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POLITICAS Y PRACTICAS DE GESTION DE PERSONAS E
INTENCION DE ROTATIVIDAD: UN ESTUDIO EN EL
INSTITUTO FEDERAL DE PARA (BRASIL)

RESUMO

Este estudo objetivou analisar a relagéo entre as Politicas e
Praticas de Gestdo de Pessoas e a Intengcao de Rotatividade
entre Técnico-Administrativos do Instituto Federal do Para,
em Belém/PA. Para tanto, foi feita uma survey descritiva com
114 servidores. As correlagdes evidenciaram que as politicas
de gestdo de pessoas mostram associagdo negativa com a
intengdo de rotatividade. Por sua vez, a regressao linear multipla
revelou que somente a politica de envolvimento foi preditora no
modelo. Os resultados recomendam a¢des que promovam mais
vinculos afetivos entre os servidores e a instituicao para evitar
taxas elevadas de rotatividade de pessoal.

Palavras-chave: Politicas e Praticas de Gestio de Pessoas.
Intencdo de Rotatividade. Instituicdbes Federais de Ensino.

ABSTRACT

This study aimed to analyze the Personnel Management
Policies and Practices in relation to the Intention of Turnover
among Administrative-Technical personnel at the Federal
Institute of Para, in Belém/PA. For this purpose, a descriptive
survey with 114 employees was carried out. These correlations
have highlighted that people management policies present a
negative association with the turnover intention. In turn, multiple
linear regression has revealed that only the engagement policy
was a predictor of the model. According to the results, actions
are recommended to implement for promoting more affective
connections between employees and the institution to prevent
elevated rates of personnel turnover.

Keywords: People Management Policies and Practices. Turnover
Intention. Federal Educational Institutions.

RESUMEN

Este estudio tuvo como objetivo analizar la relacion entre las
Politicas y Practicas de Gestion de Personas y la Intencion de
Rotacion entre el personal técnico-administrativo del Instituto
Federalde Para, en Belém/PA. Paraello, serealizé una encuesta
descriptiva con 114 servidores. Las correlaciones mostraron que
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las politicas de gestion de personas muestran una asociacién negativa con la intencién de rotacion.
A su vez, la regresion lineal multiple revelé que solo la politica de participacién era un predictor en
el modelo. Los resultados recomiendan acciones que promuevan vinculos mas afectivos entre los

empleados y la institucion para evitar altas tasas de rotacion de personal.

Palabras clave: Politicas y practicas de gestiéon de personas. Intencién de rotacién. Instituciones

Educativas Federales.

INTRODUGAO

Diversas transformacgdes tecnoldgicas, econémicas e sociais, especialmente a partir da década
de 1990, trouxeram a tona a discussao em torno da gestao estratégica de pessoas, enfatizando a im-
portancia das politicas e praticas de valorizagao e reconhecimento do potencial humano, concebido
como diferencial para a melhoria do desempenho organizacional, seja no setor privado ou no setor

publico (LEITE; ALBUQUERQUE, 2013; ARMSTRONG, 2006; DEMO; FOGACA; COSTA, 2018).

No contexto da administragdo publica brasileira, sdo inUmeros os desafios que se impdem a
gestdo de pessoas (GP). Apesar dos avancgos vivenciados nas ultimas décadas, de modo geral, a
area ainda se concentra primordialmente em atividades normativas e de controle, com atuacéao re-
ativa, operacional e auséncia de autonomia, com pouco espacgo para planos estratégicos de longo
prazo (MOURA; SOUZA, 2016; SCHIKMANN, 2010; OCDE, 2010). Tal situacéo revela a necessi-
dade de alinhamento das agdes organizacionais a uma perspectiva mais contemporanea da gestao
estratégica de pessoas (TERABE; BERGUE, 2014) tendo como respaldo politicas e praticas capazes
de valorizar e reter o capital humano (DEMO; FOGACA; COSTA, 2018) e, com isso, melhorar a qua-

lidade dos servigos publicos.

Conforme Demo et al. (2014), as politicas de GP dizem respeito aos principios e diretrizes que
servem como referencial para a gestao, enquanto as praticas correspondem as ag¢des que materiali-
zam o conteudo das politicas. Dessa forma, considerando o impacto das politicas e praticas de GP no
desempenho organizacional (DEMO et al., 2014), o aprofundamento do tema tem ganho destaque,
especialmente, ao se verificar a influéncia da GP em comportamentos como o ato de desligamento
voluntario (SIQUEIRA et al., 2014). Nesse aspecto, o rompimento definitivo do vinculo entre a orga-
nizagao e o servidor se traduz na rotatividade de pessoal, influenciada sobremaneira pela percepcao
de deficiéncias na gestao e auséncia de reconhecimento e valorizagao dos servidores (SIQUEIRA et
al., 2014; OLIVEIRA et al., 2018; DEMO et al., 2014).

Assim, considerando que a rotatividade impacta direta e negativamente na retengcédo de pro-

fissionais talentosos e pode acarretar inimeros prejuizos para a organizagao, é fundamental que as
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organizagdes publicas atuem no monitoramento da intenc&o de rotatividade de seus servidores, que
diz respeito a probabilidade de desligamento do individuo em momento futuro, buscando, ainda, am-
pliar o conhecimento de suas causas e, desse modo, atuar de forma preventiva ao corrigir ou ajustar

as estratégias de GP (SIQUEIRA et al., 2014; OLIVEIRA et al., 2018).

Isto posto, o presente estudo buscou identificar a percepgao sobre as politicas e praticas de
GP assim como verificar a intengéo de rotatividade no contexto dos servidores publicos técnico-admi-
nistrativos em educacao, do Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Para (IFPA), em
Belém-PA, investigando se as politicas e praticas de GP podem predizer a intengao de rotatividade.
A hipétese que norteou a investigacao foi a de que ha relagao entre os construtos e, quanto mais os
servidores percebem como favoraveis as politicas e praticas de GP do IFPA, menor seria a intengao

de se desligar do Instituto em um futuro préximo.

2 REVISAO DA LITERATURA
2.1 Gestao de Pessoas na Administragao Publica Brasileira

Ao tratar da gestao estratégica de pessoas, Armstrong (2006) destaca a importancia do alinha-
mento horizontal das estratégias de GP entre si, assim como do alinhamento vertical com a estraté-
gia da organizacgao, trazendo beneficios aos trabalhadores e a todos os stakeholders. Nesse ponto,
no contexto do setor publico brasileiro, observa-se que a evolugao da GP para tal abordagem mais
estratégica tem ocorrido de forma lenta e com grande atraso (MOURA; SOUZA, 2016; SCHIKMANN,
2010; CAMOES, 2017).

Na perspectiva estratégica, somente na década de 1990 houve uma reforma administrativa
pautada na concepgédo do modelo gerencial de administragéo publica. Esse processo foi capitanea-
do pelo entdo ministro Bresser-Pereira, que instituiu, a época, uma série de medidas com énfase no
papel regulador do Estado, e administracéo voltada para resultados, o que, no contexto das politicas
de GP, incluiu a reestruturacao de carreiras de Estado e a realizagao de investimentos em politicas
de desenvolvimento profissional, ancoradas nos processos de avaliagdo de desempenho e nos es-
forgos de capacitagdo (ABRUCIO, 2007; CAMOES; MENESES, 2016; PALOTTI; FREIRE, 2015;
CAVALCANTE; CARVALHO, 2017).

No entanto, somente em 2006 foi langada uma Politica Nacional de Desenvolvimento de Pes-
soal (PNDP), com base no modelo de gestao por competéncias. Ocorre que sua implementagao en-
frenta uma série de obstaculos, evidenciados pela auséncia de priorizagcao da GP na agenda politica,
excessiva descontinuidade administrativa e entraves legais, falta de integragéo entre os subsistemas

de GP, dificuldades na adaptacdo do ferramental privado para o setor publico, além da auséncia
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de uma cultura voltada para o planejamento estratégico e insuficiéncia de pessoal qualificado (CA-
MOES; MENESES, 2016; CAMOES, 2017). Nesse sentido, destaca-se a recente edi¢do do Decreto
n°® 9.991/2019, que revogou o entdo Decreto 5.707/2006, passando a dispor sobre a “nova” PNDP.

Desse modo, para que seja possivel uma gestdo estratégica de pessoas no servigo publico
brasileiro, segundo Terabe e Bergue (2014), é necessario que os assuntos de GP sejam considera-
dos de forma efetiva nas decisdes da alta administracdo, que deve reconhecer que os problemas da
area nao sao somente do setor de pessoal e que a responsabilidade pelo gerenciamento de pessoas
€ compromisso de todos os gestores, admitindo o potencial de desenvolvimento continuo dos ser-
vidores, que se materializam em fonte de conhecimento e memdria organizacional, que precisa ser

preservada e valorizada.

2.2 Politicas e Praticas de Gestiao de Pessoas

Ja é consenso na literatura (DEMO; FOGACA; COSTA, 2018; ARMSTRONG, 2006; AL DA-
MOE; HAMID; SHARIF, 2017) que a GP estratégica esta diretamente vinculada a efetividade organi-
zacional, impactando na melhoria de varios indicadores de desempenho, sejam eles de organizacdes
publicas ou privadas. Tal aspecto desperta especial atencao para estudos sobre “politicas e praticas
de GP”, construto aqui concebido na perspectiva de Demo et al. (2014) como um conjunto de di-
mensodes das agdes da GP, entre elas, sendo selecionadas para este estudo: (1) envolvimento; (2)
treinamento, desenvolvimento e educacao; (3) condi¢des de trabalho; (4) avaliagdo de desempenho e

competéncias; e (5) remuneracao e recompensas. Essas dimensdes sdo apresentadas no Quadro 1.

Quadro 1 — Politicas e Praticas de Gestao de Pessoas

Dimensao/Politica Especificacio

Criacdo de vinculo afetivo da organiza¢do com seus colaboradores, contribuindo para seu

Envolvimento . . NN .
bem-estar, em termos de reconhecimento, relacionamento, participa¢do e comunicagao.

Treinamento, Desenvolvi- | Promocao aos colaboradores de aquisicdo sistematica de competéncias e estimulos a conti-
mento e Educacao nua aprendizagem e produgdo de conhecimento.

Promocao aos colaboradores de boas condi¢des de trabalho em termos de beneficios, saude,

Condig¢des de Trabalho .
seguranca e tecnologia.

Avaliagdo de Desempe- | Avaliacdo do desempenho e das competéncias dos colaboradores, subsidiando decisdes so-
nho e Competéncias bre promogdes, planejamento de carreira e desenvolvimento.

Remuneracdo ¢ Recom- | Recompensas ao desempenho e as competéncias dos colaboradores em termos de remune-
pensa racdo e incentivos.

Fonte: Adaptado de Demo et al. (2014).
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No que diz respeito a analise de cada dimensao, em relagao a politica de envolvimento, des-
taca-se o estudo de Kim e Fernandez (2017) acerca do empowermet de funcionarios publicos do
governo federal dos Estados Unidos, no qual resgatam na literatura o relacionamento de tais praticas
com o aumento do desempenho em diversos tipos de organizagdes e concluem que o empodera-
mento dos funcionarios tem relagdo negativa (inversamente proporcional) com a inten¢ao de rotativi-

dade, mediada pela satisfagdo no trabalho.

Nessa linha, Siqueira e Gomide Junior (2014) relacionam as contribuicdes do envolvimento
com o trabalho com os esforcos dirigidos para a realizagao de tarefas, o elevado nivel de desempe-
nho, além de baixas taxas de absenteismo e rotatividade, estando tal construto também relacionado
a outros vinculos afetivos construidos entre trabalhadores e organizagdes, como 0 comprometimento

e a satisfagao no trabalho.

No que se refere a politica de treinamento, desenvolvimento e educacao, Aguinis e Kraiger
(2009) reforcam os beneficios sistémicos dessas agdes, que alcangam individuos, equipes, organi-
zacgles e sociedade. No ambito individual e de grupos, os beneficios de tais praticas concernem ao
desenvolvimento de novas habilidades, capazes de influenciar na melhoria do desempenho. Para as
organizagdes, sdo evidenciados os ganhos em produtividade e rentabilidade, seja de forma direta,
pela reducao de custos e aumento da qualidade, seja de forma indireta, pela menor rotatividade e
melhoria da imagem da organizacdo. No ambito da sociedade, € revelado o desenvolvimento do ca-

pital humano, que se relaciona a maior prosperidade econdmica das nagdes.

Em relacéo a politica de condi¢des de trabalho, Gondim e Siqueira (2014) salientam que fato-
res como eventos estressores, estilos de lideranga, caracteristicas de grupos de trabalho, ambiente
fisico e sistemas de recompensas e puni¢des sdo capazes de influenciar aspectos de afetividade do
trabalhador, merecendo, portanto, especial atencdo da gestdo. Destaca-se que, historicamente, o
interesse pelo tema se fundamenta na relagédo entre as condigdes de trabalho e os resultados orga-
nizacionais, sendo que a melhoria de tais condi¢des promoveria maior desempenho, traduzido por
menores indices de rotatividade, absenteismo e acidentes de trabalho (GONDIM; SIQUEIRA, 2014).

Por sua vez, quanto a politica de avaliagdo de desempenho e competéncias, Cho e Lewis
(2012) destacam que praticas de gestdo do desempenho sédo consideradas fortes promotoras de
comprometimento com a organizagao, pontuando que sistemas de avaliagao justos, precisos e co-
erentes se relacionam com a reducgédo da intencao de rotatividade. Al Damoe, Hamid e Sharif (2017)
reforcam e enfatizam que sistemas de avaliagdo de desempenho bem-sucedidos guardam relagao
positiva com o aprimoramento da performance organizacional, realgando a importancia desses siste-
mas para o maior comprometimento dos trabalhadores, de acordo com a literatura. Em seus estudos

no setor publico, os autores encontraram uma relagao de influéncia positiva de praticas de avaliacao
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de desempenho com resultados de GP, compreendidos em termos de satisfagdo, relacionamento,

retencdo e atratividade de empregados.

Por fim, em relagdo a politica de remuneracdo e recompensas, Al Damoe, Hamid e Sharif
(2017) refletem acerca da relevancia do sistema de recompensas para os resultados organizacio-
nais. Os autores comentam que se trata de uma das praticas com maior potencial na GP, enfatizando
a necessidade do planejamento desse sistema, citando Mathis e Jackson (2004) no que concerne
a influéncia exercida por sistemas transparentes, equilibrados e competitivos em relacao a retencao
de talentos. Suas conclusdes também evidenciaram uma relacao de influéncia positiva de praticas
de recompensas nos resultados de GP. No mesmo sentido, Cho e Lewis (2012) também incluem as
praticas de recompensas entre as consideradas de alto comprometimento do funcionario com a orga-
nizacao, enfatizando a literatura quanto a relacao direta de tais sistemas, pautados na meritocracia,

com a motivagao do trabalhador.

2.3 Intengao de Rotatividade

Uma das principais agdes no ambito da GP é a retencéo de profissionais talentosos. Nesse
sentido, reter talentos € um dos principais desafios para os gestores. De modo geral, a literatu-
ra aponta que a rotatividade organizacional guarda relagao direta e negativa com o desempenho
(PARK; SHAW, 2013; NOOR et al., 2018; OLIVEIRA, et al. 2018) e, como destacam Siqueira et al.
(2014), uma rotatividade disfuncional acarreta perda de eficiéncia e de produtividade, refletindo-se
tanto em custos tangiveis, como contratagcbes e treinamentos, quanto intangiveis, expressos pela
perda de conhecimento e interrupcdes nos fluxos de trabalho. Por esses motivos, pesquisas sobre o

tema tém ganho progressivamente maior destaque.

Dessa forma, tendo em vista que a intengao de rotatividade costuma preceder a efetiva quebra
de vinculo profissional (DIOGENES et al., 2016; CHO; LEWIS, 2012), a identificagdo antecipada
dos fatores que levam a intencao da rotatividade permite que as organizagdes possam desenvolver
estratégias adequadas para reter profissionais talentosos e mitigar uma gama de custos envolvidos
com o fenébmeno (CHANG; WANG; HUANG, 2013).

Diversos estudos, ao abordarem a rotatividade de pessoal, destacam a teoria de troca social
e reciprocidade. Assim, no contexto organizacional, os trabalhadores se mostrariam dispostos a re-
tribuir as organizagdes os investimentos feitos por elas em seu desenvolvimento pessoal. Dessa
forma, os individuos que se percebem valorizados e reconhecidos em seu ambiente de trabalho se
mostrariam propensos a atitudes mais positivas e a construcéo de lagos mais duradouros com as

organizagdes (ALLEN; SHORE; GRIFFETH, 2003; KO; HUR, 2014; SHUCK et al., 2014; FLINT; HA-
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LEY; MCNALLY, 2013; ALFES et al., 2013).

Nesse sentido, politicas e praticas de GP direcionadas a valorizacdo dos trabalhadores po-
dem influenciar fortemente na reducao da rotatividade (ALLEN; SHORE; GRIFFETH, 2003; ARMS-
TRONG, 2006; AL DAMOE; HAMID; SHARIF, 2017; JUHDI; PAWAN; HANSARAM, 2013; CHO;
LEWIS, 2012). Nessa perspectiva, bem-estar, satisfacdo, comprometimento, engajamento, suporte
e justica organizacional estao relacionados a menores indicadores de inten¢ao de rotatividade, con-
forme aponta a literatura sobre o tema (OLIVEIRA et al., 2018; SIQUEIRA et al., 2014; OLIVEIRA;
ROCHA, 2017; KIM; FERNANDEZ, 2017; SHUCK et al., 2014; KNAPP; SMITH; SPRINKLE, 2017;
JUHDI; PAWAN; HANSARAM, 2013; LEE; JIMENEZ, 2011; CAMPBELL; IM; JEONG, 2014).

Nesse ponto, no contexto do servigo publico, considerando o momento atual, ganham énfase
os estudos sobre a evasao de pessoal (KLEIN; MASCARENHAS, 2016). Diégenes et al. (2016) co-
mentam acerca das distor¢cdes existentes entre planos de carreiras e politicas de valorizagéo do ser-
vidor entre orgaos das trés esferas de poder (Executivo, Legislativo e Judiciario), o que o direciona
a continuar buscando novas oportunidades profissionais. Os autores também pontuam a dindmica
mais burocratica, lenta e custosa do processo de reposi¢ao de pessoal no servigo publico, requeren-

do atencgédo por parte dos gestores publicos.

No ambito das instituicdes federais de ensino, entre os fatores que podem mitigar a rotatividade
de pessoal, destacam-se mais investimentos na satisfacdo com o trabalho, além de melhorias no
clima organizacional, qualidade de vida no trabalho, flexibilizacdo da jornada de trabalho, beneficios,
capacitagao, reconhecimento e oportunidades de crescimento profissional (RODRIGUES, 2015; GO-
MES, 2016; PEREIRA, 2017; BORGES, 2012; AVARISTO; UBEDA, 2017).

No entanto, € importante ponderar que a rotatividade é um fendbmeno complexo e multidi-
mensional, relacionando-se com aspectos, muitas vezes, fora do escopo das agcbes organizacionais
(KLEIN; MASCARENHAS, 2016; OLIVEIRA; ROCHA, 2017). No cenario das instituicbes federais de
ensino, tal situagéo é evidenciada nos achados de Rodrigues (2015), Gomes (2016) e Pereira (2017),
que identificaram fatores relacionados a escolaridade do cargo, a idade e a aprovacdo em outros con-
cursos publicos, além da influéncia das questdes financeiras, evidenciada pelas disparidades salariais

entre as esferas de poder, situagao sob a qual as organizagdes publicas praticamente nao tém geréncia.

Logo, verifica-se que analisar o fendmeno da rotatividade no escopo das instituigdes federais
de ensino se revela um desafio complexo. No entanto, apesar das multiplas variaveis que se inserem
nesse plano, ha muito o que essas organizagdes podem e devem fazer no ambito de suas politicas e
praticas de GP para tentar mitigar os prejuizos advindos de uma rotatividade disfuncional, visto que
diversos fatores estratégicos estdo sob sua capacidade de intervengcdo, mesmo que nem sempre

consigam impedir sua ocorréncia.
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3 METODOLOGIA

Conforme a taxonomia de Gil (2009), a presente investigacado se caracteriza como uma sur-
vey descritiva com tratamento de dados quantitativo. O local da investigacao foi o IFPA, instituicao
de ensino superior, basica e profissional, pluricurricular e multicampi. A populagao foi composta por
331 servidores, todos eles técnico-administrativos em educacao, em exercicio na cidade de Belém
(PORTAL DA TRANSPARENCIA DO GOVERNO FEDERAL, 2018). Destaca-se que Belém foi es-
colhida por ser a sede do Instituto, concentrando quantitativo expressivo de servidores técnicos em

comparacao com os demais campi.

O questionario aplicado foi composto pela Escala de Politicas e Praticas de Recursos Huma-
nos (EPPRH), concebida por Demo et al. (2014), e pela Escala de Intencéo de Rotatividade (EIR), na
proposta de Siqueira et al. (2014), com pequenas adaptacdes na redacéo das escalas para ajusta-
-las as caracteristicas do servigo publico, mas sem perda de seus sentidos originais. O instrumento
foi acompanhado do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e finalizado com a sec¢éo

destinada a caracterizacdo da amostra.

Merece destaque que a EPPRH foi aplicada em sua versao reduzida, sem a politica de recru-
tamento e selecado, excluida desta pesquisa por ndo se aplicar as caracteristicas da organizagao
publica em estudo. A escala utilizada nas respostas foi do tipo Likert, com cinco op¢des em niveis de
concordancia ou discordancia, sendo os resultados apurados por média aritmética simples (DEMO

et al., 2014).

Ja a EIR tem como objetivo avaliar a intensidade com a qual um individuo elabora planos de se
desligar da organizagao na qual trabalha, sendo dividida em trés afirmativas, com respostas também
em escala Likert, com cinco niveis, estendendo-se de um (nunca) até cinco (sempre). Trata-se de
um instrumento simples e de versatil aplicacao, cujos resultados também devem produzir apenas um

escore médio para cada respondente (SIQUEIRA et al., 2014).

Apods o levantamento, foram empregadas técnicas de estatistica descritiva, correlagbes e re-
gressao linear multipla (RLM), verificando-se relagdes de dependéncia entre a intengao de rotativida-

de (variavel dependente) e as politicas e praticas de GP (variaveis independentes).

Nesse aspecto, considerando a utilizagcdo da RLM, na forma dos escores das dimensoes,
Cohen (1992) comenta que, para aplicagcéo de tal analise no @mbito das ciéncias sociais, é neces-
saria uma amostra minima com poder estatistico maior que 0,80. Assim, para o estabelecimento do
tamanho adequado de amostra, foi utilizado o software G-Power 3.1, por meio do qual se obteve um
quantitativo minimo recomendado de 113 entrevistados para alcangar poder estatistico de aproxima-

damente 90%. Ressalta-se que, ao final do trabalho de campo, foram obtidos 114 questionarios de
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pesquisa validos, o que correspondeu a 34,44% da populagao e atendeu aos critérios propostos na

literatura.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

No que se refere a caracterizagdo da amostra do presente estudo, observou-se equilibrio entre
0 género dos participantes: 48,2% (55) do sexo masculino e 51,8% (59) do sexo feminino. No que
concerne a idade, observou-se valor minimo de 22 e maximo de 64 anos, com média de idade dos
respondentes de 37 anos. A maior concentragdo por faixa etaria, de 40,3% (46), foi verificada no
intervalo de 30 a 39 anos. No que tange a escolaridade completa, 72,8% (83) dos servidores tém
alguma modalidade de pés-graduacgéo. Ja em relagdo ao tempo de trabalho, 63,2% (72) dos partici-
pantes tém vinculo de trés ou mais anos com o Instituto e, no que se refere ao exercicio de cargos

de diregdo ou fungao gratificada, 64,9% (74) nao exercem tais postos.

A avaliagdo das escalas mostrou instrumentos confiaveis e com indices adequados de con-
sisténcia interna. Para tanto, foi utilizado o coeficiente alfa de Cronbach, que, conforme Hair Jr. et
al. (2009), sao considerados fidedignos alfas superiores a 0,600 (a=0,600). Assim, o coeficiente alfa
para todas as dimensdes em estudo foi de a=0,912, revelando elevada fidedignidade. Ao considerar
o indice por escala — EPPRH (0=0,944) e EIR (a=0,955) — e por politicas (envolvimento = 0,899;
treinamento, desenvolvimento e educacgao = 0,839; condicdes de trabalho = 0,757; avaliacdo de de-
sempenho e competéncias = 0,857; e remuneracgao e recompensas = 0,680), confirmou-se a elevada

consisténcia interna das escalas utilizadas na pesquisa.

Por sua vez, a analise descritiva da percep¢ao das politicas e praticas de GP, feita com base
nos escores das dimensodes, mostrou que a politica de treinamento, desenvolvimento e educacgao
foi a mais bem avaliada (3,13+1,08), seguida das politicas de envolvimento (2,94+0,89), condicdes
de trabalho (2,91+0,91), avaliagdo de desempenho e competéncias (2,65+1,04), e remuneracéo e
recompensas (2,64+0,92). Somente a avaliagao da politica de treinamento, desenvolvimento e edu-

cacgao se posicionou pouco acima do ponto neutro (3,00) da escala.

Conforme destacam Demo et al. (2014), os escores entre 4,0 e 5,0 indicam concordancia, entre
3,0 e 3,9 sinalizam indiferenca e entre 1,0 e 2,9 denotam discordancia. Assim, verifica-se que, de
modo geral, os servidores nao avaliam de forma favoravel as politicas e praticas de GP do IFPA. Tal
situacao pode revelar auséncia de praticas, desperdicio de recursos ou problemas de comunicagao
(DEMO et al., 2014). No que diz respeito ao fato de a politica de treinamento, desenvolvimento e
educacao ter sido a mais bem avaliada, este resultado deve guardar relagdo com os esforgos ja em-
preendidos pelo IFPA em torno do tema, ao inclui-lo em seu planejamento estratégico (IFPA, 2018a)

e promover agoes continuas de capacitagdo a seus servidores (IFPA, 2018b; IFPA, 2018c).
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Ja ao sintetizar os resultados da intencéo de rotatividade, com média dos escores em 3,42+1,24,
observou-se que, de acordo com a classificagdo de Siqueira et al. (2014), esse resultado indica in-
tencao intermediaria de rotatividade, uma vez que valores entre 1,0 e 2,9 mostram baixa propensao
para deixar a organizacao; entre 3,0 e 3,9, média propensao; e entre 4,0 e 5,0, alta intengao de des-
ligamento. No entanto, ao verificar a frequéncia dos escores individuais, observou-se que 44,7% (51)

dos entrevistados se posicionaram no grupo com alta intengdo de rotatividade.

Desse modo, considerando que as intengdes de rotatividade costumam preceder desligamen-
tos efetivos, verifica-se a necessidade de o IFPA conferir maior atencdo ao monitoramento desse
indicador (CHO; LEWIS, 2012; DIOGENES et al., 2016). Estudos em instituigdes federais de ensino
destacam um conjunto de iniciativas capazes de promover maior satisfacao no trabalho e reduzir a
intencédo de deixar a instituicdo, destacando-se acbdes de reconhecimento, mais oportunidades de
crescimento profissional e incentivo a qualidade de vida no trabalho (RODRIGUES, 2015; GOMES,
2016; PEREIRA, 2017; BORGES, 2012; AVARISTO; UBEDA, 2017).

Ao analisar as associagdes entre as dimensdes, com base na correlagao de Pearson, foi possivel
modelar uma relacao bivariada entre as dimensdes e investigar a magnitude e a dire¢cao das associagdes.
A magnitude descreve a for¢a da correlacao, e a diregéo diz respeito ao sinal observado, que pode assu-
mir condigéo positiva ou negativa. Os coeficientes de correlagao, que variam de (+1,0) a (-1,0), medem
a intensidade das associagdes, que podem ser consideradas fracas, moderadas ou fortes. De acordo

com Maréco (2014), associagdes com coeficiente superiores a 0,700 (r=0,700) sdo consideradas fortes.

Nesse aspecto, em que pese terem sido verificadas correlagdes estatisticamente significativas
(p-valor=<0,01) entre os construtos, todas com sinais negativos, indicando que quanto menos os ser-
vidores percebem as politicas e praticas de GP, maior seria sua intencao de se desligar da organi-
zacao, nao foram observadas associac¢des fortes entre as variaveis, sendo constatada intensidade

moderada na correlagao entre politica de envolvimento e intencao de rotatividade (Tabela 1).

Tabela 1 — Coeficientes de correlagao (r de Pearson) entre as variaveis

Variaveis/Politicas Intencao de Rotatividade

Envolvimento -0,502%*

Treinamento, desenvolvi-

- - 0,364%*
mento ¢ educagao
Condigoes de trabalho - 0,320%*
Avaliagdo de desempenho e _0316%*
competéncias ’
Remuneragao e recompensas - 0,322%*

** A correlagdo é significativa a 0,01 (bicaudal) p-valor<0,001

Fonte: Elaboragao prépria, tendo como referéncia dados da pesquisa de campo.
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Desse modo, considerando que os coeficientes de correlagcdo apresentaram resultados esta-
tisticamente significativos, o modelo foi estimado com a utilizagdo da RLM. Foi adotado o método de
entrada for¢cada (enter), no qual todos os preditores séo incluidos ao mesmo tempo no modelo, e o

pesquisador nao toma decisbes sobre a ordem em que as variaveis sao acrescentadas.

Os pressupostos da RLM foram observados e atendidos, pois o Teste F (p-valor < 0,01) foi sig-
nificativo a 1%. Os residuos mostraram distribuicdo normal e independente, conforme o teste Jarque-
-Bera (2,51; p-valor=0,28) e a estatistica D (DW=1,96), respectivamente. Foram observadas, ainda,
auséncia de heterocedasticidade, atestada pelo teste Breuch-Pagan-Godfrey (0,50; p-valor=0,78), e
auséncia de multicolinearidade, constatada pela estatistica VIF (Variance Inflation Factor), com re-
sultados inferiores a 10 para todas as dimensdes em estudo. A Tabela 2 mostra os resultados obtidos

com a aplicagdo da RLM.

Tabela 2 - Resultados do modelo de regressao linear multipla

B Erro Padrio Beta Teste T P-valor Tolerancia VIF
Intercepto 16.399 1.147 14.302 0.000
Envolvimento -0.270 0.069 -0.581 -3.928 0.000 0.311 3217
TD&E 0.025 0.152 0.022 0.165 0.869 0.393 2.543
Condigoes de 0.139 0.114 0.170 1.221 0.225 0.351 2.847
Trabalho
Avaliagdo de 0.011 0.088 0.015 0.124 0.902 0.454 2.202
Desempenho
Remuneragao e -0.132 0.124 -0.130 -1.067 0.288 0.455 2.196
Recompensas
R2= 0,266

R? ajustado = 0,232

F(5,108) = 7,843, p-valor < 0,01

Legenda: TD&E=Treinamento, desenvolvimento e educacao.

Fonte: Elaboragéao prépria, tendo como referéncia dados da pesquisa de campo.

Considerando os resultados, verifica-se que as politicas e praticas de GP explicam apenas
23,2% (R? ajustado) da intencao de rotatividade, sendo o restante da variabilidade atribuida a outras
variaveis que nao foram analisadas no modelo. Essa capacidade para explicar a variancia da variavel
dependente evidencia poder de explicacdo satisfatério no &mbito das ciéncias sociais, levando em

conta a quantidade de variaveis capazes de influenciar no comportamento humano (COHEN, 1992).

Ao proceder a analise especifica dos preditores (politicas de GP), é possivel afirmar que ape-
nas a politica de envolvimento foi significativa para explicar a intengédo de rotatividade (VD), com b

=-0,270 (p-valor < 0,01). De modo geral, esse achado mostra que servidores com maior percepg¢ao
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sobre essa politica apresentam menor intengao de rotatividade, atestando uma relagao inversamente

proporcional entre os construtos.

Nesse sentido, os resultados relacionados a politica de envolvimento vao ao encontro do dis-
posto por Siqueira e Gomide Junior (2014), que destacam baixas taxas de absenteismo e rotativida-
de como consequéncias da presenga dessa dimensao, caracterizada pela construgao de vinculos de
relacionamento, reconhecimento, oportunidades de participacao e qualidade do processo de comu-

nicacao, estando tal construto relacionado, ainda, ao comprometimento e a satisfagdo no trabalho.

No que se refere ao aspecto de participacao, Kim e Fernandez (2017), em estudo no setor
publico, verificaram relagdo negativa entre empowerment e intencao de rotatividade, mediada pela
satisfagdo no trabalho. Por sua vez, Chang, Wang e Huang (2013) também destacam o relaciona-
mento negativo entre fatores como autonomia, recompensas justas e apoio social com a intengao de
rotatividade, sendo estes fatores importantes antecedentes do fenébmeno analisado, de acordo com

a literatura analisada pelos autores.

Di6genes et al. (2016), em estudo com servidores de um 6rgdo publico federal, verificaram,
com base numa analise de regressao multipla hierarquica, que, quanto menor a percepgao de tais
servidores do suporte organizacional, maior sua intencao de se desligar da organiza¢ao, sendo a va-
riavel do suporte relacionada a ascensao, promog¢ao e salarios com maior poder preditivo no modelo
final de regressao. As analises de correlagdes do estudo também evidenciaram associagdes signifi-
cativas entre a intencéo de rotatividade com todas as variaveis de suporte investigadas, que incluem

sobrecarga de trabalho, suporte material e gestdo de desempenho.

Por conseguinte, refletindo sobre os resultados encontrados nas analises de correlagao e re-
gressao, a luz da teoria de troca social e reciprocidade, verifica-se forte amparo na literatura sobre
o intrinseco relacionamento dos construtos “politicas e praticas de GP” e “intencao de rotatividade”,
tendo em vista que colaboradores reconhecidos e valorizados tendem a se sentir mais vinculados
as organizagdes, mostrando atitudes mais positivas e estabelecendo com elas lagos mais duradou-
ros (ALLEN; SHORE; GRIFFETH, 2003; KO; HUR, 2014; SHUCK et al., 2014; FLINT; HALEY; MC-
NALLY, 2013; ALFES et al., 2013).

Portanto, em que pese o modelo estatistico de regressao ter atestado como significativa téo so-
mente a relacao preditiva entre politica de envolvimento e intengao de rotatividade, pondera-se que
as organizagoes trabalhem todas suas principais politicas de GP de forma estratégica e integrada
para que os impactos positivos em termos de desempenho sejam mais efetivos (DEMO; FOGACA;

COSTA, 2018; ARMSTRONG 2006).

Ressalta-se, ainda, que o fendbmeno da rotatividade é complexo, na medida em que guarda

relagcdo com inumeros fatores, o que é visualizado nos resultados deste estudo, com uma grande
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parte da variabilidade da intencéo de rotatividade explicada por outras variaveis nao constantes do

modelo, tais como fatores pessoais, por exemplo.

Cho e Lewis (2012), em pesquisa desenvolvida com servidores publicos dos Estados Unidos,
destacam a maior rotatividade observada em colaboradores mais novos, ressaltando que o turnover
€ mais baixo entre servidores mais experientes, que ja trabalham ha mais tempo para o governo.
Esses autores constataram que os tipos de praticas de GP mais efetivas para a retencao de pessoal
podem variar em func¢ao do tempo de vinculo, isto &, entre grupos de servidores recém-contratados e

mais experientes, o que evidencia ainda mais a complexidade da relagao entre os construtos.

Diogenes et al. (2016) também verificaram a influéncia de fatores relacionados a idade e ao
tempo na organizagao na intengdo de rotatividade de servidores publicos federais. Segundo resulta-
dos revelados por esses autores, quanto menor a idade e o tempo de servigo, maior seria a intengao
dos servidores de se desligar do érgao. Sendo assim, considerando os demais resultados verificados
em seu estudo, constata-se a presenca de fatores pessoais e organizacionais capazes de influenciar

a intencao de rotatividade, revelando a complexidade do fenémeno.

Nesse sentido, em relagdo aos fatores organizacionais, verifica-se que as organizagdes publi-
cas, por si s6, nem sempre terdo ingeréncia sobre algumas das principais politicas e praticas de GP,
a exemplo da questdo remuneratéria, regulamentada em nivel governamental, que apresenta gran-
des distorgdes em determinados segmentos, estando as organizagdes presas por entraves legais e

burocraticos que limitam suas acoes.

Todavia, é viavel a adocao de uma série de estratégias que podem influenciar positivamente
na retencao de talentos. Os resultados deste estudo, ao mostrarem a influéncia da politica de envol-
vimento na intengao de rotatividade de servidores publicos, evidenciam a énfase que deve ser dada
a praticas voltadas a melhoria do relacionamento, comunicacéo, participagcéo e reconhecimento de

servidores.

Demo et al. (2014) e Demo et al. (2011) esclarecem que séo exemplos de praticas recomenda-
veis a realizagdo de acoes de integragao entre os servidores; o reconhecimento em forma de elogios,
matérias em publicacdes internas e constante feedback; o estimulo a gestao participativa; a melhoria
dos canais de comunicacdo entre a gestdo e seus servidores, a partir do maior interesse e escuta de
suas ideias; além do aprimoramento de ferramentas de comunicacéao institucional. Ressalta-se que
tais praticas se revelam ainda mais estratégicas por, em muitos casos, apresentarem baixos custos

financeiros.

Considerando os demais resultados obtidos com as correlagbes e a literatura apresentada,
destacam-se também os investimentos em qualidade de vida no trabalho, capacitacdo e desenvol-

vimento profissional, como importantes fatores que podem influenciar na redugéo da rotatividade de
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servidores publicos.

Logo, cada vez mais se observa a necessidade de comprometimento de as organizag¢des pu-
blicas valorizarem e desenvolverem seus servidores, responsaveis pelo atendimento das demandas
sociais. Mesmo que nem sempre as agdes organizacionais consigam impedir a perda de talentos,
tendo em vista a complexidade do fendmeno analisado, é possivel a adogao de praticas de GP que
reconhegcam e estimulem o capital humano a contribuir cada vez mais para a melhoria do desem-
penho organizacional. Por isso, os resultados identificados neste estudo trazem a tona importantes

reflexdes aos gestores publicos no que concerne a tematica de retencao de servidores.

5 CONCLUSOES

A presente pesquisa identificou, com respaldo em seus resultados descritivos, que os servido-
res técnico-administrativos em educacao do IFPA, em exercicio em Belém, pouco percebem as politi-
cas de GP do Instituto, tendo sido a politica de treinamento, desenvolvimento e educagao a mais bem
avaliada, além apresentarem média/alta intencao de rotatividade. Foi possivel constatar que todas
as politicas e praticas de GP tém associagao bivariada estatisticamente significativa e negativa com
a intencao de rotatividade, considerando as correlacdes de Pearson, sendo a de maior intensidade

observada com a politica de envolvimento.

Quando analisada a relacédo de predigdo entre os construtos, segundo um modelo de RLM,
foi verificado que, entre as politicas avaliadas, a Unica que apresentou relagao significativa de pre-
dicao com a intencao de rotatividade também foi a politica de envolvimento. Destarte, quanto mais
os servidores percebem a politica de envolvimento, menor tende a ser sua intengao de rotatividade,

confirmando parcialmente a hipétese de pesquisa previamente formulada.

No que diz respeito as limitagdes do estudo, verifica-se que o publico investigado foi composto
somente por servidores técnicos em exercicio na localidade de Belém, nao incluindo, portanto, outros
campi e os docentes, o que ndo permite conhecer a situagao do Instituto como um todo no que con-

cerne a percepcgao dos servidores.

Ademais, a escolha do uso exclusivo da técnica quantitativa, pela aplicacao de questionarios,
confere menor profundidade as analises, ndo permitindo conhecer aspectos mais densos do con-
texto e do fenbmeno investigado, que é bastante complexo. Ressalta-se também a utilizacdo de um

recorte transversal, que possibilita tdo somente uma visualizagado estatica da amostra investigada.

Desse modo, quanto as recomendaces para estudos futuros, sugere-se a realizagéo de ana-
lises qualitativas para capturar aspectos relacionados a subjetividade do tema, além do cruzamento

das politicas de GP e da intengao de rotatividade com outras variaveis do comportamento organiza-
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cional e com os dados sociodemograficos. No cenario das instituicoes federais de ensino, recomen-
da-se a realizacado de pesquisas incluindo os docentes e, no caso de estudos quantitativos, a utili-
zacao de outros instrumentos e modelos estatisticos que possam ser mais adequados ao contexto

dessas organizagdes.

Por fim, ressalta-se a necessidade premente de o IFPA atuar no sentido de fortalecer e apri-
morar todas as suas politicas e praticas de GP, com foco na retengao de seus servidores, promo-
vendo, em especial, mais investimentos em politicas de envolvimento no contexto dos servidores
técnico-administrativos em educacao de Belém. Observa-se, portanto, que esta pesquisa alcangou
0s objetivos inicialmente propostos, aportando contribuigdes tanto no ambito académico, quanto no

organizacional.
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