanto os individuos
avaliarem favoravelmente sua presenca na organizacgéo e a relagdo inversa pretendida com a

sua intencdo de deixa-la.

Especificamente, para Steers e Mowday (1981), a intencdo de um individuo no sentido
de sair da organizacdo passa pelas seguintes etapas: 1. baixa expectativa de trabalho e valores
compartilhados com a organizagéo; 2. respostas afetivas negativas; 3. intencdo de deixar a
organizacdo; e, por fim, 4. oportunidades de trabalho melhores no mercado. Intencdo de sair,

portanto, traduz uma vontade do individuo de, em um futuro préximo, deixar a organizacao.

Com efeito, ha uma multicausalidade de fatores que levam um individuo a sair da
organizacdo a qual pertence, que pode estar associada tanto a fatores pessoais, tais como
metas, valores, mudangas e questdes particulares do trabalhador, quanto a fatores da prépria
organizagdo, como remuneragdo, plano de carreira, tipo de contrato, relagdes
socioprofissionais, entre outros (Allen & Shanock, 2013; De Gieter & Hofmans, 2015; Regts
& Molleman, 2012; Yang, Treadway & Stepina, 2013).
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De acordo com Siqueira, Gomide Jr., Oliveira e Polizzi Filho (2014, p. 210), “controlar
a intencéo de rotatividade tornou-se uma preocupacao que vem incomodando sobremaneira os
profissionais de gestdo de pessoas”. No entender da autora, existem significativos estudos
empiricos sobre disputas por talentos que “endossam, fortalecem e validam” investigagdes
sobre intencdo de rotatividade no campo dos estudos do comportamento organizacional, que
reforcam a necessidade de as organizacdes reformularem suas politicas de gestdo de pessoas a

fim de reter talentos essenciais ao atingimento dos seus objetivos estratégicos.

Nos ultimos trés anos, 90% dos Advogados da Unido que se desligaram da carreira
tomaram posse em outro cargo inacumulavel conforme relatorio de vacéancias da AGU
(Advocacia-Geral da Unido, 2018), ou seja, a esmagadora maioria dos profissionais que
sairam da carreira de membro da AGU, o fizeram em raz&o de terem sido aprovados em outro
concurso publico, a despeito de integrarem carreiras de Estado, com elevados patamares
remuneratérios, o que parece indicar que outras circunstancias podem estar influenciando as
intencdes de rotatividade dos Advogados da Unido. Considerando os custos diretos e indiretos
que a saida de um membro de carreira acarreta para a instituicao, pretende-se com o presente
estudo fornecer evidéncias tedrico-empiricas sobre as razdes que impactam o turnover na
AGU, gerando contribui¢cfes gerenciais.

Partindo das referidas premissas conceituais e contextuais, o estudo visa compreender
como a varidvel intencdo de rotatividade sera influenciada pelas varidveis preditoras
‘comprometimento’, ‘identificacdo organizacional’ e ‘percepcdo de suporte organizacional’,
as quais serdo posicionadas na pesquisa, para avaliacdo no contexto microorganizacional, cujo
I6cus de analise escolhido refere-se a Advocacia-Geral da Unido. Ressalta-se, desde ja, que a
selecdo e escolha destas varidveis, para comporem o estudo empirico proposto neste trabalho,
considera que as mesmas decorrem de dinamicas interpretac6es subjetivas da realidade, e que
estas interpretacGes regulam os comportamentos emitidos pelos individuos em situacéo
laboral. Os modelos mentais de ac&o serdo construidos em fungdo da interpretagdo do mundo,
dai a importéncia do uso de medidas perceptuais no sentido de melhor captarem variaveis

latentes/abstratas decorrentes das vivéncias humanas no trabalho
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11 — OBJETIVO GERAL, OBJETIVOS ESPECIFICOS E PERGUNTA DE
PESQUISA

O presente estudo tem como objetivo geral testar relacdes preditivas entre
comprometimento e identificacdo organizacional, moderadas pela percepcdo de suporte

organizacional, em relacao a intencdo de rotatividade junto a membros da AGU.
Quanto aos objetivos especificos, visando o alcance do objetivo geral, pretende-se:
a) Descrever o comprometimento percebido junto a membros da AGU,;

b) Descrever a percepgdo de identificacdo organizacional por imitagdo junto a
membros da AGU,

c) Descrever a percepcao de suporte organizacional junto a membros da AGU;
d) Descrever a intencéo de rotatividade junto a membros da AGU;

e) Testar se 0 comprometimento percebido e a percepcdo de identificacdo
organizacional por imitacdo, moderada pela percepcdo de suporte da organizacao,

explicard a intencdo de rotatividade dos membros da AGU.

1.2 - JUSTIFICATIVA

Diante da relacdo homem-trabalho, a proposta do presente estudo € correlacionar as
variaveis denominadas comprometimento organizacional, identificacdo organizacional (fator
imitag&o), percepgéo de suporte organizacional e intencdo de rotatividade com vistas a testar
um modelo de investigacao.

A pesquisa proposta possui relevancia teérica e organizacional, podendo contribuir
para a ciéncia, especialmente com a realizacdo de pesquisa empirica que, para além de
descrever variaveis, avance na compreensao de eventuais relacdes entre os fatores preditores
da intencdo de rotatividade, uma vez que esta intencdo é afetada diretamente pela sua
percepcao sobre aquelas variaveis, de modo que ela vai impactar a intencdo de permanecer na

organizacgédo por meio de seu pensamento, planejamento e vontade (Mowday, Porter & Steers,
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1982; Siqueira et al, 2014).

Para Chen, Park e Park (2012), uma forca de trabalho instavel implica enormes custos
de reposicao e treinamento para as organizagoes; tais fatores causam um impacto direto sobre
a qualidade do servico além do que gera uma carga de trabalho extra para a equipe que
permanece no emprego.

Controlar a intencdo de turnover € de tal importancia na atualidade que algumas
organizagdes tém investido na identificacdo dos fatores que influenciam a intencdo de
rotatividade com vistas a atuacdo preventiva no sentido de reduzir essas probabilidades,
principalmente quando o desligamento diz respeito a funcionarios significativos (Ferreira &
Siqueira, 2005).

Isto posto, a pesquisa é relevante no contexto organizacional a medida que a Diretoria
de Gestdo de Pessoas da AGU ndo dispde de indicadores que traduzam em numeros as
relacBes subjetivas que os membros firmam com a organizacdo. Convém repisar que, nos
ultimos trés anos, 90% dos Advogados da Unido que pediram exoneracdo dos respectivos
cargos tomaram posse em outro cargo inacumulavel, ou seja, a maioria desses profissionais
que sairam da carreira de membro da AGU, tomaram esta decisdo em razdo de terem sido
aprovados em concursos publicos realizados por outras organizacbes publicas. Os 10%
restantes dizem respeito as vacancias decorrentes de falecimentos e demissdes; diante desse
panorama, € razoavel suspeitar que outras circunstancias para além das questBes
remuneratérias podem estar influenciando as intencbes de rotatividade dos Advogados da
Unido.

E necessario destacar que, em algumas unidades da AGU, as chamadas Procuradorias
Seccionais, sdo compostas muitas vezes por apenas quatro, trés e em alguns casos por apenas
dois Advogados da Unido. Em situacdes como essas, a saida de um Unico Advogado da Unido
pode comprometer seriamente o funcionamento de uma unidade, ja que a sobrecarga de
trabalho para aqueles que ficam é inevitavel.

Assim, é imperativo para a AGU identificar e compreender 0os motivos que estimulam
a intencdo de rotatividade de uma categoria de servidores que, a despeito de integrarem
carreiras de Estado, com elevados patamares salariais, deixam seus cargos em busca de outras

oportunidades. Nesse sentido, os resultados da pesquisa poderdo fornecer subsidios a
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Diretoria de Gestdo de Pessoas da AGU sobre os niveis de intencdo de rotatividade na
instituicdo, de modo a viabilizar a adogdo de politicas de gestdo de pessoas que possam conter
tal movimento. Préticas organizacionais relacionadas a determinacdo de politicas mais
efetivas de retencdo de talentos poderdo ser planejadas em fungéo dos resultados da presente
pesquisa.

Além disso, em razdo deste estudo utilizar uma abordagem quantitativa e ter carater
descritivo e explicativo, também podera auxiliar no cumprimento das agendas de pesquisa
sugeridas pela literatura, ja que diversos autores tém ressaltado a importancia de estudos que
gerem informacdo sobre a rotatividade na administracdo publica (Cordeiro, 2012; Bergue,
2010; Bright, 2008; Bertelli, 2008; Campos & Malik, 2008; Judge & Wantanabe, 1992; Lee &
Jimenez, 2011; Lee & Whitford, 2007; Marconi, 2005; Moyniham & Pandey, 2008; Nunberg,
1998; Souza-Poza & Henneberger, 2004).

2 - REFERENCIAL TEORICO

Ao longo do referencial tedrico, que norteou a anélise do fendmeno estudado, foram
definidos os conceitos-chave para a compreensdo do trabalho proposto. De inicio, foram
apresentados os critérios utilizados para a construcdo do referencial tedrico. Apds, foram
elaborados desenvolvimentos conceituais sobre a variavel critério ‘intencdo de rotatividade’ e
as variaveis preditoras ‘comprometimento’, ‘identificacdo organizacional’ e ‘percepcao de
suporte organizacional’, as quais foram posicionadas na pesquisa, para avaliagdo no contexto
microorganizacional, a fim de compor um arcabouco teérico para dar suporte a testagem
empirica de tal modelo tedrico proposto.

Ao longo de cada secdo dedicada as variaveis investigadas na pesquisa, foi
apresentada a empiria encontrada na literatura sobre os resultados encontrados nos estudos
que testaram as relacOes preditivas entre a variavel critério e cada uma das varidveis
antecedentes. No fim de cada secdo, apresentou-se as defini¢cBes constitutivas utilizadas de
cada uma das variaveis testadas no trabalho.

Desta forma, o capitulo dedicado ao referencial tedrico apresentou 0 embasamento

tedrico, contemplando as conceituagfes e premissas para uma melhor compreensdo das
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variaveis que fizeram parte do estudo.
3- METODOS, PROCEDIMENTOS E TECNICAS DE PESQUISA
3.1 —Tipo e Descricédo Geral da Pesquisa

A presente pesquisa pode ser classificada, quanto a sua abordagem, como quantitativa,
delineamento de natureza correlacional e explicativa e, no aspecto temporal, caracterizou-se
como transversal (Creswell, 2010). Realizou-se survey, a partir de dados primarios, coletados
diretamente pelo pesquisador, com a utilizacdo de amostra ndo-probabilistica intencional
(Creswell, 2010) j& que seria invidvel (por questdes relativas a acessibilidade) levantar
informagdes junto a toda populacdo da AGU.

3.2 — Populacao e perfil amostral dos participantes

A amostra se caracterizou como intencional ou por conveniéncia, ja que os dados
foram obtidos a partir de um subconjunto de 1.018 membros da populacdo de membros da
AGU, o0 que ndo representa necessariamente todos os subconjuntos da populacdo de
advogados da Unido da Instituicdo. Convém destacar também que qualquer membro da AGU
lotado na Procuradoria-Geral da Unido pbde participar da fase de coleta de dados, ja que os e-
mails com o link para o questionario foram encaminhados para uma lista que continha todos
os advogados da Unido lotado naquele Orgdo quando da época da coleta de dados (marco a
maio de 2018).

No que tange ao perfil da amostra, os resultados apontaram uma preponderancia
masculina, sendo 151 participantes do sexo masculino (64,8%) e 82 participantes do sexo
feminino (35,2%). Em relacdo a faixa etria dos respondentes, 39,1% dos participantes
possuia idade entre 34 a 41 anos, 23,0% com idade de 42 a 49 anos, 18% de participantes com
idade de 26 a 33 anos, 10,7% com idade entre 50 a 57 anos, 3% com idade entre 58 a 65 anos
e, por fim, 0,4%, com idade entre 18 a 25 anos.

No tocante ao tempo de servico, a maioria dos respondentes (67,8%) possuia mais de
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10 anos de servico na AGU, 15% possuem entre 1 e 3 anos de tempo de servico, 10,7%,
possuem entre 4 e 6 anos de servico e 5,6%, possuem entre 7 e 9 anos de servigo.

Em relacdo a escolaridade, a grande maioria dos respondentes (80,7%) possuia curso
de pds-graduacdo completo, 14,2% possuiam mestrado, 3,4% concluiram o doutorado e 0s
demais (1,7%) possuem graduacao curso de pdés-doutorado.

No que tange a ocupacdo de cargo DAS (Direcdo e Assessoramento Superior) ou
FCPE (Fungdo Comissionada do Poder Executivo, a maioria (77,3%) informou ndo ocupar
DAS/FCPE enquanto apenas 22,7% informaram que exercem tais fungdes.

No que tange ao tempo de lotacdo na cidade atual, a maioria dos respondentes (42,5%)
estdo hd mais de 10 anos, 27% estdo entre 1 e 3 anos, 13,3% estdo entre 4 e 6 anos e,

finalmente, 12,9% estdo entre 7 e 9 anos na cidade de lotacdo atual.

3.3 — Procedimentos de coleta de dados

Os dados foram coletados exclusivamente por meio digital. Foi enviado, ao e-mail
coorporativo dos membros lotados na Procuradoria-Geral da Unido, uma mensagem,
acompanhada de uma carta de apresentacdo com as instrucdes e informac6es sobre a pesquisa
(apéndice 1), bem como o link de acesso ao instrumento.

Na carta de apresentagéo, constava a informacéo de que, uma vez lidos os objetivos da
pesquisa e clicando-se no link que daria acesso ao questionario, o participante estaria
consentindo livre e espontaneamente acerca de sua participacdo nesta pesquisa. Os dados
foram andnimos, de modo que n&o se sabia de quem eram as respostas que foram dadas. Os
dados foram analisados conjuntamente, sem qualquer tipo de identificacdo individual ou
pessoal.

O periodo de coleta virtual compreendeu todo o més de agosto e setembro de 2018.
Ocorre que, apés o periodo de 60 dias (com os emails sendo enviados semanalmente) a
quantidade de respondentes estava inferior ao que era esperado e, por esse motivo, foi
necessario dilatar o prazo da pesquisa por mais 30 dias de modo que o pesquisador foi
pessoalmente a campo nas unidades da PGU nas cidades de Brasilia/DF e Rio de Janeiro/RJ

para sensibilizar pessoalmente os colegas que ainda ndo tinham respondido a pesquisa. Por
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este motivo, o periodo de coleta perdurou até o final de outubro de 2018, e o somatdrio da
fase de coleta de dados resultou no total de 233 respondentes.

Os dados obtidos por meio da aplicacdo dos instrumentos citados na Se¢édo 4.4 foram
transferidos do Google forms para o programa estatistico Statistical Pakage for Social
Sciences (SPSS) e analisados por meio de métodos estatisticos descritivos, inferenciais e
multivariados, dentre eles, a andlise fatorial e a regressdo linear multipla, conforme sera

detalhado a seguir.
3.4 — Procedimentos de analise dos dados

Apés a tabulacdo dos dados coletados junto aos 233 respondentes doe membros da
Agu lotados na Procuradoria-Geral da Unido, optou-se por efetuar a andlise fatorial
exploratoria das escalas utilizadas para a composi¢do dos resultados dessa pesquisa. Realizou-
se esta analise fatorial para identificar-se, de forma empirica, como as medidas estatisticas e
psicométricas das escalas iriam se comportar em relacdo ao padrao de respostas da amostra da
AGU.

Toda a andlise estatistica baseou-se nos critérios e parametros sugeridos por Hair,
Black, Babin, Anderson, e Tatham, (2009). Os resultados foram analisados comparativamente
com a presenca de casos extremos (outliers) e sem tais casos, optando-se pelo relato empirico
da melhor estrutura de dados obtida. Os dados comportaram-se melhor, apresentando
melhores indicadores, sem a retirada dos casos extremos. Optou-se, entdo, pelo relato com as
respostas de todos os 233 participantes.

Para a identificacdo e tratamento dos casos extremos, optou-se por identificar os
outliers multivariados por meio da distancia Mahalanobis. Portanto, foi feito uma regressao
linear ficticia, indicando o parametro de Mahalanobis, onde o item “penso em sair da
organizagdo onde trabalho” da escala de intengdo de rotatividade foi utilizada como variavel
critério, enquanto que os itens de cada escala, separadamente, foram usados como variaveis
antecedentes.

O Quadro 1 apresenta a situacdo geral dos casos extremos que foram identificados

com base no calculo da distancia Mahalanobis.
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Quadro 1
Casos extremos — respondentes por escala

Casos extremos
. ) N° de casos
Variavel Casos Extremos compartilhados nas ) -
identificados
escalas

Escala de Suporte
o 1,3,67¢68 1, 3,68 4
Organizacional

Escala de
- 1,2,3,4,56,7,8,
Identificacdo 1,3,12,6,8,12 11
o 9,10,11,12 ¢ 13.
Organizacional (EIO)

Comprometimento 1,12, 20, 26, 27, 53,
Organizacional 75, 108, 120, 163 e | 1,12, 26, 27, 53, 163 9
Calculativo (ECOC) 168.

Comprometimento
o 17, 26, 27, 34,43 e
Organizacional 26, 27, 34, 68 3

) 68
Normativo (ECON)

Escala de
6, 8, 16, 17, 34, 41,

51, 52, 53, 57, 70, 6, 8, 17, 34, 53, 163 8
112, 163 e 190

Comprometimento
Organizacional
Afetivo (ECOA)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Portanto, com relacdo aos outliers (casos extremos), apesar de 0s mesmos terem sido
verificados e reportados, ndo foram excluidos da analise (Field, Miles & Field, 2012).

Foram realizados, também, testes de pressupostos estatisticos quanto a normalidade
das distribuigdes. Assim, os mesmos foram identificados por meio dos indices de skewness e
kurtosis das variaveis (considerando um nivel de significancia de 0,05).

Ap0s a anlise dos pressupostos de regressao, o proximo passo foi proceder a analise
de fatorabilidade das escalas utilizadas no estudo, quais sejam, das escalas de
comprometimento organizacional (nas dimensdes afetiva, calculativa e normativa), escala de

identificacdo organizacional (apenas o fator imitacdo), escala de suporte organizacional e
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escala de intencdo de rotatividade.
4. Resultados e Discussao

Foi avaliada a consisténcia interna das escalas utilizadas na pesquisa, € em seguida,
foram analisadas as cargas fatoriais obtidas. A fatorabilidade dos dados foi verificada por
meio da analise do teste de adequacdo da amostra (KMO) de Kaiser-Meyer-Olkin (Field,
2009).

Os valores dos alfas encontrados, numero de itens (apds exclusdo daqueles com carga
fatorial abaixo de 0,30) e variacdo de cargas (unidirecionadas) de todas as escalas da pesquisa

encontram-se dispostas na Tabela abaixo.

Tabela 01
Estrutura Empirica das Escalas apds a Analise Fatorial

Variagdo da carga

Escala Alfa de Cronbach (w). guantidade de itens ]
fatorial
EIR 0,91 3 0,832a0,94
EIO 0,88 8 0,63a0,79
EPSO 0,90 9 0,66 A0,90
ECOA 0,94 16* 0,43a0,88
ECOC - Fator 1 0,61 4 0,43a0,77
ECOC - Fator 2 0,82 3 0,77 a0,90
ECOC - Fator 3** 0,59 3 0,64a0,79
ECOC — Fator 4 0,83 5 0,75a0,80
ECON 0,84 6* 0,51a0,81

* 1 item excluido (carga fatorial < 0,30).

** O Fator 3 da ECOC apresentou alfa abaixo de 0,60 e, portanto, foi excluido das analises.

5.2 Modelo empirico

Com base nas hipoteses formuladas neste estudo, testou-se que a variavel identificagcao

organizacional e comprometimento organizacional, nas dimensdes calculativa, normativa e
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afetiva, moderadas pela percepcao de suporte organizacional, pudessem predizer a intencdo de
rotatividade. De acordo com a teoria, testou-se suporte como variavel moderadora da relacéo
proposta.

Desta forma, foi efetuada a regressao do tipo stepwise, em que a selecdo da sequéncia
de entrada dos preditores na equacao ¢ feita estatisticamente (Abbad e Torres, 2002).

As correlacBes bivariadas foram obtidas no SPSS por meio do método Spearman, e
indicaram as interacGes (e suas forcas) existentes entre as varidveis. O objetivo desta
verificacdo foi identificar padrdes de interacdo entre as variaveis que poderiam influenciar a
modalidade de regresséo empregada no estudo.

Por meio da tabela de correlacdes, foi possivel observar que todas as variaveis
tedricas (ECOA, ECON, ECOC, IO e SO) apresentaram correlagdo significativa em relagdo a
variavel critério, sem problemas de multicolinearidade. Porém, algumas variaveis pessoais €
profissionais (género, faixa etaria, tempo na AGU e tempo na cidade de lotacdo) ndo
obtiveram significancia estatistica, portanto, ndo foram consideradas para as andlises de
regressdes. Apenas escolaridade e cargo comissionado (DAS) obtiveram significancia,
conforme seré descrito adiante.

As correlagdes significativas estdo dispostas na Tabela 10, a seguir:

Tabela 10
CorrelagOes entre as varidveis da pesquisa

Correlagdes de Spearman
IR X ECOA -,520™
IR x COC—Fator 4 -, 471"
IRXIO - 447"
IR XSO -,395™
IR x COC—Fator 1 -,358**
IR x ECON -,299™
IR x Escolaridade ,246™
IR x DAS -,188™
IR x COC — Fator 2 -, 156"
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** correlacdo significativa ao nivel de 0,01 (bicaudal)
Fonte: Elaborado pelo préprio autor

Da analise da tabela de correlagdes, verificou-se que todas as variaveis preditoras e
moderadora (ECOA, ECON, ECOC, 10 e SO) apresentaram correlagdo significativa e
negativa em relacdo a variavel dependente, sendo que a maior correlacdo observada foi com a
variavel ECOA (r =0,520, p < 0,01) e a menor foi com a variavel ECOC (Fator 2 — “perdas
profissionais’). As correlacdes negativas fazem sentido tedrico, uma vez que a variavel
critério tem contetido negativo (intencéo de sair).

Duas variaveis pessoais e profissionais apresentaram correlag@es significativas com a
variavel critério: “Escolaridade” e “DAS”. A variavel pessoal “escolaridade” apresentou
correlacdo positiva com a intencdo de rotatividade (r= 0,246, p<0,01) ¢ a variavel “DAS”
mostrou correlagdo negativa com a variavel critério (r= 0,188, p<0,01).

Ressalta-se que, como se optou pela adocdo da regressdo stepwise, foram verificadas
as significancias a cada entrada das varidveis no modelo, culminando-se com um modelo
empirico final no tocante as variaveis que foram testadas.

Tendo em vista que o construto percepcao de suporte organizacional foi posicionado
como moderador no modelo tedrico-hipotético da pesquisa, todos os testes de regressao
consideraram a referida variavel como elemento fixo dentro do modelo, em ordem de
prioridade em relacdo as demais variaveis.

Os resultados indicaram que o teste do efeito moderador da variavel suporte
organizacional sobre a intengdo de rotatividade n&do foi significativo. Noutras palavras, a
relagdo das variaveis antecedentes com a variavel critério ndo foi moderada pela variavel
percepcdo de suporte, de modo que esta ndo contribuiu de maneira estatisticamente
significativa como se esperava. Assim, seguiu-se com os testes de regressao a fim de verificar
0 poder preditor das variaveis antecedentes, ndo obstante o efeito moderador da variavel
percepcao de suporte ndo ter tido significancia estatistica, conforme se esperava.

Analisando o resultado dessas regressdes verificou-se que apenas as variaveis
‘comprometimento organizacional afetivo (COA)’, ‘comprometimento organizacional
calculativo (fator 4 - perdas profissionais)’ e “escolaridade” apresentaram significancia

estatistica para a explicar a intengdo de rotatividade. As varidveis suporte, identificacéo



N~

UNIVERSIDADE DE BRASILIA
FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRAGAO E CONTABILIDADE - FACE
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRACAO — PPGA
MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRAGAO PUBLICA (MPA)

organizacional, comprometimento organizacional normativo (CON), comprometimento
organizacional calculativo (fatores 1 e 2) e “DAS” nao apresentaram resultados significativos
(p > 0,05) e, portanto, foram excluidas do modelo final ajustado.

Desta forma, as variaveis ‘COA’, ‘COC (fator 4 - Perdas profissionais)’ e
“Escolaridade” explicaram cerca de 38% (R? ajustado=0,378) da variavel critério, conforme
apontado na Tabela 2.

Tabela 2
Resultados da Regresséo Linear — Variavel Critério: intencéo de rotatividade

Variaveis Explicativas (Valores de B)

Comprometimento organizacional Afetivo - 0.402***

Comprometimento organizacional Calculativo (Fator | - 0,307***

4 — perdas profissionais)

Escolaridade 0,132***

R2 = 0,386 R2 Ajustado= 0,378 R = 0,621

*p < 0, 05; **P<0,01, ***p <0,001

A varidvel comprometimento organizacional afetivo (COA) e o fator 4 (perdas
profissionais) do comprometimento organizacional calculativo (COC) se relacionaram
negativamente com a variavel intencdo de rotatividade, conforme demonstrado pelos
coeficientes de regressio (p= -0,402; p = -0,307). Em sentido oposto, a variavel
“Escolaridade” influenciou positivamente a variavel critério, de acordo com o coeficiente de
regressao (B=0,132). Necessario destacar que o modelo final ajustado apresentou resultados
significativos para as trés variaveis (p <0,001).

Este foi 0 modelo empirico final ajustado aos dados obtidos na presente dissertagéo.

Assim, conforme demonstrado na Tabela 12, os resultados podem ser interpretados da
seguinte forma: os participantes da AGU, que demonstram maior comprometimento
organizacional afetivo e calculativo com a Organizagdo, bem como possuem menor

escolaridade, ttm menores indicadores relacionados a intencdo de deixar a Organizagédo. Estes
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individuos parecem querer continuar pertencendo ao quadro funcional da AGU durante, pelo
menos, 0S proximos meses.
A Figura 7 apresenta 0 modelo empirico final ajustado, com os preditores da variavel

critério ‘intencdo de rotatividade’.

COA
Comprometimento
Organizacional
Afetivo

IR
COoC Intencdo de Rotatividade
Comprometimento
Organizacional
Calculativo (Fator 4)

B = 0.132%**
Escolaridade

Figura 7. Modelo Empirico — COA, COC (Fator 4) e Escolaridade explicando a IR
Fonte: Dados da pesquisa

Duas das varidveis explicativas estdo negativamente relacionadas a Intencdo de
Rotatividade. A variavel ‘comprometimento organizacional afetivo (COA)’ tem um
coeficiente de regressao de -0,402. Portanto, quando a COA aumenta uma unidade, a Inten¢éo
de Rotatividade diminui 0,402. O valor de t é de -7,31, com uma probabilidade associada
menor que 0,01, sendo improvavel que esse coeficiente de regressao tenha ocorrido por erro
amostral.

A variavel ‘Perdas profissionais (Fator 4 da ECOC)’ tem um coeficiente de regressdo
de -0,307. Dessa forma, quando essa varidvel aumenta uma unidade, a Intencdo de
Rotatividade diminui 0,307. O valor de t é de — 5,48, com uma probabilidade associada menor
que 0,01, o que indica que a probabilidade de tal resultado ter ocorrido por erro amostral é
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menor do que 1 em 100.

Ja a varidvel pessoal “Escolaridade” esta positivamente relacionada a Intengdo de
Rotatividade, com um coeficiente de regressdo de 0,132. Assim, quando essa variavel
aumenta uma unidade, a Intencdo de Rotatividade aumenta 0,13. O valor de t € de 2,48, com
uma probabilidade associada menor que 0,01.

Em relacdo as hipdteses levantadas neste estudo, temos que uma foi confirmada

parcialmente e a outra foi rejeitada. O Quadro 12 sintetiza os resultados encontrados.

Quadro 12
Resultados do teste das hipdteses

Hipdtese Resultado

H1 - Os individuos mais comprometidos com a organizacao e | Parcialmente confirmada
que percebem favoravelmente o suporte organizacional tém

menor intencdo de rotatividade.

H2 - Os individuos mais identificados com a organizacdo e que | Rejeitada
percebem favoravelmente o suporte organizacional tém menor

intencdo de rotatividade.

Tem-se que a primeira hipotese foi parcialmente confirmada, uma vez que as variaveis
comprometimento organizacional afetivo (COA) e um dos fatores do comprometimento
organizacional calculativo (COC) se relacionaram negativamente com a variavel intencdo de
rotatividade, conforme demonstrado nas regressdes. Por outro lado, ndo foi possivel
comprovar a moderacdo da variavel percepcao de suporte dentro do modelo proposto, ja que 0
teste do efeito moderador sobre a intencdo de rotatividade nao foi significativo. Desta forma,
a hipotese H1 restou apenas parcialmente confirmada. Alias, surpreendeu que suporte
organizacional ndo entrou nem como variavel preditora nos modelos de regressdo. Novas
pesquisas precisam ser feitas, utilizando-se abordagem qualitativa, visando entender como se
da o suporte no ambito da AGU, e quais as razdes dos participantes da pesquisa ndo terem

avaliado o suporte como determinante a permanéncia na AGU. Especificidades regionais, pelo
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Brasil, precisam ser identificadas, para fins de compreensdo de como o suporte é percebido
entre 0s AGU’s.

A segunda hipdtese H2 foi rejeitada. Nesse caso, a varidvel identificacdo
organizacional (10) ndo apresentou correlagdo significativa com a variavel critério nos testes
de regresséo e, desta forma, restou prejudicado o teste de moderacédo pela variavel percepcéo
de suporte, de modo que esta ndo contribuiu de maneira estatisticamente significativa como se
esperava.

De acordo com os betas padronizados contidos na Tabela 12, o comprometimento
organizacional afetivo indica que a permanéncia do trabalhador na organizacdo esta associada
a sentimentos positivos.

Dessa forma, os resultados ratificam os estudos de Silva, Cappellozza e Costa (2014),
Hassan (2014) e Maertz e Griffeth (2004), que encontraram impacto significativo e negativo
do comprometimento organizacional afetivo sobre a intencdo de rotatividade.

Os resultados confirmam os achados de Demo (2012) e Ferreira (2015), uma vez que
ambos constaram empiricamente a importancia da internalizagcdo dos valores da organizagéo
por parte dos individuos, e que a internalizacdo destes valores estd associada ao
comprometimento daqueles individuos com a organizacdo; nessa linha de raciocinio, se 0s
trabalhadores ndo estdo comprometidos, entdo ndo se tem internalizacdo dos valores e, por
consequéncia, ndao ha contribuicdo para o crescimento de comportamentos favoraveis a
organizagéo.

Este resultado, considerando a significancia das variaveis preditoras analisadas,
corrobora os achados de Gomide Jr (1999), que em seus estudos sobre percepcdo de justica
nas organizagdes, constatou que a intencdo de deixar a organizacdo estd negativamente
relacionada com o comprometimento organizacional e com afetos positivos em relacdo ao
trabalho e a organizagéo.

Os resultados também véo ao encontro do que Ferreira e Siqueira (2005) constataram
em pesquisa sobre a intencdo de rotatividade, no sentido de que esta variavel apresenta
correlacdo negativa significativa com o comprometimento organizacional afetivo, valendo a
pena ressaltar a proximidade dos resultados da presente pesquisa (r = - 0,27; p < 0,05) com

aqueles encontrados pelas referidas autoras (r = - 0,28; p < 0,05). Do exposto, no que tange ao
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comprometimento afetivo, os resultados apontam para um enquadramento tedrico consolidado
sobre 0 tema em que o comprometimento afetivo é um preditor confiavel da intengdo de
rotatividade (Chinomona & Dhurup, 2013; Costa, Moraes & Cancado, 2008; Hassan, 2014;
Ferreira & Siqueira, 2005; Methot, Lepine, Podsakoff & Christian, 2016; Siqueira, 2001).

Em relacdo ao comprometimento calculativo, os resultados corroboram os achados de
Meyer e Allen (1991), que nas suas pesquisas demonstraram que o trabalhador se mantém
ligado a organizacdo devido ao reconhecimento dos custos e perdas associados a sua saida.
Com essa percepgédo, o trabalhador entrincheira-se, percebendo que tem a necessidade de
continuar trabalhando para a organizacdo a que pertence porque ele precisa dela.

Mayer e Schoorman (1992), investigando o comprometimento organizacional partindo
da distincdo entre decisdo de participar e decisdo de produzir, os referidos autores chegaram a
conclusdo que o turnover efetivo era significantemente melhor previsto pelo
comprometimento calculativo. Nesse sentido, Medeiros et al (2002) também encontraram
evidéncias empiricas que correlacionam o comprometimento calculativo com as perdas ou
custos associados ao rompimento das relagdes de trabalho com uma organizagéo.

Reforcando o enquadramento tedrico, os resultados permitem inferir que os individuos
que participaram da pesquisa percebem os investimentos profissionais que fizeram ao longo
de sua carreira na AGU e uma eventual ida para outra instituicdo implicaria necessariamente:
i) demoraria certo tempo até ser respeitado em outra organizacdo; (ii) perderia o prestigio de
ser membro da organizag&o; (iii) demoraria a se acostumar com o novo trabalho; e (iv) jogaria
fora o esforco empreendido para a aprendizagem das tarefas atuais. Todos esses fatores,
considerados nos achados da presente pesquisa, tém impacto na decisdo de saida da
organizacéo (Siqueira, 2008).

Os resultados corroboram também os achados de Jaros, Jermier, Koehler e Sincich
(1993), os quais sugerem que a sensacao percebida pelo individuo € a de ter feito muitos
investimentos na organizacgdo, dedicando esforgos, tempo, desenvolvimento de habilidades
especificas além da construcdo de uma rede de relacionamento interno e, por isso, se sinta
obrigado a permanecer na organizacdo em funcgéo dos altos custos profissionais, psicologicos,
monetarios e sociais da sua saida.

Convém destacar que as varidveis estudadas dizem respeito as crencas e afetos dos
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integrantes de uma organizacdo. Sendo assim, € de supor que 0s empregados com maior
comprometimento organizacional afetivo apresentem menor intencdo de sair da organizagéo,
ja que essa varidvel isoladamente responde por cerca de 27% da variancia do modelo. O
mesmo ocorre, porém em uma escala menor de explicacdo (10% da variancia total) com a
variavel comprometimento organizacional calculativo (fator 4 - perdas profissionais) e com a
variavel pessoal escolaridade (2% da variancia total).

N&o obstante que os resultados corroboram Vvarios estudos que sugerem que
comprometimento organizacional e intencdo de rotatividade sdo correlacionados
negativamente (Carayon et al, 2006; Chinomona & Dhurup, 2013; Hassan, 2014; Methot,
Lepine, Podsakoff & Christian, 2016; Meyer & Allen, 1990; Bastos, 1993; Griffeth, Hom &
Gaertner, 2000; Thatcher, Stepina & Boyle, 2003; Phillips & Connell, 2003), no presente
estudo, ndo foi possivel comprovar (a despeito da correcdo encontrada entre as variaveis IR e
ECON) que o comprometimento organizacional (em sua dimensdo normativa) tenha
influéncia sobre as intencdes de rotatividade dos membros da AGU, uma vez que oS
resultados sobre a relacdo dessas duas varidveis ndo foram estatisticamente significativos nos
testes de regresséo.

Considerando que o comprometimento normativo, em uma de suas perspectivas, é
produto do estabelecimento de presses quanto ao respeito as normas, uma possibilidade que
pode explicar a ndo confirmacdo desse fenémeno na amostra pesquisada é que a AGU é uma
instituicdo normativa (que cria, fiscaliza e defende a legalidade de atos normativos) e, como
tal, a obediéncia a lei é decorréncia natural do exercicio cotidiano das atribuicdes dos
membros ndo influenciando em um planejamento futuro de sair de organizacdo. Segundo
Jaros et al (1993) esta forma de comprometimento se distingue da forma afetiva uma vez que
ela ndo estd relacionada a apego emocional, mas sim a um sentimento de dever, uma
obrigacdo ou um chamado para trabalhar para a organizagdo e que, no caso da AGU, ndo
influenciaram em um desejo de se desligar da organizacé&o.

Siqueira (2001) assinala que o comprometimento normativo apresenta distingdes em
relacdo ao enfoque afetivo (0 comprometimento com a organizagdo € uma concepcao
alicercada em uma conexdo afetiva) e ao enfoque instrumental (que se traduz numa percepgao

de custos ou perdas associadas ao rompimento vinculo de trabalho), uma vez que o vinculo
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normativo é demarcado por um conjunto de pensamentos, obrigacfes e deveres morais para
com a organizacao. A referida autora aduz que esses sentimentos podem ter reflexos quando o
empregado, pensa ou planeja sair da organizacao, fato que, no ambito da AGU, ndo pode ser
comprovado, j4 que a relacdo entre o comprometimento normativo e a intengdo de
rotatividade ndo foi significativa.

No que tange a identificacdo organizacional (10), ndo obstante que essa variavel teve a
segunda maior correlagdo com a variavel critério, os resultados encontrados ndo permitiram
reforcar o carater preditor que essa variavel normalmente tem em relagdo a intengdo
voluntaria de abandonar a organizagdo, conforme identificado pela literatura (e.g. Porter &
Steers, 1973; Eby et al., 1999; Griffeth et al., 2000; Hom & Kinicki, 2001; Lambert et al.,
2001; Van Dick, 2004; Ferreira & Siqueira, 2005; Randsley de Moura et al., 2009). Desta
forma, ndo é possivel afirmar que os niveis de identificacdo organizacional encontrados na
amostra poderdo ter consequéncias nas atitudes e nos comportamentos dos advogados da
Unido no que se refere a intencdo de sair da organizacdo, uma vez que, no modelo proposto, a
relagdo entre as referidas variaveis ndo foi significativa.

Com relagdo as varidveis pessoais e profissionais, as quais foram inseridas nos testes
como variaveis independentes (uma vez que o0 uso de varidveis de controle apresentam
delineamentos controversos na literatura) os resultados deste estudo confirmaram apenas a
predigdo da variavel “Escolaridade”, ocorrendo relagdo positiva com a variavel critério.

Quanto a influéncia da escolaridade na intencdo de rotatividade dos individuos, 0s
resultados vao ao encontro da possibilidade aventada por Moynihan e Landuyt (2008), que
num estudo envolvendo mais de 145.000 servidores, observaram que aqueles com maior
formagéo académica tiveram maior probabilidade de declarar uma intencdo de sair do que
aqueles com menor escolaridade. A logica por tras do papel da educacdo, segundo 0s autores,
é a de que os funcionarios com maior capital humano tém uma maior capacidade de conseguir
emprego alternativo. De acordo com Verleun (2008), os servidores constantemente mapeiam e
avaliam as oportunidades existentes no mercado de trabalho. Assim, se suas expectativas nao
sdo correspondidas e a retribuicdo da organizacdo ao esforgco individual é percebida
negativamente, eventualmente podem surgir comportamentos oportunistas associados ao

trabalho, como, por exemplo, fazer um mestrado, doutorado, p6s-doc, etc., de modo que o
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servidor passa a ter um curriculo mais atrativo para o mercado de trabalho.
5 CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo geral testar relacdes preditivas entre
comprometimento  organizacional calculativo, normativo e afetivo, identificacdo
organizacional (fator imitacdo) e percepcao de suporte organizacional em relacéo a intencao
de rotatividade junto a membros da AGU. Como objetivos especificos, estabeleceu-se:
descrever o comprometimento percebido junto a membros da AGU; descrever a percepcao de
identificacdo organizacional por imitacdo junto a membros da AGU; descrever a percepc¢do de
suporte organizacional junto a membros da AGU; descrever a intencédo de rotatividade junto a
membros da AGU; e testar se 0 comprometimento percebido e a percep¢do de identificacdo
organizacional por imitacdo, moderada pela percepcao de suporte da organizacao, explicara a
intencdo de rotatividade dos membros da AGU.

Levando-se em consideracdo todos os resultados obtidos, pode-se considerar que 0s
objetivos foram alcancados. Por meio da presente pesquisa foi possivel evidenciar, no modelo
empirico final, que o comprometimento, nas suas dimensdes afetiva e calculativa, e
escolaridade predisseram a intencdo de rotatividade na amostra pesquisada. A pergunta de
pesquisa, também, fora parcialmente respondida.

Diferentemente das expectativas prévias do pesquisador, o teste do efeito moderador
de suporte organizacional sobre a intencdo de rotatividade ndo apresentou significancia
estatistica. A relacdo das variaveis antecedentes com a variavel critério ndo foi moderada por
suporte organizacional, de modo que esta variavel ndo contribuiu de maneira estatisticamente
significativa como se esperava.

Os resultados indicaram que as diregOes das correlagdes se mostraram conforme as
indicacdes da literatura. Foi possivel verificar que os membros da AGU com menor nivel de
escolaridade e que avaliam ter maiores comprometimentos afetivo e calculativo, tendem a ter
menor intencdo de sair desta Organizacdo. A analise descritiva das variaveis apontou tambeém,
que nessa Organizacdo, os servidores percebem de forma bastante heterogénea as varidveis

adotadas nesse estudo.
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Apds o que foi exposto nos Capitulos anteriores, acredita-se que esse trabalho tenha
contribuido de forma relevante para o avango teodrico dos estudos relacionados as varidveis
estudadas, sendo que as principais contribui¢cdes foram: 1) demonstrar o efeito preditivo das
varidveis ‘comprometimento organizacional calculativo e afetivo’ e da varidvel ‘escolaridade’
sobre a intencdo de sair; 2) demonstrar que a relacdo das variaveis antecedentes da pesquisa
com a variavel critério ndo foi moderada pela percepcdo de suporte organizacional; 3)
apresentar o modelo final ajustado com os principais preditores, no ambito da AGU em
relacdo as varidveis que foram presentemente testadas, para a intencdo de rotatividade; 4)
descrever a percepcdo de membros da AGU sobre as variaveis adotadas no estudo; 5)
subsidiar, com evidéncias empiricas, as analises sobre a variavel critério, de forma a
contribuir para o cenério tedrico acerca da intencdo de rotatividade. Espera-se ter gerado
conhecimento valido, com robustez estatistica, a ser disponibilizado a administracdo publica
em geral e a AGU em particular, possibilitando que os gestores da AGU conhecam um pouco
mais a respeito das relagdes subjetivas que seus membros firmam com a organizagéo.

Além disso, o estudo tratou de assunto que ainda carece de maior aprofundamento
empirico na literatura nacional. Nesta perspectiva, ressalta-se, desde entdo, a importancia de
serem desenvolvidas pesquisas que gerem informacdo sobre o fenbmeno da rotatividade na
administracdo publica, o que contribui para novos horizontes em relacdo aos estudos
direcionados a melhoria da gestao depara organizagdes publicas.

As varidveis suporte organizacional (SO), identificacdo organizacional (l0),
comprometimento  organizacional calculativo (fatores 1 e 2), comprometimento
organizacional normativo (CON) e “DAS”, a despeito de terem apresentado correlacdes
significativas com a variavel critério (conforme dados constantes na Tabela 10), os resultados
para essas varidveis ndo foram significativos (p > 0,05) nas regressdes e, portanto, foram
excluidas do modelo final ajustado. Considerando que essas variaveis sao consideradas
preditores da intencdo de turnover, € necessario aprofundar as investigagdes em pesquisas
futuras a fim de avangar na compreensdo da forma que tais antecedentes contribuem, em
conjunto, para reduzir as intengdes de rotatividade.

Ainda utilizando como base as regressbes realizadas, o0 estudo demonstrou que as

variaveis comprometimento organizacional afetivo (COA) e Perdas profissionais (fator 4 do
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comprometimento organizacional calculativo) se relacionaram negativamente com a variavel
intencdo de rotatividade, sendo que, em relacdo a variavel pessoal escolaridade, verificou-se
uma relacdo positiva com a varidvel critério. No modelo final ajustado, essas varidveis
explicaram cerca de 38% de variancia da variavel ‘intengdo de rotatividade’, na Organizagao
pesquisada.

Desta forma, o estudo confirmou que parece que a permanéncia dos advogados da
unido pesquisados estd associada a crengas e sentimentos positivos que estes profissionais
estabelecem com a organizacao, elevando a importancia do comprometimento organizacional
afetivo como um fator capaz de gerar resultados positivos, reduzindo as intencGes de saida da
organizacdo. Novos estudos, com abordagem qualitativa, precisam ser desenvolvidos a luz
dos resultados desta dissertacdo, visando compreender quais sdo as praticas organizacionais
que mais estimulam os trabalhadores a quererem continuarem trabalhando na AGU. Sera que
estes trabalhadores estdo satisfeitos com as politicas de capacitacdo, ou de avaliacdo de
desempenho? Sera que suas competéncias vém sendo aproveitadas, em face do seu potencial
de trabalho? Existem préticas relacionadas ao enriquecimento do trabalho? Enfim, novos
estudos precisam, qualitativamente, tentar identificar estes fatores contextuais da rotina da
AGU. Variaveis concernentes a formacdo de expectativas pessoais e profissionais também
precisam ser qualitativamente pesquisadas no ambito da AGU. Cumpre-se informar aqui que,
por questdes relativas a acessibilidade, ndo foi possivel realizar tais estudos, com abordagem
qualitativa, no &mbito da presente dissertagéo.

Quanto ao estudo empirico do comprometimento calculativo, acredita-se que esta
pesquisa contribuiu para um maior entendimento do fendmeno no ambito organizacional,
possibilitando inferir que as possiveis perdas dos investimentos profissionais realizados ao
longo da carreira, pelos membros da AGU, sdo objeto de um exercicio de ponderagdo, em
relacdo as alternativas existentes no mercado, que influenciam na decisdo de saida da
organizagéo.

No tocante a teoria que embasou 0 modelo proposto, em especial, 0 uso da teoria de
Steers e Mowday (1981), destaca-se que atendeu a contento aos objetivos fixados, uma vez
que as etapas prévias a consumacgdo do ato de sair da organizacdo (baixa expectativa de

trabalho e valores compartilhados com a organizagdo; respostas afetivas negativas; intencéo
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de deixar a organizacdo; oportunidades de trabalho melhores no mercado) encontraram
respaldo nos resultados encontrados na presente pesquisa.

5.1 Recomendac0es préticas e Limitagdes

A presente pesquisa mostra-se relevante no contexto organizacional em voga, a
medida que a Diretoria de Gestdo de Pessoas da AGU nao dispde de indicadores que traduzam
em numeros as relacdes subjetivas que os membros firmam com a Organizacgdo. Os resultados
apresentados contribuem para que os gestores e chefias da AGU possam perceber e atuar
preventivamente considerando os processos psicolégicos subjacentes a intencdo dos membros
de deixarem a organizacdo. Isto ja ocorre em algumas organizacdes privadas, que tém
investido na identificacdo dos fatores que influenciam a intencéo de rotatividade com vistas a
atuacdo preventiva no sentido de reduzir essas probabilidades, principalmente quando o
desligamento diz respeito a funcionarios ocupantes de cargos chave e estratégicos.

As evidéncias presentes neste estudo confirmam que o comprometimento
organizacional afetivo, em sintonia com os resultados encontrados na literatura, € um dos
preditores mais importantes para a explicagdo do fendmeno da intengéo de rotatividade.

Por outro lado, os individuos comprometidos de forma calculativa permanecem na
organizacdo porquanto efetivamente precisam dela e também porque percebem os diversos
investimentos profissionais que fizeram ao longo de sua carreira na organizacdo, de modo
que, uma eventual ida para outra instituicdo implicaria necessariamente: i) demoraria certo
tempo até ser respeitado em outra organizacdo; (ii) perderia o prestigio de ser membro da
organizacdo; (iii) demoraria a se acostumar com o novo trabalho; e (iv) jogaria fora o esforco
empreendido para a aprendizagem das tarefas atuais. Todos esses fatores, considerados nos
achados da presente pesquisa, tém impacto na decisdo de saida da organizacdo, uma vez
consideradas as alternativas existentes no mercado. Novas relacGes precisam ser testadas,
considerando-se a influéncia de cada uma destas provaveis variaveis.

Desta forma, recomenda-se, ainda, que os gestores da AGU envidem esfor¢cos no
sentido de desenvolver politicas de gestdo de pessoas que despertem em seus membros
sentimentos e afetos positivos pela instituicdo, ja que o desejo de sair da organizacdo desses
profissionais (que pertencem a uma classe de servidores que, a despeito de integrarem

carreiras de Estado, com elevados patamares salariais, deixam seus cargos em busca de outras
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oportunidades) esta vinculado ao quanto os advogados da unido percebem sentimentos e
afetos positivos pela instituigéo.

E necessario destacar que, em algumas unidades da AGU, as chamadas Procuradorias
Seccionais, s&0 compostas muitas vezes por quatro, trés e em alguns casos por apenas dois
Advogados da Unido. Em situacBes como essas, a saida de um unico Advogado da Unido
pode comprometer seriamente o funcionamento de uma unidade, j& que a sobrecarga de
trabalho para aqueles que ficam é inevitavel.

Além disso, ha outras consequéncias negativas para a organizagao, como por exemplo,
a queda no moral dos membros que permanecem na unidade. Ha estudos que indicam que a
saida de um funcionario pode causar impacto negativo diretamente nas pessoas que
permanecem na empresa, ndo apenas no que se refere as atividades a serem executadas, mas
nas atitudes dos que ficam. Partindo dessa perspectiva, sugere-se que, além desses dois fatores
terem relacdo com a queda no nivel de desempenho ou nos padrdes sociais e de comunicacéo,
eles podem, per si, chamar a atencdo sobre o mercado de trabalho externo e, dessa forma,
estimular uma rotatividade adicional.

O fato é que aqueles que permanecem na organizacdo podem elaborar um
autoquestionamento sobre seu desejo de permanecer na empresa a partir do sentimento de que
foram “deixados para tras”. Nesse sentido, a rotatividade provoca fortes questionamentos
sobre a organizacdo e pode ser ponto de referéncia para outros funcionarios. Portanto, é
preciso que os gestores da AGU se atentem para o fato de que os custos do turnover néo séo
apenas financeiros, mas também psicoldgicos, a medida que impactam a moral dos membros
gue permanecem e questionam se devem permanecer na organizagao.

Diante das baixas médias da variavel percepcdo de suporte organizacional (PSO)
encontradas na amostra pesquisada, recomenda-se especial atencdo a Diretoria de Gestdo de
Pessoas da AGU para a preparacdo das chefias, aumentando o grau de sensibilidade dos
gestores ao processo subjacente a norma de reciprocidade, segundo a qual “se deve ajudar a
gquem nos ajuda e ndo se deve prejudicar a quem nos beneficia”. Baseado nessas premissas, a
AGU deve envidar esforcos no sentido de produzir nos seus membros o senso de obrigacéo
para cuidar da organizacdo de modo que eles possam ajuda-la a atingir seus objetivos, ao

mesmo tempo em que deve propiciar aqueles profissionais cuidados, reconhecimento e
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respeito, a fim de desencadear comportamentos de trabalho que interessam a organizacéo.

Na presente pesquisa, as varidveis identificagdo organizacional e compromisso
organizacional normativo n&o tiveram significancia com a intengéo de rotatividade, sendo que
isso pode ter ocorrido em razdo do tamanho da populacdo, que pode ter dificultado a
identificacdo dessas varidveis como preditoras. Isso poderia ter sido ajustado com
identificacdo de subgrupos dentro da populacdo-alvo, por meio de técnicas de analise de

agrupamentos.
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