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APRESENTACAO

O presente relatorio € um resumo expandido da dissertacdo intitulada “Qualidade de
vida no trabalho e intencao de rotatividade: estudo com servidores de uma instituicdo publica
de ensino superior”. O objetivo é encaminhar sugestdes de aplicacdo dos resultados da
dissertacdo na organizacdo que serviu de l6cus para a pesquisa, nesse caso, a Universidade de
Brasilia.

O estudo foi desenvolvido no ambito do Programa de PoOs-Graduagdo em
Administracdo da Universidade de Brasilia, no periodo de marco de 2016 a fevereiro de 2018,
sob orientagdo da Professora Doutora Tatiane Paschoal. A versdo completa da pesquisa, em
forma de dissertacdo, podera ser obtida, oportunamente, no site da Universidade de Brasilia.

A pesquisa foi submetida e aprovada no dia 27/02/2018 por banca examinadora
composta pela Professora Doutora Camila Costa Torres, membro externo, pelo Professor
Doutor Rodrigo Rezende Ferreira, membro interno, e pela referida professora orientadora.

1 INTRODUCAO

As diversas transformacdes no contexto de trabalho das organizagfes, advindas da
reestruturacdo produtiva, e também, das transformacBes na conjuntura politica, econémica e
administrativa, e tendo em vista os desdobramentos dessas transformacdes na saude e
comportamento dos trabalhadores, que estdo no cerne desse processo, 0s pesquisadores em
administracdo e organizacdo tém dado atencdo a adequacdo do ambiente de trabalho para
aumentar a produtividade e a satisfacdo no trabalho e a0 mesmo tempo aumentar a qualidade
do trabalho e reduzir o absenteismo e a rotatividade. A gestdo de pessoas tornou-se um dos
principais focos de atencdo e a necessidade de integrar os aspectos humanos e técnicos do
trabalho foi tomando forca entre gestores e pesquisadores organizacionais (Morgan, 2006).

O fendbmeno da rotatividade € uma das grandes questdes a serem compreendidas por
gestores e pesquisadores no campo do comportamento organizacional (Torres, 2015).
Constitui-se uma variavel complexa, com multiplos determinantes e efeitos no contexto
organizacional.

Na administragdo publica, a rotatividade voluntaria pode afetar ainda mais a
produtividade e a efetividade, considerando que a reposi¢do das vagas geralmente ndo ocorre
de imediato, pois é necesséria a realizacdo de concurso publico, que observa um processo
devidamente planejado (Decreto-Lei n. 6.944, 2009). Nesse contexto, os servidores que

permanecem podem ser sobrecarregados pelo trabalho daqueles que deixaram a organizacao,



0 que pode gerar um impacto negativo em sua prépria qualidade de vida no trabalho e na
qualidade dos servicos prestados (Chen, Park & Park, 2012).

A rotatividade de servidores publicos entre as diversas carreiras dos trés poderes e das
trés esferas de governo é relativamente alta e sazonal (Verleun, 2008). Muitos sdo o0s
candidatos aprovados em concurso publico que ndo se apresentam para a nomeagdo ou que
tomam posse e, em curto espaco de tempo, pedem exoneragdo ainda dentro do prazo de
validade do concurso, para posse em outro cargo inacumulavel (Ministério do Planejamento e
Gestdo [MPOG], 2012).

Na Universidade de Brasilia (UnB), o problema da rotatividade é apontado como um
fator de alto impacto negativo na qualidade dos servigos prestados: “a alta rotatividade de
funcionarios, principalmente servidores da area administrativa, associada ao mapeamento
ineficaz de processos é um risco com elevado impacto na qualidade dos servigos que a UnB
oferece” (Universidade de Brasilia, 2015, p.101). A UnB destaca em seu Relatorio de Gestao
que 9% da rotatividade dos servidores técnico-administrativos, no ano de 2015, ocorreram
devido a posse em outro cargo inacumulavel e atribui esses desligamentos a baixa
remuneracdo dos servidores e a estrutura inadequada para o desempenho das atividades
laborais (Universidade de Brasilia, 2015).

Diante desse contexto, o presente trabalho buscou responder ao seguinte problema de
pesquisa: a qualidade de vida no trabalho prediz a intengéo de rotatividade de servidores da
carreira de técnico-administrativo em educacdo (TAE) da UnB?

Assim, sdo propostos o0s seguintes objetivos especificos:

a) Descrever a qualidade de vida no trabalho pela 6tica dos servidores;
b) Descrever a intencéo de rotatividade dos servidores TAE da UnB;
C) Testar empiricamente a relacdo entre as dimensdes de contexto de trabalho da

QVT e aintencdo de rotatividade dos servidores TAE da UnB;

d) Identificar razBes para a intencdo de deixar a UnB pela Gtica dos servidores.

Do ponto de vista aplicado, este estudo visa contribuir para o planejamento de agdes
estratégicas pelos gestores, com vistas a uma maior qualidade dos servigos prestados pela
instituicdo. A UnB integra de forma relevante a politica nacional de educagdo superior no
Brasil. Se variaveis do contexto do trabalho, que integram a QVT, influenciam a intencdo de
rotatividade, pode-se discutir quais delas sdo gerenciaveis na Universidade de Brasilia e quais
diretrizes gerais poderiam ser apontadas aos gestores para retencdo e gerenciamento dos seus
talentos.

Do ponto de vista social, a compreensdo de antecedentes do fendmeno da rotatividade



na UnB pode gerar melhorias na relacdo trabalho-individuo. Um numero adequado de
servidores no quadro, que sejam bem treinados, experientes e que estabelecam vinculo com a
universidade, pode ter impacto positivo na eficiéncia dos processos produtivos, elevando
dessa forma a melhoria na qualidade dos servicos oferecidos, por consequéncia

proporcionando a cidadania efetiva de seus usuarios.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Intengéo de rotatividade

A investigacdo da rotatividade teve inicio na década de 1950, com estudos que
descreviam o comportamento organizacional (March & Simon, 1967) ou a relacionavam com
outras variaveis organizacionais (Brayfield & Crockett, 1955; Herzberg, Mausner &
Snyderman, 1962). A rotatividade refere-se a saida voluntaria dos trabalhadores da
organizacdo, sendo a fase final de um processo mediante o qual os trabalhadores criam
determinado afastamento fisico ou psicolégico em relacdo a organizacdo para a qual
trabalham (Rosse & Hulin, 1985). A intencdo de deixar a organizacdo, que precede a
rotatividade, traduz de alguma forma o que os trabalhadores sentem em relagdo a organizacdo
e ao seu trabalho (Steel & Ovalle, 1984; Mobley, 1977; Mobley, Griffeth, Hand & Meglino
1979; Price & Mueller, 1986; Steers & Mowday, 1981; Hom & Griffeth, 1995; Ferreira e
Siqueira, 2005; Siqueira, Gomide Jr, Moura & Marques (1997); Chang, 1999; Vandenberg &
Nelson, 1999). A motivacdo para o estudo da rotatividade surgiu devido aos seus prejuizos
para 0 ambiente organizacional, relacionados a custos associados ao recrutamento, selecao,
integracdo e formacdo de novos colaboradores (Mobley, 1982). No entanto, ao longo dos
anos, outros aspectos negativos da rotatividade tém sido observados tais como, perda de
memoria organizacional e auséncia de mentores para os novos empregados (Griffeth & Hom,
2004); exposigdo de segredos empresariais (Griffeth & Hom, 2004); perda de senioridade na
organizacdo (Vardaman et al, 2008) e perda de relagdes pessoais (Vardaman et al, 2008).

Os estudiosos desse campo argumentam que para melhor compreender e intervir no
fendmeno da rotatividade é necessario conhecer os antecedentes que podem levar ao
surgimento da intencdo do individuo em deixar a organizagdo, o0 que ajudaria a conhecer as
atitudes e opinides dos trabalhadores e antecipar algo sobre as suas decisdes e

comportamentos futuros (Boudreau & Milkovich, 2000).

2.2 Qualidade de vida no trabalho

A partir da década de 1970, a Qualidade de Vida no Trabalho — QVT passou a ser



objeto de interesse tanto no meio académico quanto no empresarial (Ferreira, Alves & Tostes,
2009). Embora, até a atualidade, ndo se tenha consenso sobre o seu conceito, QVT aparece na
literatura, desde os estudos mais antigos até 0s mais recentes, com uma concepgdo
multidimensional de como os empregados se sentem em relacdo a inUmeras varidveis que
compde o seu trabalho, tais como, condic¢Ges de trabalho, compensacdo justa e adequada,
desenvolvimento da carreira e oportunidades, descrigéo das tarefas, contribui¢do na tomada de
decisbes, seguranca e saude relacionadas ao trabalho, ansiedade ocupacional, seguranca
profissional, relacdes gerenciais, sociais e equilibrio entre trabalho e vida pessoal (Adhikari &
Gautam, 2010).

A qualidade de vida no trabalho percebida pelos funcionarios em uma organizagao tem
sido identificada como um preditor de comportamentos indesejados, como rotatividade,
absenteismo, baixa motivacdo e produtividade. Esses comportamentos afetam diretamente o
desempenho da organizacao (Zambada & Gémez, 2012; Huang, Lawler & Lei 2007; Almalki,
FitzGerald & Clark, 2012; Korunka, Hoonakker & Carayon, 2008; Franca & Rodrigues,
1999). Além disso, indicadores de rotatividade de pessoal podem ser utilizados para monitorar
a QVT no contexto organizacional, estabelecendo dessa forma a relacdo entre esses dois
fendmenos (Ferreira, 2016; Abbad, 2013; Antloga, 2013; Maggi & Rulli, 2013).

3 METODO

Trata-se de um estudo empirico e correlacional, de abordagem quali-quanti, de recorte
transversal — 2017 — e amostra ndo probabilistica.

O questionario (instrumento de pesquisa) foi disponibilizado virtualmente, em site
especifico para este fim, para os servidores, entre 0s meses de maio e junho de 2017. Os e-
mails institucionais dos servidores foram disponibilizados pelo setor responsavel da UnB,
mediante autorizacdo prévia da Reitoria. O Quadro 1 sintetiza a caracterizacdo da amostra, 0s
instrumentos utilizados e a analise e tratamento dos dados da pesquisa agrupados por
objetivos.

Quadro 1 — Método

Problema de pesquisa: a qualidade de vida no trabalho prediz a intengéo de rotatividade de
servidores da carreira de técnico-administrativo em educagdo (TAE) da UnB?

Objetivo geral: testar a qualidade de vida no trabalho como preditora da intencédo de
rotatividade de servidores da carreira de técnico-administrativo em educagdo (TAE) da UnB

Objetivos especificos

1 - Descrever a | 2 - Descrevera | 3 - Testar 4 - ldentificar
qualidade de intencdo de empiricamente | razdes para a
vida no rotatividade arelacdo entre | intencéo de

trabalho pela dos servidores | as dimensdes de | deixar a UnB




Otica dos TAE da UnB contexto de pela dtica dos
servidores trabalho da servidores.
QVTea

intencgdo de
rotatividade dos
servidores TAE

da UnB
Operacionalizacdo da pesquisa
Abordagem Quantitativa | Quantitativa Quantitativa | Qualitativa

Amostra/participantes | A populacdo constitui-se pelos 3.260" servidores técnico-
administrativos em educacdo (TAE) lotados na Universidade de
Brasilia. O questionario foi respondido por 264 servidores.

Instrumento de Questionario composto pela Escala de Contexto de Trabalho parte do
pesquisa Inventario de Qualidade de Vida no Trabalho (IA-QVT) validado por
Ferreira (2009) e Ferreira, Paschoal, Ferreira (2013), 29 itens, escala
tipo likert de 0 a 10.

E duas perguntas abertas: 1) “Qual a sua intengdo de deixar a
organizagdo?”. “Qual o principal motivo para sua inten¢ao de deixar
a UnB?”. 2) “Qual sugestdo vocé daria a UnB para melhoria do seu
contexto de trabalho?

Técnica de anélise de . Software
Andlise
dados o Iramuteq para
. - estatistica -
Analises Analises S extrair classes
. L multivariada "
estatisticas estatisticas tematicas
o o (Modelagem de
descritivas descritivas ~ estruturadoras
Equacles do di
. o discurso
Estruturais) (NTED)

A seguir é apresentada a cartografia psicométrica utilizada, que segundo Ferreira
(2016) permite melhor entender os resultados obtidos e sugerir as transformacgdes necessarias

no ambiente organizacional.

As oportunidade de crescimento profissional sio iguais para todos
i Concordo
Discordo

Totalmente Totalmente

|
o 1 2 8 9 10
1,9 7.9
1
Mal . Mal

0,0 3,9 59

3 5 7 9
- Tendéncia Tendéncia + ++
negativa positiva
moderado Zona de Transigio Bem-estar moderado Bem-estar intenso

Resultado negative que evidencia a predominancia Resultado mediano. Resultado positive que evidencia a predominéncia de
de representaces de mal-estar no trabalho. Indicador de “situagdo representaces de bem-estar no trabalho.
Representagies que devem ser transfermadas no limite”. Coexisténcia de Representages que devem ser mantidas e
ambiente organizacional. bem-estar @ mal-estar no consolidadas no ambiente organizacional.
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trabalho.
Risco de Adoecimento Estado de Alerta Promogio da Saiide

Figura 1. Cartografia psicométrica
Fonte: De “Qualidade de Vida no Trabalho. Uma abordagem centrada no olhar dos trabalhadores” de M. C.
Ferreira, 2016, Paralelo 15, p. 208.

! Dado extraido do Boletim Estatistico da Universidade de Brasilia. Disponivel em:

<http://www.dgp.unb.br/images/stories/media/2017/forca_trab_jan.pdf>Acesso em 12/02/2017.




4 RESULTADOS E DISCUSSAO
4.1 A percepcdo de qualidade de vida no trabalho pela dtica dos servidores

Com base na cartografia psicométrica, a avaliacdo da qualidade de vida no trabalho
pelos servidores apresentou uma média global de 5,36, com desvio padrdo de 0,96. Esse
resultado encontra-se na zona de transicdo com tendéncia positiva; € indicador de uma
“situagdo limite”, com coexisténcia de representacdes de bem-estar e mal-estar no trabalho
(Ferreira, 2016). Nesse sentido, o resultado demanda atencéo dos gestores quanto a QVT dos
trabalhadores, pois parecem existir varios aspectos do contexto de trabalho que podem ser
melhorados. Nas proximas secOes, sdo apresentados os resultados acerca das dimensdes
estruturantes da QVT.

4.1.1 Dimensao condicGes de trabalho

A pontuacdo média global para condi¢bes de trabalho foi de 5,42, com desvio
padrdo de 2,37. Todos os itens do referido fator encontram-se na zona de transi¢do, em que
predominam representacdes de bem-estar e mal-estar, com excecdo do item referente a

iluminacdo do ambiente que se encontra na zona de bem-estar moderado.

Tabela 1
Descrigdo dos itens: condicdes de trabalho
o io-
N° do Fator/Item Média Desvto Zona
Item padrao
Condicdes de Trabalho 5,42 2,37 Zona de transicéo
(tendéncia positiva)
F11 O nivel de iluminacéo é suficiente para executar |6,85 2,96 Bem-estar moderado
as atividades
Na UnB, as condi¢es de trabalho séo 4,17 3,16 Zona de transicéo
F12 e o .
satisfatorias (tendéncia negativa)
O posto de trabalho é adequado para realizagdo  |5,70 3,00 Zona de transicéo
F13 N Y
das tarefas (tendéncia positiva)
F14 |0 espagco fisico € satisfatorio 5,00 3,29 Zona de transicdo
O mobiliério existente no local de trabalho é 5,41 3,18 Zona de transicéo
F15 N o
adequado (tendéncia positiva)

Embora a média global desse fator esteja na zona de transi¢cdo com tendéncia positiva,
¢ uma dimensdo que merece atencdo dos gestores da organizacdo e ainda pode potencializar
vivéncias de mal-estar no trabalho. Uma vez que a vivéncia da QVT depende de condicdes de
trabalho que sejam apropriadas, convenientes, oportunas e ajustadas as situacfes de trabalho.

A operacionalizacdo da nogdo de competéncia profissional ndo depende somente dos



pressupostos “saber fazer” e do “saber ser”, ¢ imprescindivel os pressupostos do “ter para
fazer” e, dispondo dos meios necessarios, o “poder fazer” (Ferreira, 2016).

Cabe ressaltar que o gerenciamento das condicGes de trabalho, do ponto de vista de
subsidiar a infraestrutura necessaria e adequada, dependem de questfes orcamentarias, e no
caso da Universidade, que é publica, seu principal érgdo financiador é o Governo Federal.
Apenas uma pequena parcela do orcamento se da por arrecadacdo prépria de acordo com o
Relatdrio de Gestdo da UnB (2016), o qual demonstra a insuficiéncia dos recursos oriundos
do tesouro. Assim, a receita propria tem representado uma fonte complementar para assegurar
0 alcance dos propdsitos institucionais. A restricdo de recursos por parte do Governo Federal,
em funcdo da atual conjuntura econémica e baixo crescimento do pais, tem limitado o
investimento da Universidade em infraestrutura fisica e tecnologica, que atenda o0 novo
contexto sociocultural, restringindo também a utilizacdo de recursos para o custeio das
despesas e manutencdo das atividades em andamento. Nesse sentido, aumentar a arrecadagado
propria participando de editais de fomento e com projetos financiados por 6rgdos externos,
por exemplo, pode ser uma possibilidade de arcar com as melhorias das condicGes de trabalho

na Universidade.

4.1.2 Dimenséo organizacgao do trabalho

Os itens do fator organizacdo do trabalho também se encontram, em sua maioria, na
zona de transicdo, com tendéncia positiva. O fator apresenta média global de 5,89 e desvio
padrdo de 2,18. O item mais bem avaliado refere-se ao tempo para executar o trabalho com
zelo, média 6,83 e desvio padrdo 2,85. O item mais mal avaliado refere-se a cobranca por
resultados, média 5,13 e desvio padrao 2,86.

Tabela 2
Descrigdo dos itens: organizacdo do trabalho
¢} io-
N° do Fator/Item Média Devao Zona
Item padréo
5,89 2,18 Zona de transicéo
Organizagéo do Trabalho (tendéncia positiva)
F21 |Na UnB, a cobranca por resultados é adequada |5,13 2,86 Zona de transicao
(tendéncia positiva)
F23 |Existe tempo para ter pausa de descanso no 6,13 3,22 Bem-estar moderado
trabalho
F24  |Posso executar 0 meu trabalho sem sobrecarga |5,52 3,24 Zona de transicao
de tarefas (tendéncia positiva)
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F25 Posso executar o meu trabalho sem presséo 5,85 3,07 Zona de transicao
(tendéncia positiva)

F26 Na UnB, disponho de tempo para executar o 6,83 2,85 Bem-estar moderado
meu trabalho com zelo

Imagina-se que as novas demandas por desempenho e resultados oriundos das
transicBes de modelos administrativos ao longo da histéria, as divergéncias entre legislacdo
vigente e as normas implementadas, incongruéncias entre a cultura vigente e novas técnicas e
ferramentas de gestdo, contribuam para uma organizacdo do trabalho pouco eficiente. A
organizacdo do trabalho nas instituicdes publicas torna-se um aspecto bastante complexo, que
exige dos gestores habilidades para lidar com esse novo contexto.

Observa-se que apesar dessa dimensdo estar avaliada pelos servidores na zona de
transicdo com tendéncia positiva, ainda sim, alguns aspectos que a compdem podem ser
fomentados para uma melhor percepcdo de QVT. Santos (2014) argumenta que 0S
trabalhadores das universidades brasileiras tém vivenciado essa realidade devido as
exigéncias impostas com as transformagdes nos processos do trabalho e no sistema de gestao
das universidades. Essas dificuldades sdo traduzidas como tensdes e contradi¢cdes vivenciadas
por eles diante da exigéncia da polivaléncia e da intensificacdo e sobrecarga de trabalho e,
como consequéncias, surgem o0s desgastes fisico e psiquico. Nesse sentido, os gestores
precisam estar preparados para discutir esses aspectos com subordinados, pactuar metas e
oferecer suporte, e desse modo, aperfeicoar os aspectos fundamentais que constituem a
organizacdo do trabalho como produtor de bem-estar: as varidveis de tempo, 0s tracos das

tarefas, o papel do controle e a produtividade esperada (Ferreira, 2016).

4.1.3 Dimenséo relacdes socioprofissionais de trabalho

A avaliacdo das relacBes socioprofissionais de trabalho também se encontra na zona
de transicdo, com tendéncia positiva. O fator apresenta média global 5,93 e desvio padrédo
2,25, sendo assim, o fator da QVT mais bem avaliado pelos servidores. O item mais bem
avaliado refere-se ao acesso a chefia imediata, média 7,60 e desvio padrdo 2,93, enquanto que
o0 item mais mal avaliado refere-se a comunicacao entre os funcionarios, média 4,81 e desvio
padréo 3,29.

Tabela 3
Descricdo dos itens: relagdes socioprofissionais de trabalho

0 10-
N° do Fator/ltem Média Desvio

Item padréo Zona
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5,93 2,25 Zona de transicao
RelagBes Socioprofissionais de Trabalho (tendéncia positiva)
F31 A convivéncia no ambiente de trabalho é 6,40 3,07 Bem-estar moderado
harmoniosa
H& confianga entre os colegas 5,97 2,95 Zona de transicao
F32 o 5
(tendéncia positiva)
F33 |E facil o acesso a chefia imediata 7,60 2,93 Bem-estar moderado
F34 A comunicacao entre funcionarios é satisfatoria |4,81 3,29 Zona de transicao
(tendéncia negativa)
F35 A distribuicdo das tarefas € justa 4,84 3,32 Zona de transicéo
(tendéncia negativa)

Apesar de esse fator ter sido o mais bem avaliado pelos servidores e se encontrar na
zona de transicdo com tendéncia positiva, ha aspectos que devem ser aprimorados para uma
melhor QVT dos servidores. Esses sdo aspectos intrinsicamente gerenciaveis pela organizacdo
e dependem em sua maioria de reorganizagdo interna e instituicdo de praticas mais eficazes.
Um possivel levantamento e redimensionamento de pessoal seriam importantes para
aprimorar a distribuicdo de tarefas, bem como um mapeamento de processos, o qual seria uma
ferramenta eficaz para realocacdo de pessoal, nas areas mais criticas da instituicdo. O
estabelecimento de uma cultura e de meios fisicos, que favorecam uma comunicagdo interna

eficiente, poderia ser incrementado pela organizacéo.

4.1.4 Dimenséo reconhecimento e crescimento profissional

Os itens deste fator apresentam média global de 4,63 e desvio padrdo de 2,49. Desse
modo, encontram-se na zona de transicdo com tendéncia negativa, ou seja, com tendéncia das
representacdes de mal-estar. Essa dimensdo foi aquela avaliada mais negativamente pelos
respondentes. O item sobre o reconhecimento do trabalho pela sociedade recebeu a pior
avaliagdo, com média 3,79 e desvio padrdo de 3,05, encontrando-se na zona de mal-estar
moderado. A possibilidade de ser criativo no ambiente de trabalho foi o aspecto mais bem

avaliado, com média 5,42 e desvio padréo 3,36.

Tabela 4
Descricdo dos itens: reconhecimento e crescimento profissional
(o] 10-
N° do Fator/Item Média Devao Zona
Item padrao

4,63 2,49 Zona de transicéo
Reconhecimento e Crescimento Profissional (tendéncia negativa)
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F41 A UnB oferece oportunidade de crescimento 4,37 3,43 Zona de transicao
profissional (tendéncia negativa)

F42 Na UnB, o resultado obtido com meu trabalho [4,27 3,15 Zona de transicao
é reconhecido (tendéncia negativa)
Tenho a possibilidade de ser criativono meu |5,42 |3,36 Zona de transicéo

F43 A i
trabalho (tendéncia positiva)

F44 A sociedade reconhece a importancia do meu 3,79 3,05 Mal-estar moderado
trabalho

45 Na UnB, recebo incentivos de minha chefia 4,73 3,34 Zona de transicéo

(tendéncia negativa)

46 Na UnB, as atividades que realizo sdo fonte de |5,22 3,08 Zona de transicao

prazer (tendéncia positiva)

A dimensdo reconhecimento e crescimento profissional foi a pior avaliada pelos
servidores, pois se encontra na zona de transicdo com tendéncia negativa, por essa razao
merece atencdo dos gestores da Universidade. O aspecto mais critico estd associado ao
reconhecimento da importancia do trabalho pela sociedade. O que temos observado sobre essa
questdo € que os servidores publicos de um modo geral, nos Gltimos tempos, tém sofrido em
grau maior ou menor com o discurso sobre sua suposta ineficiéncia, fraca produtividade e até
sobre sua verdadeira utilidade. O fato é que essas criticas, advindas de discursos politicos, da
sociedade, da imprensa e do meio empresarial influenciam a imagem que o préprio servidor
tem de si mesmo, causando muitas vezes, sofrimento no trabalho, desmotivacdo e
insatisfacdo. Quando se trata do reconhecimento dos resultados do trabalho do servidor pela
instituicdo os respondentes também ndo percebem sua existéncia de forma satisfatéria. O
reconhecimento dos resultados tangiveis ou ndo, dos esforcos e das competéncias constituem
algumas dimensdes dessa variavel. Esse reconhecimento pode ocorrer em termos de
retribuicBes financeiras ou simbdlicas. Do ponto de vista simbdlico, que parece mais tangivel
para a organizacdo, para promover o reconhecimento, 0s gestores podem criar rotinas tais
como consultar os servidores antes de tomar uma decisdo e buscar compreender as
necessidades de cada trabalhador e desenvolverem habilidades de dar e receber feedback
(Bendassolli, 2012).

Ferreira (2016) argumenta que o reconhecimento e crescimento no trabalho precisam
de dois requisitos bésicos para que se concretizem: possibilidade de exercicio pleno da
criatividade e oportunidades concretas. Essas sdo diretrizes importantes em que gestores
podem se balizar para implementacdo de suas agdes. Em termos praticos, possibilitar a

criatividade por meio da autonomia na realizagdo das atividades pode proporcionar uma
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percepcao mais positiva dos servidores sobre esse aspecto.

4.1.5 Dimensédo uso da informatica

Pela avaliacdo dos respondentes o fator uso da informatica encontra-se na zona de
transicdo com tendéncia positiva, media 5,19 e desvio padrdo 1,78, sendo o menor desvio
padrdo entre os fatores da QVT. O aspecto mais negativo refere-se ao funcionamento da rede
elétrica, média 3,25 e desvio padrdo 3,22. O item mais bem avaliado refere-se a perda de

dados no sistema utilizados, média 6,48 e desvio padréo 2,93.

Tabela 5
Descri¢do dos itens: uso da informatica
o} i0-
N° do Fator/Item Média Devao Zona
Item padréo
5,19 1,78 Zona de transicao
Uso da Informaética (tendéncia positiva)
Os aplicativos (softwares) que utilizo 5,47 2,99 Zona de transicdo
F51 ! o 5
funcionam adequadamente (tendéncia positiva)
A conexao com a internet no meu posto de 5,32 3,43 Zona de transicao
F52 e . 5
trabalho é eficiente (tendéncia positiva)
53 A rede elétrica é eficiente para o 3,25 3,22 Mal-estar moderado
funcionamento da informética
54 No sistema que opero nao é frequente a perda (6,48 2,93 Bem-estar moderado
de dados/informacgoes
F55 N&o ha recebimento de dados indesejados no  |5,93 2,98 Zona de transigédo
sistema que utilizo (tendéncia positiva)
56 Os equipamentos de informatica (hardwares) |5,59 3,06 Zona de transicdo
que utilizo funcionam adequadamente (tendéncia positiva)
O funcionamento da intranet no meu posto de (5,04 3,36 Zona de transicao
F57 P o 5
trabalho é eficiente (tendéncia positiva)
F5g O servico de assisténcia técnica em 4,45 3,16 Zona de transicdo
informatica na UnB ¢ satisfatério (tendéncia negativa)

Entende-se a complexidade que € gerenciar esses servicos, especialmente devido a
extensdo da Universidade, que além do Campus Darcy Ribeiro, conta com mais trés Campi
situados em cidades satélites do DF. Além do mais, a insuficiéncia de recursos ja mencionada
anteriormente, impede de certo modo, o investimento em instalacdes e equipamentos que
sejam mais eficientes. No entanto, esforcos devem ser feitos a fim de proporcionar o uso da
informéatica menos penoso para os servidores, tendo em vista, que essas ferramentas estdo no

cerne do processo de trabalho nas instituigdes modernas. Investimentos devem ser continuos
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para que se tenha uma rede elétrica eficiente, equipamentos e sistemas que funcionem

corretamente, internet que proporcione o trabalho ser executado de forma produtiva.

4.2 Intencéo de rotatividade dos servidores

O item sobre intencdo de rotatividade apresenta média global de 5,98 e desvio padréo
3,65, indicando dentro da escala uma intengdo mediana. No entanto, nota-se que o desvio
padréo foi elevado o que indica que ha subgrupos em torno da média, o que exige analise de
distribuicdo de frequéncia para identifica-los. Pela analise da frequéncia observa-se que 44%
dos respondentes possuem alta intencdo de sair do emprego (pontos de 8 a 10 da escala),
enquanto que 26,8% dos respondentes (pontos de 5 a 7 da escala) possuem intencdo mediana

de deixar a organizacao.
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Figura 2. Distribuigdo dos respondentes para a intencéo de rotatividade

Logo, conclui-se que mais da metade dos servidores respondentes consideram deixar a
Universidade. Frente a esse achado, pode-se perguntar quais variaveis estariam relacionadas a
essa intencdo de rotatividade? Quais dessas variaveis seriam gerencidveis pela UnB? Uma
andlise inferencial (teste de correlagdo de Spearman) envolvendo varidveis
socioprofissiograficas como tempo e idade evidenciou que ha correlacdo negativa entre o
tempo de trabalho na UnB e a intencdo de rotatividade (r = -0,401; p = 0,000) e a idade e
intencdo de rotatividade (r = -0,454; p = 0,000). Isso quer dizer que quanto menor o tempo de

trabalho na UnB e mais jovem for o servidor, maior é a intencdo de rotatividade.
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Esse é um aspecto que pode ser explicado pelas discrepancias salariais nas esferas do
Governo Federal, pois os servidores mais jovens tendem a buscar melhores oportunidades,
tendo em vista a pouca perspectiva no desenvolvimento da carreira dos servidores da UnB,
conforme serd observado na analise qualitativa desse estudo, especialmente, no que tange
salarios e beneficios e valorizacdo da carreira. Parece ser um aspecto pouco gerencidvel pela
organizacao, tendo em vista que a equiparacdo das esferas ndo esté sob seu gerenciamento.

Para os gestores, este € um resultado preocupante porque a rotatividade, e seus
desdobramentos, como a diminui¢do do quantitativo de servidores, podem ocasionar uma
descontinuidade e perda da qualidade dos servigos ofertados pela organizacdo. Sabe-se que a
reposicdo dessas vacancias no setor publico deve observar os procedimentos normativos e
legais para realizacdo de concurso publico, que muitas vezes pode ser longo e dispendioso.
Por essa razdo, programar a realizacdo de concursos publicos com base em indicadores de
rotatividade pode auxiliar a organizacéo a gerenciar melhor essa questdo, impedindo que 0s
postos de trabalho fiquem vacantes por longos periodos.

Outro ponto importante é investir em politicas e aces que favorecam a permanéncia
dos servidores na instituicdo, o que evitaria custos desnecessarios com reposicao de pessoal e
prejuizos na prestacdo dos servicos. As proximas secdes apresentam algumas variaveis
relacionadas a intencdo de rotatividade dos servidores e discute algumas implicacdes

gerenciais para a organizag&o.

4.3 As dimensoes de contexto de trabalho da qualidade de vida no trabalho e a inten¢do
de rotatividade

Tabela 6
Resultados dos indices de regressao
Erro Coeficiente Intervglo de Intervglo de
B) ~ « Pvalor  Confianca Confianca
Padrao de Regressdo . X
(Inferior) (Superior)
F1 0,248 0,128 1,935 0,053 -0,003 0,500
F2 -0,055 0,077 -0,713 0,476 -0,206 0,096
F3 0,026 0,109 0,237 0,812 -0,188 0,240
F4 -0,747 0,101 -7,393 0,000 -0,944 -0,549
F5 -0,033 0,152 -2,192 0,028 -0,631 -0,035
TEMPUNB -0,121 0,014 -8,857 0,000 -0,148 -0,093

Constata-se, desse modo, que o preditor significativo para a intengdo de rotatividade

foi a dimensdo reconhecimento e crescimento profissional, justamente aquele fator mais
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critico e negativo na percepcgdo dos servidores participantes. O tempo de trabalho na UnB é
significativo no controle dessa relacao.

O reconhecimento no trabalho se faz presente quando os trabalhadores constatam que:
a dedicacdo a atividade € valorizada; a postura gerencial revela preocupagdo com o bem-estar,
promove a participagdo e demonstra respeito e interesse pela equipe de trabalho; e o elogio e a
retribuicdo monetaria sdo os modos adotados de reconhecimento por resultados obtidos
(Ferreira, 2016). Nesse sentido, esses elementos devem alimentar e orientar o estilo gerencial
que devera fomentar a QVT dos servidores.

A retribuicdo financeira € um aspecto mais complexo, considerando que o principio da
isonomia salarial considera que todos os servidores que estejam nas mesmas condi¢fes de
trabalho devem receber 0 mesmo vencimento. O reconhecimento simbdlico parece estar mais
ao alcance dos gestores, que devem estar preparados para oferecer feedback, reconhecer os
esforgos, incentivar os servidores, reconhecer a importancia do trabalho individual e coletivo
dos servidores, uma vez que, 0 reconhecimento e 0 apoio podem estimular a necessidade de
afiliacdo e vinculacdo. Uma limitacdo para a Universidade pode ser o de que, por forca de
normas e leis existentes, os professores das diversas areas da UnB devem assumir as funcdes
de gestores, exceto para algumas instancias administrativas, e muitas vezes, estes ndo estdo
preparados para lidar com o desafio de gerir pessoas. O grande desafio é o de conscientizar o
gestor do seu importante papel de proporcionar um ambiente em que todos se sintam
reconhecidos e valorizados, enquanto servidores. Essa valorizacdo interna podera refletir na
motivacao do servidor que podera desenvolver melhor a prestacdo de servigos, com atitudes
mais assertivas e proativas. 1sso contribuird também para uma percep¢do mais positiva do
servidor pela sociedade.

E importante também destacar que quando os problemas ligados ao contexto de
trabalho, sejam eles sobre as condi¢cdes de trabalho, organizacdo do trabalho, relacdes
socioprofissionais, reconhecimento e crescimento ou uso da informatica, se tornam uma
banalidade nas organizagdes, inexoravelmente, eles vém acompanhados da manifestacdo de
uma série de indicadores criticos relacionados as consequéncias produzidas sobre 0s
trabalhadores. Tais consequéncias se reportam, fundamentalmente, ao seu desempenho nos
ambientes de trabalho, suas atitudes e valores, intencdo de sair e estado de saude (Ferreira,
2016). Por isso, a promogédo da qualidade de vida no trabalho, de um modo mais amplo, se
torna t&o importante, ndo s6 para melhoria do processo produtivo em si e da relacdo trabalho-

individuo, mas principalmente para que, em se tratando do contexto do servigo publico, o
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Estado possa proporcionar aos cidaddos e usuarios um servico de qualidade que atenda as
suas reais necessidades.

4.4 Razbes para a intenc¢do de deixar a UnB pela ética dos servidores

Tabela 7
Anélise qualitativa para a inten¢do de rotatividade

Segmentos do Discurso Exemplo de Resposta
“Procurar melhor saldrio e as variantes que compoem a
renda familiar como: auxilio alimentacéo satisfatério se
comparado aos outros.”

Salario e Beneficios
“Baixo salario se comparado com a mesma categoria em
34,67% outros orgaos.”

’

“Baixo salario para cargo de quarenta horas.’

“Falta estrutura para convivio no espaco de trabalho e
coisas mais simples como bebedouro, ducha higiénica no
Estrutura Fisica Precaria banheiro feminino, ventilacéo, geladeira para guardar
comida.”
24,67%
“Prédio isolado, estrutura precaria que atinge a seguranga
fisica dos servidores.”
“Ndo existe plano de carreira para pessoal de nivel
superior.”

Sentimentos de Desvalorizagéo
com a Carreira

“A carreira de Técnico Administrativo é desestimulante.

22% Sempre desprezada pelo Governo Federal.”

Baixa Possibilidade de Crescimento
Profissional e Pessoal, Auséncia de
Reconhecimento e Carga Horaria
Inadequada

“Jornada semanal de quarenta horas, que dificulta
crescimento profissional e, consequentemente, pessoal.”

“Falta de reconhecimento e falta de possibilidade de
18.67% crescimento profissional.”

As questdes relacionadas a salario e beneficios ndo foram avaliadas na parte
guantitativa desta pesquisa, pois ndo se trata de uma varidvel de contexto trabalho; é
extrinseca a esse contexto. Todavia, foi a varidvel mais presente no discurso dos servidores.

Como ja lembrado, anteriormente, as diferengas salariais entre as esferas de Poder
(Executivo, Judiciario e Legislativo) favorecem a busca dos servidores por salarios melhores
(Verleun, 2008; Ministério do Planejamento e Gestdo [MPOG], 2012). E uma questio de
complexo gerenciamento pela organizacdo, visto que as questBes salariais no ambito do
servico publico dependem de varidveis orgcamentarias e legislativas em nivel do Governo
Federal.
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O segundo nucleo do discurso dos servidores sobre a intencdo de sair da organizagéo
se relaciona a estrutura fisica (equipamentos, edificagdes, etc.) inadequada para as atividades
laborais. Ferreira (2016) salienta que condi¢des de trabalho adequadas, em termos de estrutura
fisicas, sdo 0 minimo necessario para um ambiente de trabalho saudavel. Nesse sentido, €
importante que a organizagdo ndo meca esfor¢os para proporcionar aos servidores um
ambiente minimamente saudavel que propicie vivéncias de qualidade de vida no trabalho.

O sentimento de desvalorizagdo com a carreira exposto pelos servidores evidencia
outra caracteristica extrinseca ao contexto de trabalho, uma vez que se refere a percepc¢éo de
tratamento desigual dado pelo Governo a carreira de técnico-administrativo em educacéo,
pertencente a esfera do Executivo. Muitos servidores relatam intencdo de mudar para outras
esferas como o Judiciario ou Legislativo.

A percepc¢do de auséncia de reconhecimento e a baixa possibilidade de crescimento
profissional, fatores inerentes ao contexto de trabalho, também interferem na intengdo do
servidor em deixar a organizacdo. Esse resultado corrobora os achados da analise quantitativa.
A auséncia de reconhecimento tanto das habilidades dos servidores quanto do trabalho
realizado foram aspectos negativos apontados pelos servidores. Dejours (2004) observa que a
auséncia de reconhecimento, que € tdo verbalizada pelo trabalhador, ndo € considerada com a
devida seriedade e ocupa posi¢do periférica nas discussdes sobre gestdo. Dessa forma, essa é
uma discussao extremamente relevante para 0s gestores, especialmente para o setor publico,
considerando que a promocao do bem-estar no trabalho, por meio do reconhecimento, devera
impulsionar o prazer e a autoestima de se trabalhar a servico da sociedade, e dessa forma,
promover a cidadania dos usuarios, que se constitui em uma missao primordial do Estado.

O crescimento no trabalho é um fator associado ao reconhecimento. Nessa Gtica, 0
reconhecimento ¢ uma espécie de “caminho” para que o crescimento profissional se efetive,
na medida em que o sentimento de realizacdo pessoal, de completude, ndo se restringe a
vivéncias passageiras de bem-estar. O crescimento assim assume o sentido de satisfagéo plena
quando o reconhecimento se materializa (Ferreira, 2016).

Acerca da carga horaria, os servidores relatam percepcdo de tratamento desigual entre
0s setores, tendo em vista que algumas unidades na UnB possuem jornada flexibilizada para
6h diarias, por meio do Decreto n. 4.836 de 9 de setembro de 2003. A percepcao de que a
carga horaria de 40h dificulta o processo de capacitacdo e qualificacdo profissional também
foi um aspecto relatado pelos servidores. Essas questbes parecem gerenciaveis pela
organizacdo, na medida em que correspondem a negociag0es e normatizagdes internas que

podem ser alteradas para garantir que servidores ndo deixem a organizagdo por essas razoes.
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4.5 Como melhorar o ambiente de trabalho?

Objetivando subsidiar os gestores na elaboracdo e execucdo de politicas, acdes e
praticas que fornecam ao servidor uma melhor percep¢do de qualidade de vida no trabalho,
uma pergunta acessoria foi feita aos servidores acerca de proposi¢Ges para melhoria em seu
contexto de trabalho. Essa questéo foi respondida por 216 participantes da pesquisa.

Foram identificadas duas categorias de sugestdes relacionadas a: gestdo administrativa
e préaticas de gestdo; e jornada de trabalho e condicdes de trabalho. O Quadro 2 mostra as
principais recomendacgGes & organizacdo, com base na identificagdo de segmentos
representativos do discurso dos respondentes.

Quadro 2
O que fazer para melhorar

1 - Melhoria da Gestdo Administrativa e Praticas de Gestédo 73,78%

e Melhorar o planejamento e padronizacdo dos processos. Gerir processos com o
estabelecimento de metas por setor e elaborar estratégias voltadas para a
produtividade;

e Aprimorar e tornar mais célere o processo de compras da Universidade;

e Estimular as chefias a inserir todos os servidores do setor nos processos
desenvolvidos e valorizar o trabalho de cada um;

e Incentivar os ocupantes de cargos de gestdo a terem maior comprometimento e
entendimento dos processos e rotinas administrativas;

e Oferecer e incentivar treinamento aos lideres (gestores) para gerenciar equipes de
trabalho;

e Fomentar campanhas de conscientizacdo sobre pessoas, equipes, tarefas, treinamento
e desenvolvimento a toda comunidade;

e Promover reunides periddicas entre os servidores de setores com atividades afins para
gue possam expor para 0s colegas as problematicas que vivenciam e com isso buscar
solucBes em conjunto, uma vez que as tarefas se repetem em diversos setores;

e Escolher gestores com experiéncia em administracdo de pessoas e conhecimento da
legislacdo. O professor, na maioria das vezes, ndo € um gestor. Isso dificulta o bom
andamento das atividades e traz insatisfacdo aos servidores;

e Fortalecer uma cultura organizacional com justica, equidade, transparéncia e
ocupacdo dos cargos de chefia por mérito;

e Incentivar a cooperacdo entre servidores, professores e todos que fazem a
Universidade para um melhor ambiente de trabalho;

o Compartilhar decisdes e planejamento das atividades;

e Valorizar a participacdo dos servidores técnico-administrativos nas fungdes de gestdo
tatica da UnB;

e Incentivar que as chefias fornecam feedback aos subordinados;

e Promover agdes que possibilitem melhora na relagcdo de trabalho entre servidores




20

técnico-administrativos e docentes, tendo em vista que grande parte dos professores
ndo respeita ou reconhece a importancia dos técnicos para a universidade. 1sso
poderia evitar o nimero de processos de assédio moral na UnB;

Descentralizar as decisGes para hierarquias inferiores. O acumulo de decisdes nas
méos de chefes superiores gera morosidade na resolucdo dos problemas e estresse nos
servidores;

Instituir a obrigatoriedade de curso de formacgdo para 0os aprovados em concurso,
constando em Edital;

Realizar rodizio de chefes para que todos possam saber a responsabilidade do outro e
também renovar o conhecimento;

Melhorar a distribuicédo de tarefas;

Reduzir a burocracia para que os técnicos tenham liberdade para fazer treinamentos
em instituicbes externas a UnB e ndo somente pelo PROCAP, e assim incentivar o
aprimoramento e a qualificacdo profissional,

Rever o processo de mudanca de setor, pois ha uma dificuldade extrema para
concretizar acdes nesse sentido, quando o servidor esta insatisfeito naquele setor;
Definir claramente a distribuicdo de tarefas e garantir 0 seu cumprimento correto
pelos servidores envolvidos;

Reavaliar o perfil do pessoal para uma redistribuicdo para departamentos em que
essas pessoas tenham mais afinidade para que trabalnem de forma mais educada e
satisfeita;

Fazer rodizio de tarefas de trabalho e de setor se o servidor preferir. Os técnicos
nunca trocam de fungdo, entdo ndo conhecem a funcdo do colega da sala do lado,
limitando a cooperacao entre setores;

Fornecer mais oportunidade de o servidor fazer mestrado e doutorado;

Alocar melhor os técnicos-administrativos. Existe muita gente em um setor, que
funcionaria com menos gente, enquanto outros setores existem poucas pessoas e
muita carga de servico. Pessoas de formacdo inadequada nos setores realizando
servigos que ndo sdo formados para e desfalcando setores que necessitam destes
profissionais;

Reajustar os valores das fungdes gratificadas que em relacdo aos outros 6rgaos do
governo federal os valores das funcdes gratificadas da UnB sdo defasados;

Dar autonomia aos técnicos-administrativos para atuagdo nos processos de trabalho;
Num certo periodo de tempo verificar a satisfacdo dos servidores, e fazer uma
redistribuicdo para que possam ser melhor aproveitados em outros setores;

Dialogo real com setores, abordando as necessidades de cada um;

Criar comportamentos, habitos, pontos de vista e principalmente novas atitudes para
motivar e valorizar o servidor;

Diminuir a burocratiza¢do na aquisicao de bens;

Aproveitar as qualificacbes que os servidores possuem para melhorar os processos de
trabalho. Avaliar o perfil j& existente e 0 adquirido. Unir os interesses da instituicdo e
a capacidade/desejo do servidor.
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e Melhorar a gestdo de pessoas introduzindo a avaliacdo trezentos e sessenta graus;

e Ouvir mais os servidores;

e Redistribuir servidores de acordo com as aptiddes entre os setores;

e Trabalhar conjuntamente sabendo aproveitar a mao se obra especializada e reais
oportunidades de crescimento técnico cientifico;

e Treinamento objetivo e efetivo para desempenho das atividades. A atribuicdo de
tarefas é feita sem que haja treinamento adequado;

e Promover reunides mais frequentes com os servidores para discusséo dos problemas
internos, ouvir seus funcionarios, dar oportunidade para sugerir solucGes, elaborar
rotinas internas das atividades em cada setor, distribuir as atividades para que cada
servidor possa responsabilizar pelo cumprimento das suas obrigacfes. As chefias
precisam se interessar mais em resolver os problemas internos, participar menos em
reunibes com os superiores, isso atrapalha muito, as vezes se torna dificil, para falar
com chefe é preciso esperar um momento certo.

e Avaliar a real necessidade de se abrir uma vaga nos departamentos, exigindo um
estudo, organograma e até o desenho de processos das atividades a serem
desenvolvidas por este servidor;

e O quadro de servidores da UnB conta com pessoas cheias de habilidades diversas, o
que precisa € identificar e convida-los a exercerem essas habilidades com algum
retorno financeiro, teriamos uma universidade mais dindmica e produtiva.

2 -Jornada de Trabalho e Condicdes de Trabalho 26,23%

. Que as comissbes de salude e seguranca no trabalho possam circular pelos
departamentos e institutos para conversar com os funcionarios sobre as condic¢des de
trabalho e ergonomia;

o Garantir de forma efetiva a flexibilizacdo do horario, minimizando o impacto da
defasagem salarial com relagdo as demais esferas de poderes;
o Implementar condigdes melhores de conforto no trabalho, seguranga e bem-estar nas

edificacOes, copa adequada para realizacdo de refeicGes e vestiario para estimular o uso de
meios de transporte alternativos, como a bicicleta;

o Incentivar a flexibilizacdo nos horérios de trabalho.

Como pode-se observar muitas questdes levantadas pelos servidores referem-se aos
aspectos culturais, de mudanca de comportamento e praticas. Outras exigem alteracGes
normativas e de processos de trabalho, mas todas estdo ao alcance da gestdo administrativa da
Universidade. Espera-se, desse modo, que as informacOes sejam uteis para gestores e

servidores e auxiliem na melhoria do contexto de trabalho na UnB.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O resultado da avaliacdo da QVT pelos servidores, de modo global, indica uma
“situagdo limite”, com predominio de representacdes de bem-estar e mal-estar moderado, o

que demanda atengdo dos gestores quanto a QVT dos trabalhadores, pois parecem existir
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varios aspectos do contexto de trabalho que podem ser melhorados. Especialmente, no que
tange a dimensdo reconhecimento e crescimento do trabalho que obteve o resultado mais
negativo na avaliacdo dos participantes. Esta foi também a dimensdo de QVT que explicou a
intencdo de rotatividade.

Embora razfes para a intencdo de rotatividade citadas pelos respondentes abarquem
diversos aspectos pouco gerenciaveis, como salérios e carreiras, o caso das praticas de
reconhecimento e crescimento é diferente. Tratam-se de praticas que muitas vezes estdo ao
alcance das chefias e gestores e demandam diagnosticos mais pormenorizados para conhecé-
las.

O grande namero de servidores que possuem alta ou a0 menos moderada intencao de
rotatividade também é um fator preocupante para os gestores. Especialmente, porque se essas
saidas se concretizarem podem gerar prejuizos para a continuidade dos servigos prestados,
bem como gerar custos relevantes para a organizagéo.

A andlise inferencial permitiu observar que em grande medida o reconhecimento e
crescimento profissional prediz a intencdo de rotatividade dos servidores. Dentre as outras
razdes apontadas pelos servidores foram citados salario e beneficios oferecidos, estrutura
fisica precéria, sentimentos de desvalorizagdo com a carreira e carga horaria inadequada. Do
ponto de vista gerencial, o reconhecimento e crescimento profissional e a adequacédo da carga
horaria podem ser aprimorados por meio de praticas de gestdo mais eficazes.

Os servidores respondentes também apontaram aspectos a serem aprimorados para
melhoria do contexto de trabalho na organizacao, dentre eles acGes da gestdo administrativa e
préticas de gestdo, jornada de trabalho e condi¢fes de trabalho. Ficou evidente no discurso
dos servidores a necessidade de maior dialogo entre administracdo superior, chefias e
servidores para que juntos implementem as mudancas que devem ocorrer.

Embora este estudo possa contribuir para o meio académico e para a organizagdo
estudada, cabe ressaltar algumas de suas limitagdes. Uma limitacdo que pode ser destacada
diz respeito ao carater abrangente da pesquisa. Dessa forma, ofereceu um panorama da
Universidade ndo levando em consideracdo as especificidades de cada area e as
particularidades de cada servidor. Sugerem-se estudos futuros que permitam considerar
percepcOes, expectativas, motivacdes e problemas de cada setor e dos servidores que dela
fazem parte. 1sso permitiria acOes gerenciais mais acertadas, considerando a complexidade e
extensdo da organizagéo.

Por fim, espera-se que os resultados apontados neste estudo possam gerar resultados

positivos no contexto de trabalho dos servidores técnico-administrativos da UnB,
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proporcionando uma melhor qualidade de vida no trabalho e uma maior intencdo de

permanéncia na organizagao.
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