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RESUMO

A rotatividade de funcionarios nas organizagées tem sido objeto de estudos ha
décadas e diversos destes estudos tem buscado desvendar os fatores que a
motivam. O objetivo deste estudo foi identificar quais os fatores que motivam a
rotatividade dos servidores por meio dos pedidos de remog¢ao em uma instituicao
publica federal de ensino. Através dos métodos e técnicas de analises estatisticas
adotadas neste estudo, foi possivel desenvolver a “Escala de pedidos de remocéao
no servigco publico (EPRSP)”. Metodologicamente realizou-se um estudo empirico
que utilizou um método de natureza exploratéria e uma abordagem qualitativa com
adocéao de técnicas quantitativas. A principio foi realizada uma pesquisa documental,
com o proposito de identificar, quantificar e localizar os servidores de uma instituicéo
publica federal de ensino que foram removidos a pedido entre os anos de 2011 a
2014. Por meio de uma pesquisa qualitativa com 31 servidores e utilizando a técnica
metodologica de analise de conteudo, foram identificadas 35 variaveis que
motivaram seus pedidos de remoc¢ao sendo essas variaveis aplicadas na forma de
um questionario fechado a populacdo de servidores identificados na pesquisa
documental. O questionario foi respondido por 101 servidores e com estes dados foi
realizada a analise de estatistica descritiva e analise fatorial exploratéria. Os
resultados apresentaram inicialmente que todas as variaveis identificadas tendem a
influenciar a rotatividade dos servidores por meio dos pedidos de remocgao.
Posteriormente, o método de analise fatorial exploratéria, agrupou de forma coerente
as variaveis em 8 fatores que apresentaram relacdo com a Teoria das Necessidades

Humanas, Teoria dos dois Fatores e Teoria Funcionalista dos Valores Humanos.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas. Comportamento Humano nas Organizagoes.
Pedidos de Remocao. Setor Publico.



ABSTRACT

The turnover of employees in organizations has been a subject of study for decades
and many of these studies have sought to unravel the factors that motivate. The aim
of this study was to identify what factors motivate the turnover of the servers by
means of the removal requests in a federal public institution of teaching. Through the
statistical analysis methods and techniques adopted in this study, it was possible to
develop the "removal requests scale in public service”. A methodologically empirical
study that used a method of exploratory nature and a qualitative approach to
adoption of quantitative techniques. The first was a documentary research, with the
purpose to identify, quantify and locate the servers of a federal public institution of
education that have been removed at the request from 2011 to 2014. Through a
qualitative research conducted with 31 servers and using the technique of content
analysis methodology, 35 variables were identified that prompted their removal
orders being these variables applied in the form of a closed questionnaire server
population identified in documentary research. The questionnaire was answered by
101 and servers with these data analysis of descriptive and exploratory factor
analysis. The results showed initially that all identified variables tend to influence
turnover among servers by means of requests for removal. Subsequently, the
method of factor analysis exploratory, grouped in a coherent manner the variables in
8 factors that showed respect human needs theory, two-factor theory and Functional

Theory of human values.

Keywords: People management. Human behavior in organizations. Requests for

removal. Public Sector.
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Capitulo 1

1 INTRODUGAO

A busca pelo efetivo ingresso no setor publico tem se tornado uma alternativa
de insercdo e permanéncia no mercado de trabalho. No Brasil, fatores como
politicas de remuneracao, bons salarios e estabilidade s&o alguns dos diferenciais
dos beneficios e atratividades do setor (MARCONI, 2003; NOGUEIRA, 2010;
ALBRECHT, 2010). Na esfera federal existem outros tipos de beneficios além dos ja
citados acima, dentre eles esta o direito ao pedido de remogéo garantido pela lei n°
8.112/90, que consiste no deslocamento do servidor — por interesse proprio - no
ambito do mesmo quadro, com ou sem mudancga de sede, desde que observadas as
regras para este deslocamento.

Este deslocamento do servidor por interesse proprio acontece entre unidades
da mesma instituicdo ou 6rgao, e tem se configurado como rotatividade ou turnover,
pois gera uma saida e uma entrada de servidores nas unidades. De acordo com
Siqueira et al. (2010), dentro das organiza¢des publicas brasileiras, a rotatividade
nao ocorre somente com a entrada e saida dos servidores de carreira por meio de
nomeagdes em concurso e vacancias dos cargos, mas também por meio de
remogao para outros setores ou outras unidades da mesma instituicdo ou érgao.

A rotatividade de funcionarios nas empresas tem sido objeto de estudo ha
décadas. Pesquisas caracterizaram a rotatividade como voluntaria e involuntaria,
sendo que varios sao os fatores que as ocasionam (MITCHELL, LEE, 2001; KAZI,
ZADEH, 2011; HOFHUIS et al. 2014; HARHARA et al. 2015). A rotatividade é
onerosa para as organizagdes e diante deste contexto, pesquisas tém buscado

desvendar os diversos fatores que a motivam, objetivando-se a reduzir os custos
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das organizagdes com novos processos de selecdo, treinamento e também com a
perda de bons trabalhadores (SAGIE et al. 2002; BALSAM et al. 2007; YANG et al.
2011).

Outros estudos como os de Hom, Kinicki (2001); Zhao, Zhou (2008), foram
desenvolvidos com foco no comportamento humano que antecede a intensao de sair
dos funcionarios, e concluiram que a insatisfagdo no trabalho, baixos salarios,
dificuldades de alcancar status e auséncia de plano de carreira tendem a aumentar
intensdo de sair dos funcionarios.

Estudos realizados em instituicbes publicas no Brasil como os de Linhares
(2014); Amaral, Lopes (2014), abordaram a rotatividade no sentido de entrada e
saida dos servidores por meio de nomeagao por meio de concurso publico e
vacancia do cargo através dos pedidos de exoneragao. Contudo faz-se importante
também estudar e compreender a rotatividade no setor publico que ocorre por meio
dos pedidos de remogéo.

Esta pesquisa adotou como base algumas teorias sobre o comportamento
humano, e aborda o seguinte problema: Quais os fatores que motivam a rotatividade
dos servidores por meio dos pedidos de remocdo em uma instituicido publica federal
de ensino?

Para responder esta questdo, o objetivo deste estudo foi identificar quais os
fatores que motivam a rotatividade dos servidores por meio dos pedidos de remogao
em uma instituicdo publica federal de ensino. Além disso, nota-se uma oportunidade
de se aprofundar a pesquisa e identificar se a remocao dos servidores, assim como
a rotatividade nas empresas privadas, tém gerado énus aos cofres publicos.

Para fins desta identificacao, foi realizada uma pesquisa com os servidores

efetivos da carreira de Docente e Técnicos Administrativos do Instituto Federal de
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Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Espirito Santo (lfes), que é uma autarquia do
Governo Federal vinculada ao Ministério da Educacao, que promove educagdo em
diferentes modalidades de ensino (LEI 11.892 de 29/12/08).

O presente estudo pretende contribuir para a ampliagdo das literaturas de
Gestao Publica, Gestdo de Pessoas e Psicologia, com intuito de expandir o
conhecimento sobre o assunto pesquisado. Em termos praticos, provera
informacgdes a gestores publicos a respeito de se entender os fatores que motivam
os pedidos de remogao, e assim servir como base para agdes gerenciais quanto ao
assunto, permitindo assim agdes preventivas e/ou corretivas caso necessarias.

O restante do trabalho esta organizado da seguinte maneira: O capitulo 2
apresenta o referencial teérico que aborda; a remogao de servidores no servigo
publico federal brasileiro; Teorias comportamentais no campo da motivacao (Teoria
das necessidades humanas, Teoria dos dois fatores e os valores basicos da Teoria
funcionalista dos valores humanos). O capitulo 3 apresenta a parte metodoldgica,
seguida do capitulo 4 com a analise e discussao dos resultados. Por fim, o capitulo 5

apresenta a conclusao e contribuicdo da pesquisa.



Capitulo 2

2 REFERENCIAL TEORICO

Com a finalidade de se obter um embasamento tedrico que atinja o objetivo
da pesquisa, foi realizada uma revisdo de literatura a respeito da remocao de
servidores publicos e teorias comportamentais (Teoria das necessidades humanas,
Teoria dos dois fatores e os valores basicos da Teoria funcionalista dos valores

humanos).

2.1 AREMOCAO DE SERVIDORES NO SERVICO PUBLICO FEDERAL
BRASILEIRO

De acordo com o artigo 36 da Lei 8.112 de 1990, a remocéo € definida como o
deslocamento do servidor, que tanto pode ocorrer nas modalidades a pedido ou a
oficio, no ambito do mesmo quadro, com ou sem mudancga de sede. A modalidade
de remogao a “oficio” ocorre sempre no interesse da administracdo, ou seja, em
virtude do interesse publico; ja a modalidade a “pedido do servidor” subdivide-se em:
“a critério da administragdo” — caso que cabe a administragdo publica avaliar a
conveniéncia e oportunidade da lotacdo do servidor - e “independentemente do
interesse da administragao”.

A remocao a pedido independente do interesse da administracédo, resguardou
ao servidor dentro do mesmo inciso trés direitos distintos: o de acompanhar seu
cbnjuge desde que também seja servidor publico de qualquer dos poderes da Unidao
que tenha sido removido no interesse da administragcao; por motivo de saude do
servidor, seu cénjuge ou dependentes; em virtude de processo seletivo promovido
quando o numero de interessados for maior que o numero de vagas. Dentro da

remocgao a pedido independente do interesse da administragao, cabe destacar que
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os direitos resguardados sdao também na verdade de interesse publico.
De acordo com o art. 196 da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil

de 1988:

A salde é direito de todos e dever do Estado, garantido mediante politicas
sociais e econdbmicas que visem a redugao do risco de doenga e de outros
agravos e ao acesso universal e igualitario as agdes e servigos para sua
promogéo, protecao e recuperagao.

Ja o art. 226 da mesma constituicdo relata que “a familia, base da sociedade,
tem especial protecdo do Estado”. Assim, cabe ressaltar que aos direitos
resguardados, ndo cabe a administragdo publica manifestagdo contraria uma vez
que ja sao direitos garantidos as pessoas pela constituicdo de 1988.

Para desenvolvimento desta pesquisa serao abordadas somente as remogoes
que ocorreram a pedido do servidor e autorizadas a critério da administragao, pois
as remogdes que ocorrem independentemente do interesse da administragdo ja
possuem fatores que as motivam pré-estabelecidos.

O estudo sobre o comportamento humano é um ponto de partida para se
identificar os fatores que motivam os pedidos de remogao dos servidores. Assim, a

seqguir, € apresentada a revisédo da literatura de algumas teorias comportamentais.

2.2 TEORIA DAS NECESSIDADES HUMANAS

A hierarquia das necessidades humanas ou mais comumente chamada de a
hierarquia das necessidades de Maslow (1954), talvez seja uma das teorias mais
antigas e mais conhecidas sobre motivagdo pessoal. De acordo com Stum (2001), a
teoria traz a hipétese que no intimo de cada ser humano existe uma hierarquia de
necessidades a serem alcangadas gerando assim a satisfagao.

De acordo com as pesquisas de Maslow (1954), a motivagdo surge

internamente de uma necessidade nao satisfeita, ou seja, uma necessidade
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satisfeita ndo motiva um comportamento. A teoria ainda preconiza que a partir do
instante em que uma necessidade é satisfeita ela € substituida automaticamente
pela necessidade seguinte na hierarquia (HESKETH, COSTA, 1980; STUM, 2001).
Maslow (1954), hierarquizou as necessidades humanas (Figura 1) conforme o
grau de sua importancia, onde as necessidades primordiais compdéem a base da
piramide e conforme essas necessidades vao sendo alcangadas surge a motivagao

de satisfazer as necessidades secundarias.

Auto-Estima

MNecessidades Sociais
MNecessidades de Segurancga \

Necessidades Fisiolbégicas

Figura 1: Hierarquia das necessidades de Maslow
Fonte: Stum (2001, p. 6).
Nota: Adaptada pelo autor.

No primeiro nivel encontram-se as necessidades fisioldgicas, que possuem
por finalidade manter o funcionamento do organismo humano, sendo que a
satisfacdo destas necessidades € indispensavel a sobrevivéncia (RAMOS, 1990;
STUM, 2001). Os exemplos destas necessidades sao: respirar, beber agua, se
alimentar, dormir, ter relagbes sexuais e excretar (STUM, 2001; REGIS, PORTO,
2006; TIKKANEN 2007, 2009).

Conforme preconiza a teoria, a partir do momento que as necessidades
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fisiolégicas ou fundamentais sdo supridas surge a motivagao de se alcancar as
necessidades de seguranga. Estas necessidades englobam o anseio de se proteger
contra ameacas, perigo ou privagées que o individuo possa sofrer (RAMOS, 1990;
STUM, 2001; REGIS e PORTO, 2006). Compbe o grupo desta necessidade:
emprego, estabilidade, bons salarios; previdéncia social, saude, propriedade e
auséncia de ameagas fisicas (STUM, 2001; REGIS e PORTO, 2006).

No proximo nivel encontram-se as necessidades sociais, e referem-se ao
desejo de pertencer a um grupo social, de ser aceito por outras pessoas, conviver
bem com as pessoas, sentir-se bem em seu ambiente de trabalho, possuir amizades
além de dar e receber afeto (RAMOS, 1990; STUM, 2001; REGIS, PORTO, 2006).
Sao exemplos desta necessidade: afeto, amor, amizade, familia, manter boas
relagdes e ter superiores atenciosos (STUM, 2001; REGIS, PORTO, 2006).

O quarto nivel refere-se as necessidades de estima, e manifestam o desejo
de se destacar no grupo do qual participa e assim ser respeitado (RAMOS, 1990;
STUM, 2001; REGIS, PORTO, 2006). Os exemplos destas necessidades sao:
prestigio, autoestima, respeito dos outros, poder, confianga, independéncia, éxito,
reconhecimento, promog¢des e autonomia (STUM, 2001; REGIS, PORTO, 2006).

O quinto e ultimo nivel refere-se as necessidades de auto realizagao, e
exprimem a classe mais elevada das necessidades, estando diretamente
relacionadas a realizagao total do individuo (RAMOS, 1990; STUM, 2001; REGIS,
PORTO, 2006). Compde o grupo desta necessidade: moralidade, maturidade,
criatividade e auséncia de preconceito (STUM, 2001; REGIS, PORTO, 2006).

Em sintese a Teoria das Necessidades Humanas relata que cada pessoa se
empenha com o propodsito de satisfazer suas necessidades. De acordo com Maslow

(1954), cada necessidade humana gera uma motivacdo no individuo com o
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propésito de satisfaze-la. Um outro respeitado e conhecido estudo sobre o
comportamento humano buscou identificar fatores motivacionais e de satisfagcao
dentro do ambiente organizacional, o estudo foi realizado por Frederick Herzberg e

seus colaboradores dando origem a Teoria dos Dois Fatores.

2.3 TEORIADOS DOIS FATORES

A Teoria dos Dois Fatores foi desenvolvida por Frederick Herzberg e seus
colaboradores, tendo como objetivo identificar nas organizacbées estudadas fatores
que levavam os trabalhadores a se sentirem felizes e fatores que proporcionavam
sentimentos contrarios a felicidade.

De acordo com Deshields Jr. et al. (2005), a teoria dos dois fatores de
Frederick Herzberg apesar de ser considerada nao tradicional quando inserida em
1959, tornou-se uma das mais utilizadas, conhecidas e respeitadas para se explicar
motivacao e satisfacao no trabalho. Conforme os resultados do estudo de Bassett-
Jones, Lloyd (2005), os autores relatam que apesar das criticas, a teoria dos dois
fatores pode ainda ser utilizada mesmo tendo se passado todo esse tempo, desde
seu desenvolvimento em 1959.

O conceito central da teoria dos dois fatores € a distingdo entre os fatores
motivacionais e os de higiene dentro do campo organizacional. Conforme explica a
teoria, enquanto os fatores motivacionais atuam unicamente para aumentar a
satisfacado no trabalho os de higiene atuam para reduzir a insatisfacao.

Segundo a teoria de Herzberg, os fatores motivacionais sao intrinsecos dentro
do proprio trabalho, ou seja, estdo diretamente ligados ao trabalho em si, por outo
lado, os fatores higiénicos tendem a ser extrinsecos ao trabalho, ou seja, ligados a

outras condigdes que nao dizem respeito ao trabalho em si (TIETJEN, MYERS,
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1998; DESHIELDS Jr. et al. 2005).

Os fatores motivacionais, intrinsecos ao individuo e seu trabalho sao:
reconhecimento, realizagdo, possibilidade de crescimento, o trabalho em si,
responsabilidade e progresso. Ja os fatores higiénicos, extrinsecos ao individuo e
seu trabalho sao: relagdes interpessoais (supervisor, subordinados e colegas),
condicbes de trabalho, vida pessoal, seguranga do emprego, politicas
administrativas, supervisdo — técnica, estatuto e salario (TIETJEN, MYERS, 1998;
RUTHANKOON, OLU ONGUNLANA, 2003; DESHIELDS Jr. et al. 2005).

Ao contrario de Maslow (1954), que pesquisou sobre a motivacdo para a
satisfacdo das necessidades humanas em diferentes areas da vida, Herzberg e seus
colaboradores buscaram pesquisar a satisfagcdo ou auséncia dela especificamente
dentro das organizagdes.

Outros estudos em relacédo ao comportamento humano como os de Rokeach,
Schwartz e Gouveia tém sido discutidos sobre a 6tica dos valores humanos. Para o
desenvolvimento desta pesquisa sera abordada a Teoria Funcionalista dos Valores
Humanas de Gouveia, pois desenvolveu um modelo mais recente sobre a ética dos

valores humanos.

2.4 VALORES BASICOS DA TEORIA FUNCIONALISTA DOS VALORES
HUMANOS

Desde o século passado, a busca por respostas sobre o poder motivacional
dos valores contribui para os estudos sobre os valores humanos. Dentro da
Psicologia Social, o interesse sobre o estudo dos valores humanos desenvolveu-se
em meados do século XX com a pesquisa de Milton Rokeach intitulada “The Nature

of Human Values”, sendo amplamente utilizado como referencial em pesquisas
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sobre valores humanos durante décadas (TAMAYO, SCHWARTZ, 1993; OLIVEIRA,
TAMAYO, 2002; ALMEIDA, SOBRAL, 2009).

A tentativa de identificar os valores humanos basicos é antiga (GOUVEIA,
2003). De acordo com Porto, Tamayo (2007); Gouveia et al. (2009), os valores guiam
as atitudes, acbes e o comportamento das pessoas; e dao expressao as
necessidades humanas (GOUVEIA et al. 2009). Alguns estudos a respeito da
tematica tém demonstrado o Importante papel dos valores para as organizagdes
(TAMAYO, 1998; TAMAYO et al. 2001; GOUVEIA et al. 2009).

O estudo sobre a teoria funcionalista dos valores humanos teve inicio com
Gouveia (1998), e desde entdo tem sido desenvolvida. Apesar de ser menos
conhecida do que a teoria universal dos valores humanos de Schwartz, a teoria
funcionalista tem se difundido e seus resultados considerados eficientes (GOUVEIA
et al. 2011; LIMA, 2012).

Gouveia (1998), ao pesquisar as principais referéncias tedricas sobre valores,
constatou que em geral, os modelos possuiam limitagbes no que se refere a
informagdes quanto a fonte e a natureza dos valores. Observou também a auséncia
de uma concepgao propria acerca da natureza humana, o que em seu entendimento
favorecia a ambiguidade de admitir os valores como desejaveis e, a0 mesmo tempo,
falar em valores negativos ou contra-valores. (MEDEIROS, 2011; MEDEIROS et al.
2012; LIMA, 2012)

Estes pressupostos, o animaram a se aprofundar na tematica, tentando
compreender como os modelos ja existentes poderiam ser melhor estruturados e se
havia elementos convergentes (MEDEIROS, 2011; MEDEIROS et al. 2012; LIMA,
2012). Assim, com a continuidade das pesquisas Gouveia (2003); Gouveia et al

(2008, 2009, 2010, 2011) foi se dando origem e se legitimando a teoria funcionalista
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dos valores humanos.

De acordo com Gouveia et al (2009, 2011), os valores possuem as fung¢des de
guiar o comportamento humano e expressar cognitivamente as necessidades
humanas. Os valores que possuem a fungéo de guiar o comportamento humano sao
tipificados como “orientagdo” e subdividem-se em trés dimensdes (pessoal, central e
social), ja os valores que expressam cognitivamente as necessidades humanas, séo
tipificados como “motivador” e subdividem-se em duas dimensdes (materialista e
humanitario), sendo que a combinacao destas duas dimensdes permite derivar seis
subfuncdes especificas dos valores: realizagao, existéncia, normativa, suprapessoal,
experimentacgao e interativa (GOUVEIA, 2009,2011; MEDEIROS, 2011; MEDEIROS
et al. 2012; LIMA, 2012).

As subfuncbes da teoria funcionalista dos valores humanos sao compostas
por 18 valores basicos que representam as necessidades humanas, o qual Gouveia
(1998, 2003), se baseou no conjunto de necessidades descritas por Maslow em
1954. De acordo com Gouveia (2003), a teoria de Maslow foi considerada devido
sua lista de necessidades, pois além de evidenciar as necessidades humanas, que
incluem as necessidades fisioldgicas, de seguranga, de amor, pertenga, cognitiva,
estética, estima e auto realizacdo, Maslow também cita as pré-condicdes para
satisfaze-las. Os valores humanos basicos da teoria funcionalista Gouveia (2003);
Gouveia et al. (2008, 2009), sao descritos abaixo, juntamente com suas condigdes
para satisfaze-las.

Emocéao: Refere-se a necessidade fisiolégica de excitagdo e busca de
experiéncias arriscadas, da énfase a necessidade de o risco estar sempre presente
(desfrutar desafiando o perigo, buscar aventura).

Prazer. Remete-se a necessidade organica de satisfagdo, em um sentido
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amplo (comer ou beber por prazer, ter diversao, etc.), fundamenta-se no fato de que
a fonte de satisfagdo nao é especifica (desfrutar a vida, satisfazer todos os desejos).

Sexualidade: Representa a necessidade fisiolégica do sexo (ter relagdes
sexuais, obter prazer sexual).

Poder. Representa a necessidade de estima. As pessoas que atribuem
importancia a este valor podem nao possuir a nogdao de um poder socialmente
constituido (ter poder para influenciar os outros e controlar decisdes, ser o chefe de
uma equipe).

Prestigio: Representa a necessidade de estima. Este valor ressalta a
importancia do contexto social, ndo é uma questao de ser aceito pelos demais, mas
sim de ter reputacdo. Os individuos que assumem este valor reconhecem a
importancia dos demais, desde que isso resulte em seu préprio beneficio (saber que
muita gente o conhece e admira; quando velho, receber uma homenagem por suas
contribui¢des).

Exito: Também denota a necessidade de estima. Enfatiza ser eficiente e
alcancar metas. As pessoas que adotam este valor possuem uma ideia clara de
sucesso e tendem a orientar-se nesta direcdo (obter o que se propde, ser eficiente
em tudo que faz).

Saude: Representa a necessidade de seguranca, a ideia é nao estar doente.
O individuo procura manter um estado 6timo de saude, evitando coisas que podem
afetar sua vida (Preocupar-se com sua saude antes mesmo de ficar doente, ndo

estar enfermo).

Estabilidade: A necessidade de seguranca € parcialmente representada por
este valor. As pessoas focam em uma vida planejada e organizada (ter certeza de

que amanha tera tudo o que tem hoje, ter uma vida organizada e planejada).
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Sobrevivéncia: Representam as necessidades mais basicas, sua privagao por
longo periodo resulta em morte, (ter 4gua e comida, e poder dormir bem todos os

dias; viver em um lugar com abundancia de alimentos).

Beleza: Descreve a necessidade de estética, revela uma orientagdo global,
nao significa uma contemplagdo de um objeto ou pessoa especifica, mas a beleza
como um critério transcendental (ser capaz de contemplar o melhor da arte, musica
e literatura, ir a museus ou exposi¢cées onde possa ver coisas belas).

Conhecimento: As necessidades cognitivas s&o representadas por este valor,
que tem um carater extra-social. As pessoas que se orientam por este valor, buscam
ter um conhecimento evoluido das coisas e saber mais sobre temas pouco
compreensiveis (procurar noticias atualizadas sobre assuntos pouco conhecidos,
tentar descobrir coisas novas sobre o mundo).

Maturidade: A necessidade de auto realizacido é representada por este valor.
Evidencia o sentido de autosatisfacdo de uma pessoa que se conceitua util como um
ser humano (sentir que conseguiu alcangar seus objetivos na vida, desenvolver
todas as suas capacidades).

Afetividade: Representa a necessidade de amor e afiliacdo, tem énfase na
intimidade e sao destacadas as relacbes proximas e de familiares, bem como o
compartilhamento de cuidados, afetos e pesares (ter uma relagdo de afeto profunda
e duradoura, ter alguém para compartilhar seus éxitos e fracassos).

Convivéncia: Também representa a necessidade de amor e afiliagcdo, é
centrado na dimensao de pessoa-grupo e tem um sentido de socializagao (conviver
diariamente com os vizinhos, se sentir bem no ambiente, fazer parte de algum

grupo, como: social, religioso, de trabalho, esportivo, entre outros).

Apoio Social: Representa a necessidade de segurancga, expressa a seguranga
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no sentido de n&o se sentir s6 no mundo e obter auxilio quando necessite (obter
ajuda quando necessitar; sentir que nao esta sé no mundo).

Obediéncia: Este valor evidencia a importéncia de se cumprir as obrigagdes e
deveres, além de obedecer aos pais e aos mais velhos, € uma questdo de
comportamento individual (cumprir seus deveres e obrigac¢des do dia a dia; respeitar
seus pais, 0s superiores e 0os mais velhos).

Religiosidade: Representa a necessidade de seguranga, ndo depende de
principio religioso. E reconhecida a existéncia de um ser supremo, pelo qual as
pessoas podem desfrutar a certeza e a harmonia social requerida para uma vida
pacifica (crer em Deus como o salvador da humanidade, cumprir a vontade de
Deus).

Tradi¢do: Este valor sugere respeito aos padrdes morais e seculares e
colabora para maximizar a harmonia na sociedade (seguir as normas sociais de seu
pais, respeitar as tradi¢des de sua sociedade).

Embora observa-se a amplitude da Teoria Funcionalista dos valores humanos,
sdo os valores basicos empregados em sua representacdo, que serao utilizados
nesta pesquisa para identificar se existe relagcao entre estes valores e os fatores que

motivam a rotatividade dos servidores por meio dos pedidos de remocgao.



Capitulo 3

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa pode ser caracterizada como um estudo empirico que
utilizou um meétodo de natureza exploratoria e uma abordagem qualitativa com
adocdao de técnicas quantitativas (MARCONI, LAKATOS, 2010) propondo-se
identificar quais os fatores que motivam a rotatividade dos servidores por meio dos
pedidos de remogado em uma instituicdo publica federal de ensino.

Foi escolhido para o desenvolvimento desta pesquisa o Instituto Federal de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Espirito Santo-Ifes, que € uma autarquia do
Governo Federal vinculada ao Ministério da Educacao, que promove educagao em
diferentes modalidades de ensino (LEI 11.892 de 29/12/08). A instituicdo possui 21
Campi, 1 Centro de Referéncia em Formacdo e em Educag¢do a Distancia e 1
Reitoria, encerrando o ano de 2014 com 2540 servidores efetivos.

Entre os meses de agosto e setembro de 2015, foi realizada uma pesquisa
documental no Sistema de Gestdo e Geragcdo de Documentos do Ifes — GeDoc -
onde sao publicadas todas as portarias de remocéo. Esta pesquisa documental teve
como proposito, identificar, quantificar e localizar os servidores efetivos da carreira
de Técnicos Administrativos e Docentes que foram removidos a pedido entre os
anos de 2011 a 2014. Os resultados da pesquisa documental que se refere a

quantificacdo da populagao encontram-se sumarizados na Tabela 1.

TABELA 1: QUANTIFICAGAO DA POLPULAGAO

2011 2012 2013 2014 Total
Técnicos 53 83 31 49 216
Administrativos
Docentes 42 60 45 78 225
Total 95 143 76 127 441

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaborada pelo autor.
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ApOs identificar os servidores que foram removidos a pedido (nomes e e-
mails), quantificar e localizar (de que campus saiu e para qual campus destinou-se)
foi realizado entre os meses de setembro e outubro de 2015 uma pesquisa
qualitativa cujo objetivo foi de identificar as principais variaveis (x) que influenciam os
pedidos de remocéao dos servidores (y).

A pesquisa qualitativa consistiu-se em uma entrevista onde uma amostra da
populacdo descreveu conforme a ordem de prioridade individual quais foram os
cinco principais fatores que os motivaram a pedir remog¢ao do campus anterior para
o atual. Foi utilizada a técnica metodolégica de analise de conteudo (BARDIM,
2011), para analise das comunicagdes escritas e tratamento dos resultados.

Inicialmente esta etapa da pesquisa foi realizada com 4 servidores onde a
entrevista solicitava que se elencassem os dez principais fatores que os motivaram a
pedir remogao, contudo os entrevistados sentiram dificuldade em citar mais do que
cinco fatores, desta forma optou-se em reformular a questao reduzindo para os cinco
principais fatores, e assim apds a reformulacido a pesquisa foi reaplicada a 27
servidores.

Participaram da pesquisa qualitativa um total de 31 servidores de ambas as
carreiras (Docentes e Técnicos Administrativo em Educacao) de 3 campi localizados
na regido metropolitana e 3 campi localizados no interior do estado do Espirito
Santo, que se dispuseram a participar voluntariamente. Nesta etapa foram ocultados
os dados demograficos para diminuir a possibilidade de o participante acreditar que
poderia ser identificado e desta forma constranger-se em responder.

Para iniciar a realizagdo da pesquisa quantitativa, foi construido um
questionario com todos as varidveis (x) identificadas na pesquisa qualitativa -

utilizando uma escala de likert de cinco pontos com 1 (um) para discordo totalmente
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e 5 (cinco) para concordo totalmente — e aplicados a populagédo identificada na
pesquisa documental, sendo inserido também questdes demograficas. Para a coleta
de dados do questionario foi utilizada a ferramenta de questionario on-line do Google
Docs, sendo enviado o Link do questionario para o e-mail institucional de todos os
441 servidores identificados na pesquisa documental.

Para a analise dos dados coletados, utilizou-se inicialmente o método
estatistico de caracterizagdao da amostra cujo propdsito foi de conhecer o perfil dos
respondentes. Em seguida foi utilizada a estatistica descritiva que permitiu verificar a
média e o desvio padrao das variaveis identificadas na pesquisa qualitativa.

Ao final foi utilizada a analise fatorial exploratéria que se mostrou a mais
adequada para o alcance do objetivo deste estudo, pois sistematizou as distintas
variaveis que motivam a rotatividade dos servidores por meio dos pedidos de

remog¢ao em uma instituicao publica federal de ensino.



Capitulo 4
4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 DA PESQUISA DOCUMENTAL

Os dados desta etapa foram obtidos entre os meses de agosto e setembro de
2015 através de uma pesquisa realizada no Sistema de Gestdo e Geragédo de
Documentos do Ifes — GeDoc - onde sao publicadas todas as portarias de remogao
que ocorrem no Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e Tecnologia do Espirito

Santo.

4.1.1 Caracterizagcao da populagao

Efetuou-se a caracterizagdo da populagdo, com objetivo conhecer os
servidores que foram removidos a pedido entre os anos de 2011 a 2014. Os

resultados desta analise estdo apresentados na Tabela 2.

TABELA 2: CARACTERIZAGAO DA POPULAGAO

Caracterizagao da Populagao em Percentual (%)

Docentes 51,02%
Carreira

Técnicos Administrativos 48,97%

Feminino 48,07%
Género

Masculino 51,93%

2011 21,54%

2012 32,42%
Ano da Remocgao

2013 17,23%

2014 28.80%

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaborada pelo autor.

Os resultados encontrados na Tabela 2 retratam o perfil da populagdo dos
servidores removidos a pedido entre os anos de 2011 a 2014. Conforme dados

apresentados observou-se que 51,02% sao servidores Docentes e 48,97 sao
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servidores Técnicos Administrativos, nota-se também que a maior parte (51,93%) da
populacéo € do sexo masculino e 48,07% do sexo feminino.

Ainda conforme a Tabela 2 observou-se que os maiores percentuais de
remocgdes a pedido dos servidores ocorreram no ano de 2012 (32,42%) e 2014
(28,80%).

Outro dado importante € o numero total de remogdes — entrada e saida - que
ocorreram em cada campus e na Reitoria entre os anos de 2011 a 2014. Os dados

estdao demonstrados no Grafico 1.
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Grafico 1: Remogdes da populagao de servidores ocorridas por campus/Reitoria
Fonte: Dados da Pesquisa. Elaborada pelo autor

Analisando os dados, observou-se que os campi que tiveram o maior numero
de saidas de servidores por meio dos pedidos de remogao foram os localizados fora
da regido metropolitana do Estado, Linhares (38), Sdo Mateus (35), Nova Venécia
(35) e Ibatiba (32). O campus Vitdria foi o que teve maior numero de saidas dos
campi localizados na regido metropolitana (36), contudo 29 saidas foram para os
campi também da regidao metropolitana e 07 para os campi do interior.

Em relagdo as entradas, os campi da regido metropolitana se destacam,
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sendo o campus Vitdria 0 que mais recebeu servidores por meio das remogdes a
pedido (66), seguido do campus Vila Velha (41) e Cariacica (32), logo apds a
Reitoria com (13) entradas.

Ao se analisar os campi localizados fora da regido metropolitana, o campus
Colatina foi o que teve o maior numero de entradas (27), seguido do campus Aracruz
(22), Santa Teresa e Linhares ambos com (21). Ja os campi de Viana, Barra de S&o
Francisco, Montanha e Centro Serrano tiveram o menor numero de entradas e

saidas respectivamente, isto ocorre por serem os campi mais novos da rede.

4.2 DA PESQUISA QUALITATIVA

Nesta etapa da pesquisa o formulario da entrevista consistia em responder a
pergunta: conforme sua ordem de prioridade individual quais foram os cinco
principais fatores que os motivaram a pedir remogdao do campus anterior para o
atual. As entrevistas foram realizadas de forma individual para que nao ocorresse a
possibilidade de um entrevistado influenciar a resposta do outro. No inicio da
entrevista todos foram orientados sobre o objetivo da pesquisa e apds a leitura do
termo de livre consentimento e esclarecimento foram solicitados a responder a
questao.

Realizou-se a entrevista com 31 servidores, perfazendo 7,03% do total da
populacdo identificada na pesquisa documental. Foram elencados pelos
respondentes 35 variaveis que influenciaram o pedido de remocéo. Ao todo foram
obtidas 153 respostas dos 31 entrevistados, este numero ocorreu devido 02
entrevistados terem elencado somente 04 principais fatores e os demais elencado

05 principais fatores. Os resultados estdo demonstrados na Tabela 3.
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N | Fatores Citagées | P1 | P2 | P3 | P4 | P5
01 | Adistancia entre casa e o trabalho. 09 4 1 3 1 -
02 | Estar proximo a cidade de origem. 08 3 1 2 1 1
03 | Orisco de acidentes na estrada. 08 1 1 - 3 3
04 | Estar proximo a esposo (a). 07 5 2 - - -
05 | Interesse em melhorar a qualidade de vida. 07 2 - 2 3 -
06 | O desgaste emocional com a distancia da familia. 07 2 - - 4 1
07 | O tempo gasto com deslocamento entre casa e 07 - 2 3 - 2
trabalho.
08 | Reduzir despesa com transporte. 07 - 2 1 2 2
09 | Possuir residéncia préoxima ao campus atual. 06 3 2 - - 1
10 | Estar proximo a pai e mae. 06 2 3 - 1 -
11 | Estar préximo a outros familiares (irmaos, tios, 06 2 2 - 1 1
primos).
12 | Reduzir despesa com aluguel. 06 - - 3 2 1
13 | Estar préximo a filhos. 05 2 - - -
14 | O desgaste fisico e mental com deslocamento. 05 2 - 1 1 1
15 | A possibilidade de crescimento profissional. 05 - 2 1 1 1
16 | Conhecer a estrutura fisica do campus atual. 05 - - 2 1 2
17 | Reduzir despesa com alimentagéo. 05 - - 1 2 2
18 | Conhecer o ambiente de trabalho do campus 04 1 1 1 - 1
atual.
19 | Tenho preferéncia por residir na regido 04 - 2 1 - 1
metropolitana.
20 | Estar proximo a amigos. 04 - 1 2 - 1
21 | Insatisfagdo com a estrutura fisica do ambiente 04 - 1 - 2 1
de trabalho.
22 | Insatisfacdo com chefe imediato. 03 1 2 - - -
23 | Problemas de saude na familia. 03 - 1 1 - 1
24 | Tenho preferéncia por residir no interior. 03 - - 2 - 1
25 | Insatisfacdo com a localizagdo desfavoravel do 03 - - 1 - 2
campus.
26 | Insatisfagdo com a estrutura da cidade. 03 - - - 1 2
27 | Assédio moral ocasionado por chefe imediato. 02 - 1 1 - -
28 | Problemas de saude pessoal. 02 - 1 - 1 -
29 | Insatisfagdo na carreira devido ao trabalho 02 - 1 - - 1
desempenhado.
30 | Conhecer os servidores do campus atual. 02 - - 1 1 -
31 | Assédio moral ocasionado por colegas de 01 - - 1 - -

trabalho.
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32 | Constrangimento gerado por assédio moral. 01 - - 1

33 | Insatisfagdo com o clima organizacional. 01 - - - 1
34 | A cultura organizacional do campus anterior. 01 - - - 1
35 | Insatisfagdo com colegas de trabalho. 01 - - - 1

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaborada pelo autor.

Analisando a Tabela 3, observa-se que o fator 01 — “a distancia entre casa e
trabalho” - foi o mais citado pelos entrevistados com um total de (09) citagdes, foi
também o segundo mais relacionado como o principal fator que motivou o pedido de
remogao (P1) sendo relacionado (04) vezes. O fator 02 — “estar préximo a cidade de
origem” - e o fator 03 — “o risco de acidentes na estrada” - obtiveram (08) citagdes
cada, sendo o fator 02 relacionado 03 vezes como (P1), 01 unica vez como (P2), 02
vezes como (P3), 01 unica vez como (P4) e uma unica vez como (P5).

Os fatores 04, 05, 06, 07 e 08 obtiveram todos um total de (07) citagbes cada,
contudo foi o fator 04 — “estar proximo a esposo (a) " — o mais relacionado como (P1)
entre todos os entrevistados, sendo relacionado (05) vezes. Os fatores 31, 32, 33,
34 e 35 foram citados uma unica vez pelos entrevistados, sendo os fatores 31 e 32
relacionados como (P3) e os fatores 33, 34 e 35 relacionados como (P4).

Nesta etapa da pesquisa foi possivel identificar 35 variaveis que motivaram os
servidores de uma instituicdo publica federal de ensino a pedirem remocao.
Contudo, somente com estes dados nao €& possivel identificar os fatores que
motivam a rotatividade dos servidores por meio dos pedidos de remocgao. Desta
forma, com o propdsito de sustentar as variaveis identificadas e atingir o objetivo da
pesquisa, as 35 variaveis foram reaplicadas na forma de um questionario fechado a
populacédo de 441 servidores (225 Docentes e 216 Técnicos Administrativos)

identificados na pesquisa documental.
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4.3 DA PESQUISA QUANTITATIVA

Os dados desta etapa da pesquisa foram obtidos por meio da amostra de 101
respondentes, perfazendo um total de 22,90% do total da populagao identificada na
pesquisa documental. Dos respondentes, 39,6% sao Docentes e 60,4% sao
Técnicos Administrativos, ambos servidores de carreira do Instituto Federal de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Espirito Santo.

Para ampliar o estudo, sustentar a pesquisa qualitativa, e por fim atingir o
objetivo da pesquisa, nesta etapa foi realizado a caracterizagcdo da amostra, em

seguida realizou-se a analise da estatistica descritiva e analise fatorial exploratoria.

4.3.1 Caracterizacao da amostra

Efetuou-se a caracterizagao da amostra, com objetivo conhecer os servidores

respondentes. Os resultados desta analise estao apresentados na Tabela 4.

TABELA 4: CARACTERIZAGAO DA AMOSTRA

Caracterizagdo da Amostra em Percentual (%)

Docente 39,6%
Carreira

Técnico Administrativo 60,4%

Feminino 53,46%
Género

Masculino 46,53%

2011 24.,75%

2012 27,73%
Ano da Remocgao

2013 19,80%

2014 27,72%

Solteiro 31,68%

Casado 59,40%

Divorciado 5,94%
Estado Civil

Separado 2,97%

Vidvo 0%

Outros 0%
Filhos Nao 52,47%
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Sim 47,52%
18 a 20 0%
21a30 25,74%
Faixa Etaria 31a40 48,51%
41a50 20,79%
Mais de 51 4,95%
Menor que 01 ano 13,86%
01 a 02 anos 21,78%
Tempo de Instituicao 09 204 anos 26,75%
05 a 06 anos 22,77%
07 a 08 anos 4,95%
Mais de 08 anos 9,90%
Ensino fundamental completo 0%
Ensino médio completo 0,99%
Ensino superior incompleto 1,98%
S Ensino Superior completo 11,88%
Especializagao 52,47%
Mestrado 24,75%
Doutorado 7,92%
P&s-Doutorado 0%
02 a 03 salarios minimos 7,92%
04 a 05 salarios minimos 17,82%
Renda Mensal 06 a 07 salarios minimos 28,71%
08 a 09 salarios minimos 14,85%
10 a 11 salarios minimos 12,87%
Mais de 11 salarios minimos 17,82%
Prépria 63,36%
Tipo de Residéncia Alugada 26,73%
Outro 9,90%
Prestou concurso para o N&o 38,61%
campus que foi nomeado Sim 61,39%

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaborada pelo autor.

Os resultados encontrados na Tabela 4 retratam o perfil - na data da

ocorréncia da remocao - dos servidores respondentes.

Conforme dados apresentados, observou-se que 39,6% dos respondentes

sao servidores Docentes e 60,4% sao servidores Técnicos Administrativos. Em
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relacdo ao género 53,46% s&o do sexo feminino e 46,53% do sexo masculino.
Nestes dois quesitos a caracterizagcdo da amostra se diferenciou da caracterizagao
da populagdo, contudo acredita-se que estas caracteristicas isoladamente nao
tendem a afetar o resultado final da pesquisa.

Em relacdo ao ano de ocorréncia da remogao, notou-se que a maioria dos
respondentes foram removidos no ano de 2012 (27,73%) seguido pelo ano de 2014
(27,72%), de 2011 (24,75%) e o ano de 2013 com (19,8%), neste quesito a
caracterizagdo da amostra nao se diferenciou da populagado ja que se manteve as
proporgdes de remogdes, uma vez que a pesquisa documental apontou que no ano
de 2012 ocorreram (32,42%) das remocgodes, em 2014 (28,5%), 2011 (21,54%) e no
ano de 2013 (17,23%) das remogdes.

Quanto ao estado civil, percebeu-se que a maioria dos respondentes sao
casados (59,40%), os solteiros somam (31,68%), os divorciados (5,94%) e os
separados (2,97%). Ainda observando a amostra, notou-se que (52,47%) né&o
possuem filhos e que (47,52%) possuem. Usando como comparagao a Tabela 3
especificamente nos fatores (4 e 13), acredita-se que estas caracteristicas da
amostra tendem a influenciar o resultado final da pesquisa.

Em relacdo a faixa etaria, observou-se que a maioria dos respondentes
possuem idade entre 31 e 40 anos (48,51%). Notou-se que a maioria dos
respondentes (26,73%) se removeram de campus com 3 a 4 anos de servigo na
instituicdo, (22,77%) com 1 a 2 anos de instituicdo e que (13,86%) removeram-se
com menos de 1 ano de servigco na instituicdo. Com relacdo a escolaridade, ao
analisar a Tabela 4, observou-se que (52,97%) dos respondentes possuem a
titulacado de Especialistas, (24,75%) possuem titulo de Mestre e (7,92%) titulagédo de

Doutor.
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A amostra, ainda conforme a Tabela 4, foi formada em sua maioria (28,71%)
de respondentes que possuem renda mensal entre 6 e 7 salarios minimos, seguido
dos que possuem renda entre 4 a 5 salarios minimos e dos que possuem renda
superior a 11 salarios minimos (17,82%) ambos. A diferenciacado entre a renda dos
servidores se da principalmente pela diferenga entre os planos de carreira dos
servidores Docentes e servidores Técnicos Administrativos que sao distintas.

Em relagdo ao tipo de residéncia, (63,36%) dos respondentes possuem
residéncia propria e (26,73%) possuem residéncia alugada. Outra caracteristica
importante dos servidores respondentes € o tato de terem prestado concurso ou ndo
para o campus que foram nomeados, assim, péde-se observar que 38,61% dos
respondentes ndo prestaram concurso para o campus para o qual foram nomeados.

Os dados dos respondentes que se referem ao numero de remogdes —
entrada e saida - que ocorreram em cada campus e na Reitoria estdo demonstrados

no Grafico 2.
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Grafico 2: Remogdes da amostra de servidores ocorrida por campus/Reitoria
Fonte: Dados da Pesquisa. Elaborada pelo autor
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Ao se analisar o Grafico 2, observou-se que os dados da amostra seguem
proporcionalmente ao encontro dos dados da populacéo identificados no Grafico 1
da pesquisa documental. Em relagao as saidas, os campi que estao localizados fora
da regidao metropolitana do Estado, Linhares, Nova Venécia e Venda Nova do
Imigrante tiveram um total de (12) respondentes cada, seguidos de Sao Mateus e
Ibatiba ambos com (8) respondentes. Ja em relagdo aos campi localizados na regiao
metropolitana, o campus Vitdria teve um total de (5) respondentes, seguido de Vila
Velha com (3) respondentes.

Em relacdo as entradas, os dados da amostra também seguem proporcional
aos dados da populagdo. Dos campi localizados fora da regido metropolitana, o
campus Colatina foi o que teve o maior numero de respondentes (10), seguido por
Santa Teresa, Cachoeiro de Itapemirim e Venda Nova do Imigrante todos com (08)
respondentes cada.

Apos apresentacao dos dados, pode-se dizer que a amostra desta pesquisa
composta por servidores Docentes e Técnicos Administrativos mostra-se adequada
para continuidade em responder aos objetivos desta pesquisa, pois representam
diversidade demografica e a populagéo da pesquisa.

Mesmo ndo sendo o objetivo principal desta pesquisa, foram inseridas
questdes cujo propodsito foi identificar se a rotatividade por meio dos pedidos de
remogao tem gerado algum 6nus aos cofres publicos. Os resultados encontram-se

na Tabela 5 e estado representados na forma de comparagao entre as carreiras.

TABELA 5: INDICATIVO DE GERAGAO DE ONUS AOS COFRES PUBLICOS

Carreira N Alternativas | Resultados
Sim 80,00%
. Docente 40
Atua no mesmo setor/area de N3o 20,00%
conhecimento que atuava no campus :
anterior. Técnico 61 Sim 55,74%
Administrativo Nzo 44,26%
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NE 03

CcO 04

Docente 8 CcC 04

(Dos que responderam “NAO” no item S| 01

anterior)

SE 02

Eventos que participou dentro da area NE 11
de atuagao custeado pelo campus

anterior. Técnico co 03

i

Administrativo 2 v 19

Si 0

SE 04

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaborada pelo autor.

Ao se observar a Tabela 5, pode-se notar que 20% dos respondentes da
carreira Docente ndo atuam na mesma area de conhecimento que atuavam no
campus anterior a remogao. Ja ao se observar os resultados dos respondentes da
carreira de Técnicos Administrativos, 44,26% nao atuam no mesmo setor que
atuavam no campus anterior a remogao.

Para os servidores Docentes e Técnicos Administrativos que ndo atuam no
mesmo setor/area de conhecimento que atuavam no campus anterior a remogao, foi
argumentado se os mesmos haviam participado de algum evento custeado pelo
campus anterior, esta questao permitia que o respondente assinalasse mais de uma
alternativa. Dos servidores Docentes, 3 ndo haviam participado de nenhum evento
(NE), 4 haviam participado de congressos (CO), 4 de cursos de capacitagao
profissional (CC), 1 de simpdsios (Sl) e 2 de seminarios (SE), um total de 11
participacdes em eventos de 8 servidores Docentes.

Ja em relagdo aos Técnicos Administrativos, 11 relataram que ndo haviam
participado de nenhum evento (NE), 3 haviam participado de congressos (CO), 15
de cursos de capacitagao profissional (CC), nenhum de simpédsios (Sl) e 4 de
seminarios (SE), um total de 22 participagdes em eventos de 27 servidores Técnicos

Administrativos.
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Com o resultado dos dados apresentados na Tabela 5, pode-se dizer que
algumas remogdes de servidores dentro da instituicdo pesquisada, tém gerado 6nus
aos cofres publicos, mais precisamente em relagao as questdes inseridas, podemos
chamar de desperdicio de recursos publicos, pois servidores tem se qualificado e se
capacitado com recursos publicos e quando se removem para outros campi nao
atuam no mesmo setor/area de conhecimento que atuavam no campus anterior a

remocao.

4.3.2 Estatistica descritiva

A analise da estatistica descritiva teve como objetivo comparar os resultados
com a Tabela 2 e observar a média e o desvio padrao das 35 variaveis identificadas
na pesquisa qualitativa e reaplicados a amostra dos 101 respondentes na fase
quantitativa. Os resultados da pesquisa foram organizados de forma decrescente em

relacdo ao valor da média. Os resultados estao representados na Tabela 6.

TABELA 6: ESTATISTICA DESCRITIVA

N Variaveis Média Desvio
Padréao
1 Interesse em melhorar a qualidade de vida. 4,29 1,31
2 | Estar préximo a cidade de origem. 4,27 1,42
3 | Adistancia entre casa e o trabalho. 4,25 1,42
4 | Orisco de acidentes na estrada. 4,14 1,40
5 1o desgaste fisico e mental com deslocamento. 4,12 1,46
6 |0 tempo gasto com deslocamento entre casa e trabalho. 4,10 1,45
7 | Possuir residéncia préxima ao campus atual. 3,95 1,56
8 |o desgaste emocional com a distancia da familia. 3,89 1,48
9 | Estar préoximo a outros familiares (irmaos, tios, primos). 3,80 1,67
10 | Estar préximo a esposo (a). 3,79 1,66
M | Estar proximo a pai e mae. 3,76 1,59
12 | Reduzir despesa com transporte. 3,71 1,56
13 | Estar préximo a filhos. 3,41 1,68
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14 | Estar préximo a amigos. 3,29 1,52
15 | Reduzir despesa com aluguel. 3,10 1,76
16 Insatisfagdo com a localizacdo desfavoravel do campus. 2,93 1,59
17 | Reduzir despesa com alimentagao. 2,66 1,63
18 | Tenho preferéncia por residir na regido metropolitana. 2,55 1,67
19 Insatisfagdo com a estrutura da cidade. 2,52 1,53
20 | A possibilidade de crescimento profissional. 2,48 1,59
21 | problemas de saude na familia. 2,45 1,62
22 | Conhecer os servidores do campus atual. 2,33 1,45
23 | Conhecer o ambiente de trabalho do campus atual. 2,31 1,52
24 | Conhecer a estrutura fisica do campus atual. 2,26 1,53
25 | Acultura organizacional do campus anterior. 2,19 1,49
26 | Tenho preferéncia por residir no interior. 2,10 1,37
27 Insatisfagdo com o clima organizacional. 2,03 1,42
28 | problemas de saude pessoal. 2,00 1,40
29 Insatisfagdo com a estrutura fisica do ambiente de trabalho. 1,85 1,24
30 Insatisfagédo na carreira devido ao trabalho desempenhado. 1,69 1,18
31 Insatisfagdo com chefe imediato. 1,62 1,19
32 Constrangimento gerado por assédio moral. 1,58 1,24
33 Insatisfagdo com colegas de trabalho. 1,57 1,06
34 | Assédio moral ocasionado por colegas de trabalho. 1,49 1,12
35 | Assédio moral ocasionado por chefe imediato. 1,48 1,14

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaborada pelo autor.

A primeira analise que se pode fazer a partir dos resultados apresentados na
Tabela 6 foi a comparacdo com os dados apresentados na Tabela 3 da pesquisa
qualitativa, sendo possivel observar uma alteracdo na ordem das variaveis
identificadas. As variaveis “estar proximo a cidade de origem; “estar proximo a
filhos”; “reduzir despesas com alimentacdo”; “problemas de saude pessoal”’ e
“constrangimento gerado por assédio moral”, mantiveram suas posi¢des iguais entre
as Tabelas 2 e 6.

Dentre as que tiveram as maiores alteragdes em suas posicoes, as variaveis
‘o desgaste fisico e mental com deslocamento”; “insatisfagdo com a localizagéo

desfavoravel do campus” e “a cultura organizacional do campus anterior” tiveram (9)
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alteragbes na ordem crescente em comparagao com a Tabela 2. Na ordem inversa,
ou seja, na forma decrescente, a variavel “insatisfacdo com chefe imediato” foi
também a que teve o maior numero de alteragdes em sua posicao (9).

Ja dentre as que tiveram o menor numero de alteragdo em suas posi¢oes (1)
cada, as variaveis “o tempo gasto com deslocamento entre casa e trabalho; tenho
preferéncia por residir na regido metropolitana; o risco de acidentes na estrada; estar
préximo a pai € mae e insatisfacdo na carreira devido trabalho desempenhado”,
tendo as duas primeiras alteragcbes na ordem crescente e as demais na ordem
decrescente em comparagao com a Tabela 2.

Ao se analisar a média e o desvio padrao das variaveis apresentadas na
Tabela 6, pbéde-se observar que das 35 variaveis identificados, 12 obtiveram média
de tendéncia a concordancia (= 3,65), 9 variaveis obtiveram média de tendéncia a
neutralidade (< 3,65 e = 2,35) e 14 variaveis obtiveram média de tendéncia a
discordancia (< 2,35).

Dentre as que obtiveram média de tendéncia a concordancia (= 3,65), a
variavel “interesse em melhorar a qualidade de vida” foi a que apresentou o maior
numero de concordancia entre os servidores respondentes, média (4,29) e tende a
ser considerada como a variavel que mais motivou os servidores a pedirem
remocgao.

As demais variaveis que obtiveram média (= 3,75) foram, “estar proximo a
cidade de origem” (4,27); “a distancia entre casa e trabalho” (4,25); “o risco de
acidentes na estrada” (4,14); “o desgaste fisico e mental com deslocamento” (4,12);
‘o tempo gasto com deslocamento entre casa e trabalho” (4,10); “possuir residéncia
préxima ao campus atual” (3,95); “o desgaste emocional com a distancia da familia”

(3,89); “estar préximo a outros familiares” (3,80); “estar préoximo a esposo (a)” (3,79);
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“estar préximo a pai e mae” (3,76) e “reduzir despesa com transporte” (3,71).

Das variaveis que apresentaram médias de tendéncia a neutralidade (< 3,65 e
= 2,35) a variavel “estar proximo a filhos” foi a que apresentou a maior média (3,41).
Pode-se inferir que isto ocorreu pelo fato de que maioria da amostra (52,47%) nao
possui filhos.

Ao se analisar as variaveis que apresentaram meédia de tendéncia a
discordancia (< 2,35), a variavel “assédio moral ocasionado por chefe imediato” foi a
que apresentou a menor média (1,48). Podemos observar que boa parte dos
respondentes ndo concordam que esta variavel tenha influenciado seu pedido de
remocao.

Todas as variaveis obtiveram desvio padrdao que podem ser considerados
altos. Das 35 variaveis identificadas, 30 apresentaram desvio padréo acima de 1,2 o
que tende a indicar a heterogeneidade entre as variaveis que motivaram cada
respondente em pedir remocao.

Considerando os resultados desta analise, pode-se considerar que a maioria
das variaveis identificadas tende a influenciar os servidores a pedirem remogéao.
Desta forma um gestor publico pode tracar o perfil de sua equipe e identificar os que
tendem a pedir para sair devido a fatores pessoais e aqueles que tendem a pedir
para sair devido a fatores organizacionais, além de conseguir com esta analise
reduzir os gastos publicos. Contudo, analisar as variaveis de forma isolada pode nao
ser uma tarefa muito facil, desta forma, justifica-se a necessidade de se agrupar
estas variaveis e com isso facilitar a atuacdo dos gestores publicos. Para

sistematizar as variaveis em grupos foi realizada a analise fatorial exploratéria.
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4.3.3 Analise fatorial exploratéria

Com a intencdo de identificar os fatores que motivam a rotatividade dos
servidores por meio dos pedidos de remog¢ao em uma instituicdo publica federal de
ensino e desta forma atingir o objetivo da pesquisa, realizou-se a analise fatorial
exploratoria.

De acordo Hair Jr. et al. (2009), a analise fatorial exploratéria € uma técnica
de analise estatistica multivariada que analisa o padrao de correlagbes entre as
variaveis, agrupando (combinacéao linear) uma grande quantidade de variaveis em
um menor numero.

Para realizagdo desta analise aplicou-se a rotagao ortogonal com a finalidade
de dividir o conjunto de variaveis iniciais (Tabela 2) em fatores com o maior grau de
independéncia possivel e assim facilitar a interpretagdo. Optou-se pelo método
varimax, pois objetiva que para cada elemento principal subsistam somente poucos
valores significativos e os demais préximos de zero (HAIR Jr. et al. 2009).

ApoOs o ajuste da analise, foi necessaria a exclusao de 3 variaveis, restando
assim 32 variaveis que motivaram os servidores a pedirem remoc¢ao. O motivo da
exclusao das variaveis sera explicado mais adiante,

Com a finalidade de validar a amostra e a utilizagdo da analise fatorial
exploratoria, foi realizado o teste de KMO e o de esfericidade de Bartlett. O indice
KMO apresentou um resultado de (0,800), o que indica uma boa adequagédo da
amostra em relagdo ao numero de variaveis investigado, uma vez que se espera
para este teste um resultado préoximo a 1. Os dados estao apresentados na Tabela

7.
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TABELA 7: INDICE DE KMO E TESTE DE BARTLETT

Kaiser-Meyer-Olkin — Medida de Adequacao da Amostra 0,800
Qui-quadrado aproximado 2262,507
Teste de Esfericidade de Bartlett Df 496
P-Valor 0,000

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaborada pelo autor.

Ainda analisando a Tabela 7, observou-se que o teste de esfericidade de
Bartlett viabilizou a utilizagdo na analise fatorial exploratéria, pois o teste apresentou
P-Valor de (0,000) demonstrando que as variaveis s&o correlacionadas.

Depois de verificada a viabilidade da amostra pelo teste KMO e a viabilidade
do uso da analise fatorial exploratéria pelo teste de Bartlett, as 32 variaveis foram
analisadas e sintetizadas resultando assim 8 fatores. Foi necessario devido aos
resultados das cargas fatoriais e da matriz de correlagdo anti-imagem a exclusao
das variaveis “interesse em melhorar a qualidade de vida”, “tenho preferéncia por
residir na regido metropolitana” e da variavel “tenho preferéncia de residir no
interior”. Os resultados da analise - apdés o tratamento e interpretagcdo da matriz

fatorial - incluindo a carga fatorial e comunalidade encontram-se descritos na Tabela

8.
TABELA 8: MATRIZ FATORIAL DE COMPONENTES DOS FATORES
Fator | Variaveis Carga Comunalidade
Fatorial

O desgaste fisico e mental com deslocamento 0,888 0,863
O tempo gasto com deslocamento entre casa e trabalho 0,879 0,849
A distancia entre casa e o trabalho 0,809 0,738
F1 O risco de acidentes na estrada 0,796 0,733
Reduzir despesa com transporte 0,753 0,716
Possuir residéncia proxima ao campus atual 0,719 0,669
Campus atual estar préximo a cidade de origem 0,558 0,684
Constrangimento gerado por assédio moral 0,905 0,866
F2 Assédio moral ocasionado por colegas de trabalho 0,892 0,816
Assédio moral ocasionado por chefe imediato 0,845 0,801
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Insatisfagdo com chefe imediato 0,751 0,805
Insatisfagdo com o clima organizacional 0,737 0,751
Insatisfagdo com colegas de trabalho 0,686 0,634
Estar proximo a esposo (a) 0,790 0,758
Reduzir despesa com aluguel 0,734 0,715
F3 | O desgaste emocional com a distancia da familia 0,681 0,792
Estar proximo a filhos 0,664 0,646
Reduzir despesa com alimentagao 0,662 0,789
Conhecer o ambiente de trabalho do campus atual 0,876 0,857
F4 Conhecer os servidores do campus atual 0,820 0,761
Conhecer a estrutura fisica do campus atual 0,777 0,775
Insatisfagdo com a estrutura da cidade 0,749 0,718
Es Insatisfagdo com a localizacdo desfavoravel do campus 0,670 0,621
Insatisfagdo com a estrutura fisica do ambiente de trabalho 0,628 0,698
A cultura organizacional do campus anterior 0,616 0,708
Estar proximo a amigos 0,761 0,725
F6 Estar proximo a outros familiares (irmaos, tios, primos) 0,709 0,832
Estar proximo a pai e mae 0,687 0,827
Problemas de saude na familia 0,825 0,720
k7 Problemas de saude pessoal 0,674 0,576
o A possibilidade de crescimento profissional 0,794 0,691
Insatisfagédo na carreira devido ao trabalho desempenhado 0,552 0,654

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaborada pelo autor.

A primeira analise efetuada em relacdo a Tabela 8 foram os resultados das

cargas fatoriais, nela & possivel observar a correlagdo de cada variavel na

composi¢cao dos fatores. De acordo com Hair Jr. et al. (2009), em pesquisas cuja

amostra seja superior a 350 respondentes, as cargas fatoriais (= 0,30 e < 0,50) séo

consideradas aceitaveis, mas sao as cargas fatoriais (> 0,50) que sédo consideradas

relevantes. Contudo, o mesmo autor complementa que em pesquisas cujo tamanho

da amostra seja entre 100 e 119 respondentes — caso desta pesquisa — devem ser

consideradas como significantes as variaveis que apresentarem cargas fatoriais (=

0,55). Desta forma, foi necessaria a exclusao das variaveis “interesse em melhorar a

qualidade de vida” e “tenho preferéncia por residir na regido metropolitana”, pois
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apresentaram cargas fatoriais irrelevantes.

A segunda analise realizada em relagdo a Tabela 8 foi a comunalidade entre
as variaveis. De acordo com Hair Jr. et al. (2009), a comunalidade aponta o quanto
da variancia que uma variavel compartilha com as demais variaveis consideradas.
Ainda de acordo com Hair Jr. et al. (2009), as variaveis que apresentam valores
(<0,50) sao consideradas como variaveis de explicagao insuficiente, assim, foram
consideradas para realizagdo desta analise somente variaveis que apresentaram
comunalidades com valor satisfatério (= 0,50). Nesta analise somente a variavel
“‘interesse em melhorar a qualidade de vida” apresentou resultado com explicagao
insuficiente.

Foi utilizada a matriz de correlagdo anti-imagem com o propdsito de
complementar a analise de comunalidade. Nesta analise foi excluida a variavel
“tenho preferéncia por residir no interior”, pois apresentou correlagdo de (0,477) e
segundo Hair et al. (2009) valores abaixo de 0,5 séo inaceitaveis.

ApOs a realizacido das analises que resultaram as Tabelas 7 e 8, foi realizada
a nomeacgado dos fatores. A nomeagado foi construida utilizando o conjunto de
variaveis associadas a seus respectivos fatores e as referéncias tedricas. Os nomes

estao apresentados no Quadro 1.

Fatores Variaveis

O desgaste fisico e mental com deslocamento

O tempo gasto com deslocamento entre casa e
trabalho

Deslocamento entre residéncia e emprego A distancia entre casa e o trabalho

O risco de acidentes na estrada

Reduzir despesa com transporte

Possuir residéncia proxima ao campus atual

Campus atual estar préximo a cidade de origem

Constrangimento gerado por assédio moral

Assédio moral

Assédio moral ocasionado por colegas de trabalho
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Assédio moral ocasionado por chefe imediato

Insatisfagdo com chefe imediato

Insatisfagdo com o clima organizacional

Insatisfagdo com colegas de trabalho

Familia

Estar proximo a esposo (a)

Reduzir despesa com aluguel

O desgaste emocional com a distancia da familia

Estar proximo a filhos

Reduzir despesa com alimentagao

Interagdo com o ambiente organizacional
interno

Conhecer o ambiente de trabalho do campus atual

Conhecer os servidores do campus atual

Conhecer a estrutura fisica do campus atual

Insatisfagdo com ambiente organizacional

Insatisfagdo com a estrutura da cidade

Insatisfagdo com a localizagdo desfavoravel do
campus

Insatisfagdo com a estrutura fisica do ambiente de
trabalho

A cultura organizacional do campus anterior

Relacionamento extra ambiente
organizacional

Estar proximo a amigos

Estar proximo a outros familiares (irmaos, tios,
primos)

Estar proximo a pai e mae

Saude

Problemas de saude na familia

Problemas de saude pessoal

Carreira profissional

A possibilidade de crescimento profissional

Insatisfagdo na carreira devido ao trabalho
desempenhado

Quadro 1: Nome dos fatores

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaborado pelo autor.

Ao observar o Quadro 1, é possivel notar que o agrupamento das variaveis

através do método estatistico de analise fatorial exploratéria possibilitou de forma

coerente a geracdo de 8 grupos de fatores que motivam a rotatividade dos

servidores por meio dos pedidos de remogao.

Apds a nomeagao dos fatores, a Tabela 9 apresenta os 8 fatores definidos a

partir das 32 variaveis com seus respectivos percentuais de variancia, variancia

acumulada e indicadores de confiabilidade por meio do valor do Alfa de Cronbach.




49

TABELA 9: TOTAL DA VARIANCIA EXPLICADA

SOMAS DA EXTRAGAO DE CARGAS
FATORES AO QUADRADO ALFA DE
Total % de % CRONBACH
Variancia Acumulado
Deslocamento entre residéncia e 8.098 25.306 25.306 0.922
emprego
Assédio moral 6.327 19.772 45.078 0.913
Familia 2.089 6.528 51.606 0.859
Interagdo com o ambiente 2.045 6.390 57.996 0.846
organizacional interno
Insatisfagdo com ambiente 1.585 4.954 62.951 0.756
organizacional
Relacionamento extra ambiente 1.372 4.286 67.237 0.826
organizacional
Saude 1.267 3.961 71.197 0.621
Carreira profissional 1.005 3.140 74.338 0.594

Fonte: Dados da Pesquisa. Elaborada pelo autor.

Ao analisar a Tabela 9, é possivel observar que o resultado da analise fatorial
dos 8 fatores, explica 74,33% da variancia total do modelo.

Analisando separadamente o agrupamento das variaveis que gerou cada
fator, observa-se que o primeiro fator “Deslocamento entre residéncia e emprego”,
composto por 7 variaveis, foi responsavel por explicar 25,30% da variancia total do
modelo. Através dos resultados da analise fatorial, pode-se dizer que este fator é o
que mais influencia a rotatividade dos servidores por meio dos pedidos de remocéo.

Este fator associa-se aos estudos de Maslow (1954), Gouveia (2003),
Gouveia et al (2008, 2009). Com base na teoria das necessidades humanas, pode-
se notar que as variaveis que compde este fator relacionam-se a “Necessidade de
Seguranga”. A necessidade de se sentir seguro move as pessoas a agirem na busca

da satisfacdo, neste caso a satisfacdo acontece quando as pessoas se sentem
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seguras.

Com base nos valores basicos da teoria funcionalista dos valores humanos,
nota-se que as variaveis “o desgaste fisico e mental com deslocamento”, “o tempo
gasto com deslocamento entre casa e trabalho”, “a distadncia entre casa e o
trabalho”, “o risco de acidentes na estrada” enquadram-se no valor “Saude”. Ja as
variaveis “reduzir despesa com transporte”, “possuir residéncia proxima ao campus
atual” e “campus atual estar préximo a cidade de origem”, enquadram-se dentro do
valor “Estabilidade”. De acordo com Gouveia (2003) e Gouveia et al (2008, 2009),
ambos os valores “saude” e ‘“estabilidade”, representam a necessidade de
seguranga.

O agrupamento das variaveis deste fator apontou o valor que os servidores
atribuem a questdes que se referem a seguranca. Desta forma é possivel notar junto
a amostra de servidores pesquisados a importancia do fator “Deslocamento entre
residéncia e emprego”, se caracterizando como um fator que motiva a rotatividade
de servidores por meio dos pedidos de remocéo.

O fator “Assédio Moral” aparece como o segundo mais importante. O fator &
composto por 6 variaveis e sendo responsavel por explicar 19,77% da variancia total
do modelo. Pode-se dizer que este fator possui forte influéncia na rotatividade dos
servidores por meio dos pedidos de remocgao. Este fator esta associado a teoria dos
dois fatores de Herzberg et. al (1954), no que se refere aos fatores higiénicos. Com
base nesta teoria, é possivel notar que as variaveis dispostas neste fator remetem-
se aos “Relacionamentos interpessoais” com subordinados, chefes e colegas de
trabalho na instituigcao.

Com base no agrupamento das variaveis “constrangimento gerado por

” “*

assédio moral”, “assédio moral ocasionado por colegas de trabalho”, “assédio moral
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ocasionado por chefe imediato”, “insatisfacdo com chefe imediato”, “insatisfagdo com
o clima organizacional” e “insatisfagdo com colegas de trabalho”, nota-se que este
fator demonstra uma auséncia de satisfacdo de alguns servidores ocasionada por
limitacbes a interagdes pessoais dentro do ambiente organizacional entre colegas,
subordinados e chefes, e desta forma tende a motivar a rotatividade de servidores
por meio dos pedidos de remogéo.

O terceiro fator “Familia” € composto por 5 variaveis sendo responsavel por
explicar 6,52% da variancia total do modelo. O agrupamento das variaveis deste
fator apontou a importancia que os servidores atribuem a valores “Afetivos”. Este
fator vai ao encontro dos estudos de Maslow (1954), Gouveia (2003), Gouveia et al
(2008, 2009).

Com base na teoria das necessidades humanas, pode-se notar que as
variaveis que compdem este fator associam-se as “Necessidades Sociais”. De
acordo com Gouveia (2003) e Gouveia et al (2008, 2009), a atribuicdo do valor
“Afetividade” representa uma “Necessidade de Amor” com énfase nas relagdes de
familia.

E possivel notar a importancia que os servidores atribuem ao fator “Familia”,
desta forma pode-se dizer que este fator tende a motivar a rotatividade de servidores
por meio dos pedidos de remocéao.

O quarto fator “Interagdo com o ambiente organizacional interno”, € composto
por 3 variaveis e foi responsavel por explicar 6,39% da variancia total do modelo.
Com o agrupamento das variaveis “conhecer o ambiente de trabalho do campus
atual”’, “conhecer os servidores do campus atual” e “conhecer a estrutura fisica do
campus atual”, é possivel notar que os servidores valorizam como € importe ter uma

boa convivéncia e se sentir bem em seu ambiente de trabalho. Este fator também se
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associa aos estudos de Maslow (1954), Gouveia (2003), Gouveia et al (2008, 2009).
Com base na teoria das necessidades humanas, pode-se notar que as variaveis que
compde este fator relacionam-se as “Necessidades Sociais”. De acordo com
Gouveia (2003) e Gouveia et al (2008, 2009), o valor “Convivéncia”, representa uma
necessidade social e as pessoas que sao guiadas por este valor sdo centradas na
dimensao de pessoa-grupo e tem um sentido de socializagao, ou seja, conviver com
as pessoas, se sentir bem no ambiente que esta, fazer parte de algum grupo. Assim,
pode-se considerar com base nos resultados dos respondentes, que este fator tende
a motivar a rotatividade de servidores por meio dos pedidos de remogao.

O fator 5 “Insatisfagdo com o Ambiente Organizacional” é composto por 4
variaveis, sendo responsavel por explicar 4,95% da variancia total do modelo. O
fator contribui com a teoria dos dois fatores de Herzberg et. al (1954), estando
associado aos fatores higiénicos. E possivel notar que o agrupamento das variaveis
“insatisfacdo com a estrutura da cidade”, “insatisfacdo com a localizacéo
desfavoravel do campus” “insatisfacdo com a estrutura fisica do ambiente de
trabalho” e “cultura organizacional do campus anterior’, se referem a questbes de
auséncia de satisfacdo dos servidores no que diz respeito a “Condicbes de
Trabalho”. De acordo com a teoria dos dois fatores, questdes que dizem respeito as
condicbes de trabalho como meio fisico, instalacbes e quantidade de trabalho
quando n&o adequadas, podem deixar de gerar satisfacdo. Assim, conforme aponta
a teoria e os resultados encontrados com esta pesquisa, estima-se que este fator
tende a motivar a rotatividade de servidores por meio dos pedidos de remocéo.

O sexto fator denominado “Relacionamento extra ambiente organizacional” é
composto por 3 variaveis e explicou 4,28% da variancia total do modelo. O

agrupamento das variaveis deste fator apontou a importancia que os servidores
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atribuem a questdes relacionadas a seguranga ao saberem que podem contar apoio
de outras pessoas quando necessitem. Este fator, também vai ao encontro dos
estudos de Maslow (1954), Gouveia (2003), Gouveia et al (2008, 2009).

Com base na teoria das necessidades humanas, pode-se notar que as
variaveis “estar proximo a amigos”, “estar préximo a outros familiares (irmaos, tios e
primos) ” e “estar proximo a pai e mae” se caracterizam como “Necessidades de
seguranga”. De acordo com Gouveia (2003) e Gouveia et al (2008, 2009), o valor
“Apoio Social” expressa a necessidade de segurancga no sentido de uma pessoa néo
se sentir s6 no mundo e obter auxilio quando necessite. Desta forma pode-se
considerar com base nos resultados dos respondentes que o fator “Relacionamento
extra ambiente organizacional pode motivar a rotatividade de servidores por meio
dos pedidos de remogéo.

O sétimo fator foi o “Saude”, composto por 2 variaveis foi responsavel por
explicar 3,96% da variancia total do modelo. Este fator composto pelas variaveis
“‘problemas de saude na familia” e “problemas de saude pessoal’, associa-se aos
estudos de Maslow (1954), Gouveia (2003), Gouveia et al (2008, 2009).

Com base na teoria das necessidades humanas, pode-se notar que as
variaveis que compde este fator relacionam-se a “Necessidade de Seguranga’.
Conforme preconiza a teoria funcionalista dos valores humanos, o valor “Saude”
representa uma necessidade de seguranga, o individuo procura manter um estado
otimo de saude, evitando coisas que podem afetar sua vida. Assim, pode-se
considerar com base nos resultados dos respondentes, que este fator tende a
motivar a rotatividade de servidores por meio dos pedidos de remocao.

A “Carreira profissional” foi o oitavo e ultimo fator atribuido, composto por 2

variaveis foi responsavel por explicar 3,14% da variancia total do modelo. Caso as
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variaveis “possibilidade de crescimento profissional”; e “insatisfacdo na carreira
devido ao trabalho desempenhado” que compdem este fator fossem analisadas
separadamente, poderiamos dizer que ambas estariam associadas com a teoria dos
dois fatores, sendo a primeira associada a fatores motivacionais e a segunda a
fatores higiénicos. Contudo, analisando as variaveis como um unico fator, nota-se
que este esta associado a “Necessidade de Estima” dos estudos de Maslow (1954),
e ao valor “Exito” dos estudos de Gouveia (2003), Gouveia et al (2008, 2009).

De acordo com Gouveia (2003) e Gouveia et al (2008, 2009), o valor “Exito”
expressa a “Necessidade de Estima”, e as pessoas que sido guiadas por este valor
enfatizam a necessidade de serem eficientes no que fazem, serem bem-sucedidas,
serem felizes no que realizam e dao importancia ao sucesso. Desta forma pode-se
considerar com base nos resultados dos respondentes, que o fator “Carreira
profissional” tende a motivar a rotatividade de servidores por meio dos pedidos de
remocgao.

Como forma de validar os fatores, foi analisado (Tabela 9) a confiabilidade dos
fatores obtidos por meio do Alfa de Cronbach, que de acordo com Hair Jr. et al.
(2009), explicam a proporgdo de associagdo das variaveis evidenciando a
confiabilidade dos fatores. Ainda de acordo com Hair Jr. et al. (2009), considera-se
que alfa menores que 0,60 possuem intensidade de associacido baixa, entre 0,6 e
0,7 moderada, entre 0,7 e 0,8 boa, entre 0,8 e 0,9 muito boa e acima de 0,9
confiabilidade excelente.

E possivel observar que os fatores “Deslocamento entre residéncia e
emprego” e “Assédio moral”, apresentam niveis de confiabilidade “excelente”, pois
possuem Alfa de Cronbach de (0,92 e 0,91) respectivamente. Os fatores “Familia”,

‘Interagdo com o ambiente organizacional interno” e “Relacionamento extra
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ambiente organizacional”’, apresentam niveis de confiabilidade “muito bom”, pois
possuem Alfa de Cronbach de (0,86; 0,84 e 0,82) respectivamente. O fator
‘Insatisfagdo com ambiente organizacional” apresentou nivel de confiabilidade
“‘bom”, pois possui Alfa de Cronbach de (0,75). O fator “Saude” apresentou nivel de
confiabilidade “moderado”, pois resultou Alfa de Cronbach de (0,62). Ja o fator
“Carreira profissional” apresentou nivel de confiabilidade “baixa”, pois resultou Alfa
de Cronbach de (0,59) o que de acordo com Hair Jr. et al. (2009), pode ser
considerado aceitavel em pesquisas exploratérias.

Para uma analise mais simplificada, € possivel observar no Quadro 2 um

comparativo dos fatores desta pesquisa em relagcdo a Teoria das Necessidades

Humanas, Teoria dos Dois Fatores e Teoria Funcionalista dos Valores Humanos.

Fatores Maslow Herzberg Gouveia
De_sl?cgmento entre Necessidades de i Satde: Estabilidade
residéncia e emprego Seguranca
Relacionamento
Assédio moral - Interpessoal (Fatores -
Higiénicos)
Familia Necessidades Sociais - Afetividade
Interaga_o com o gmblente Necessidades Sociais - Convivéncia
organizacional interno
. ~ . Condicdes de
Insatisfagdo com ambiente
. - trabalho (Fatores -
organizacional A
Higiénicos)
Relacionamento extra Necessidades de . .
) S - Apoio Social
ambiente organizacional Seguranga
Saude Necessidades de i Saude
Seguranga
Carreira profissional Necessu':iades de - Exito
Estima

Quadro 2: Comparativo dos fatores com as teorias de Maslow, Herzberg e Gouveia
Fonte: Dados da Pesquisa. Elaborado pelo autor.

E possivel observar que os 8 fatores que motivam a rotatividade dos

servidores por meio dos pedidos de remocgdo associam-se aos estudos do

comportamento humano de Maslow, Herzberg, Gouveia.
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Em sintese, é possivel considerar que o agrupamento das variaveis facilitou o
entendimento dos fatores que motivam a rotatividade dos servidores por meio dos
pedidos de remocdo. Desta forma, os 8 fatores simultaneamente com suas
respectivas variaveis, tendem a colaborar com os gestores das unidades da
instituicdo de ensino utilizada como referéncia neste estudo, servindo como
balizadora para agbes gerenciais permitindo agdes preventivas e/ou corretivas
quando necessarias. Nao obstante, outras instituicdes publicas onde também
ocorrem as remogoes a pedido podem também usar estes fatores como balizadores

em suas agdes gerenciais.
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5 CONCLUSAO

De antemao, pode-se considerar que tanto as variaveis identificadas neste
estudo, quanto a sistematizacdo das mesmas em fatores, possuem relagdo com as
teorias referenciadas e associadas ao estudo do comportamento humano.

Através dos metodos e técnicas de analises estatisticas adotadas neste
estudo, foi possivel desenvolver a “Escala de pedidos de remocgéo no servigo publico
(EPRSP)”. Considerando os resultados do coeficiente alfa de Cronbach (Tabela 9),
pode-se dizer que a escala apresentou resultados estatisticamente aceitaveis, que
indicam a possibilidade de sua utilizagdo futura em pesquisas sobre remogdes no
servigo publico, com amostras idénticas ou diferentes das utilizadas neste estudo,
com o propoésito de ampliar os conhecimentos sobre o0 assunto.

O presente estudo teve como objetivo identificar quais os fatores que motivam
a rotatividade dos servidores por meio dos pedidos de remocdo em uma instituicao
publica federal de ensino. Por meio de uma pesquisa qualitativa realizada com 31
servidores das carreiras de Docentes e Técnicos Administrativos, foram identificadas
35 variaveis (Tabela 3) que motivaram seus pedidos de remocgao. Para analise das
comunicagoes escritas e tratamento dos resultados obtidos nesta etapa, utilizou-se a
técnica metodoldgica de analise de conteudo. As variaveis identificadas foram
utilizadas para a elaboragcdo de um questionario fechado e aplicado a populagao de
441 servidores que pediram remogao entre os anos de 2011 a 2014.

Com base nos resultados da estatistica descritiva da amostra de 101
respondentes foi possivel considerar que todas as variaveis identificadas tendem a
influenciar os servidores a pedirem remocdo, variando de servidor para servidor
devido a heterogeneidade do que motiva cada um.

Em virtude da quantidade de variaveis identificadas e a heterogeneidade das
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motivagdes individuais, buscou-se sistematizar estas variaveis em grupos,
realizando uma analise estatistica fatorial. Ao final desta analise, foi possivel
observar que o0 agrupamento destas variaveis por meio do método estatistico,
possibilitou de forma coerente a geragao dos fatores “Deslocamento entre residéncia
e emprego”, “Assédio moral”’, “Familia”, “Interagdo com o ambiente organizacional
interno”, “Insatisfagdo com o ambiente organizacional’, “Relacionamento extra
ambiente organizacional”, “Saude” e “Carreira profissional’. Foi possivel observar
também que os fatores “Deslocamento entre residéncia e emprego” e “Assédio
moral”’, devido a seus resultados de variancia em relagdo aos demais fatores do
modelo, predominam em explicar os fatores que motivam a rotatividade dos
servidores por meio dos pedidos de remogao, contudo essa predominancia nao
rejeita que os demais fatores também sejam motivadores dos pedidos.

Como contribuicao tedrica, esta pesquisa colabora com estudos relativos ao
comportamento humano, mais especificamente sobre aqueles que motivam a
rotatividade dos servidores por meio dos pedidos de remog¢do, caso que ocorre
exclusivamente no setor publico. O presente estudo também contribui com as
pesquisas de Maslow (1954), Herzberg et. al (1954), Gouveia (2003) e Gouveia et al
(2008 e 2009), pois aponta que os fatores que motivam os servidores a pedirem
remocao, tendem a estar relacionados com: “necessidades a serem alcancadas com
propdsito de satisfacdo; valores que guiam suas atitudes e comportamentos” ou
fatores cuja auséncia geram insatisfagao”.

Com relagao as contribuicdes praticas, presume-se que os resultados desta
pesquisa possam ser usados pelos gestores da instituicdo de ensino que foi utilizada
como referéncia neste estudo, além das demais instituicbes publicas onde ocorre

este mesmo tipo de rotatividade. Considera-se que os gestores possam usar o0s
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resultados como um conhecimento util, servindo como base para agbes gerenciais
quanto ao assunto, permitindo assim acbes preventivas e/ou corretivas caso
necessarias.

Como simples apontamento deste estudo, também foi possivel identificar que
existe, em alguns casos, uma perda de recursos publicos dentro do processo de
rotatividade por meio dos pedidos de remocgao, desta forma, os resultados desta
pesquisa podem auxiliar os gestores a identificar possiveis intensdes de sair, e
assim, estabelecer parametros de forma a reduzir os gastos publicos.

Como limitagdes deste estudo, ressalta-se que talvez exista outras variaveis
além das 35 identificadas na pesquisa qualitativa, o que pode ter reduzido a criagéao
de novos fatores que motivam a rotatividade de servidores por meio dos pedidos de
remogao em uma instituicdo publica de ensino. Outra limitacdo deste estudo foi o
numero pequeno de respondentes em relagao a populagao identificada, o que gerou
apods a exclusao das variaveis - “interesse em melhorar a qualidade de vida”, “tenho
preferéncia por residir na regido metropolitana” e da variavel “tenho preferéncia de
residir no interior” - um KMO com resultado de (0,80), indicando uma boa adequacgao
da amostra em relagdo ao numero de variaveis investigadas.

Sugere-se para pesquisas futuras a inclusdo e novas variaveis possibilitando
a identificacado de novos fatores, além disso, propde-se a aplicacdo desta pesquisa
em outros 6rgaos ou instituicdes publicas com o propésito de se validar os fatores
e/ou comparar estes fatores entre estes 6rgdos ou instituicbes e até mesmo a
comparacgao destes fatores dentre servidores de carreiras distintas. Outra sugestao
de pesquisa é a realizagdo de estudos que identifiquem os custos e os gargalos de

desperdicios de recursos publicos deste tipo de rotatividade nas instituicbes

publicas.
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APENDICE | - ENTREVISTA DA PESQUISA QUALITATIVA

Termo de Livre Consentimento e Esclarecimento
Titulo da Pesquisa: FATORES MOTIVADORES DE PEDIDOS DE REMOCAO EM
UMA INSTITUICAO PUBLICA FEDERAL DE ENSINO
Pesquisador responsavel: Marko Aurélio Goularte.
Instituicdo: Instituto Federal do Espirito Santo - Campus Venda Nova do Imigrante.
Telefone para contato: (28) 3546-8607
Populacao: Servidores docentes e técnicos administrativos que foram removidos a
pedido no periodo compreendido entre 01/01/2011 a 31/12/2014.

Prezado (a) respondente:

Antes de tudo, gostaria de |lhe agradecer a disponibilidade em responder a
esta pesquisa. A sua participacdo contribuirA para o desenvolvimento do
conhecimento cientifico. Vocé estd sendo convidado (a) a responder a pergunta
desta pesquisa de forma totalmente voluntaria. Antes de concordar em participar
desta pesquisa e responde-la, € muito importante que vocé compreenda as
informacdes e instrucdes contidas neste documento.

Objetivo da pesquisa: identificar quais os fatores que motivam a rotatividade dos
servidores por meio dos pedidos de remogao em uma instituicado publica federal de
ensino.

Procedimentos: Sua participacdo nesta etapa da pesquisa consistira em responder
a pergunta formulada pelo pesquisador responsavel.

Riscos: Responder a pergunta formulada pelo pesquisador responsavel oferece
risco minimo para o0s participantes da pesquisa, como por exemplo, ocasionar

constrangimento ao responder a pergunta.
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Sigilo: O pesquisador se compromete em manter a confidencialidade sobre os
dados coletados, bem como a privacidade de seus contetdos, como preconizam 0s
Documentos Internacionais e a Resolucdo 466/2012 do Ministério da Saude. O
material e informacdes obtidas com esta pesquisa serdo utilizados no ambito de
conclusdo de um mestrado na Fundacdo Instituto Capixaba de Pesquisas em
Contabilidade, Economia e Financas — FUCAPE, publicacdo em congressos e
periodicos cientificos.

Ciente e de acordo com o que fui anteriormente exposto, eu

, RG nimero estou de acordo

em participar desta pesquisa.

Descreva conforme sua ordem de prioridade individual, quais foram os 05 (cinco)
principais fatores que te motivaram a pedir remoc¢ao de seu campus anterior para o

atual.
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APENDICE Il - QUESTIONARIO DA PESQUISA QUANTITATIVA

Estimado servidor, estou desenvolvendo uma pesquisa intitulada “FATORES
MOTIVADORES DE PEDIDOS DE REMOGCAO EM UMA INSTITUICAO PUBLICA
FEDERAL DE ENSINO”.

Respeitosamente solicito que responda todas as questdes abaixo conforme
achar conveniente. Informo que nao existe resposta correta, somente a sua
resposta.

A seguir temos um conjunto de AFIRMAGOES. Gostaria que apontasse o seu

nivel de concordancia, sendo que na escala os numeros indicam:

(1) discordo (2) discordo (3) nem (4) concordo | (5) concordo
totalmente parcialmente | concordo, nem parcialmente | totalmente
discordo

Acerca dos fatores que motivaram seu pedido de remocéo.

01 | A cultura organizacional do campus anterior influenciou |1 |2 |3 |4 |5
meu pedido de remogéo.

02 | A distancia entre o trabalho e minha casa influencioumeu |1 |2 |3 |4 |5
pedido de remocao.

03 | A possibilidade de crescimento profissional influenciou| 1 |2 |3 |4 |5
meu pedido de remogéo.

04 | Assédio moral ocasionado por chefe imediato influenciou |1 |2 | 3 |4 |5
meu pedido de remogéo.

05 | Assédio moral ocasionado por colegas de trabalho| 1|2 |3 |4 |5
influenciou meu pedido de remocéo.

06 | Conhecer a estrutura fisica do campus atual influenciou |1 |2 | 3 |4 |5
meu pedido de remogéo.

07 | Conhecer o ambiente de trabalho do campus atual |1 |2 |3 |4 |5
influenciou meu pedido de remocgao.

08 | Conhecer os servidores do campus atual influencioumeu |1 |2 | 3 |4 |5
pedido de remocao.

09 | Constrangimento gerado por assédio moral influenciou |1 |2 |3 |4 |5
meu pedido de remogéo.

10 | Em raz&do de o campus atual estar proximo a minhacidade |1 |2 |3 |4 | 5
de origem influenciou meu pedido de remocgéo.

11 | Estar préximo a amigos influenciou meu pedido de |1 |2 |3 |4 |5
remogao.

12 | Estar proximo a familiares (irmaos, tios, primos) influenciou | 1 | 2 | 3 |4 | §
meu pedido de remocao.

13 | Estar préximo a meu pai e/ou mée influenciou meu pedido |1 |2 |3 |4 | 5
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de remocéo.

14

Estar préximo a meu/minha esposo (a) influenciou meu
pedido de remogao.

15

Estar préximo a meus filhos influenciou meu pedido de
remocgao.

16

Insatisfagdo com a estrutura da cidade influenciou meu
pedido de remogao.

17

Insatisfacdo com a estrutura fisica do ambiente de trabalho
influenciou meu pedido de remocgéo.

18

Insatisfagdo com a localizagdo desfavoravel do campus
anterior influenciou meu pedido de remocao.

19

Insatisfagdo com chefe imediato influenciou meu pedido de
remogao.

20

Insatisfacdo com colegas de trabalho influenciou meu
pedido de remocao.

21

Insatisfacdo com o clima organizacional influenciou meu
pedido de remocao.

22

Insatisfagdo na carreira devido ao trabalho desempenhado
influenciou meu pedido de remocgéo.

23

Interesse em melhorar a qualidade de vida influenciou meu
pedido de remocao.

24

Minha preferéncia por residir na regido metropolitana
influenciou meu pedido de remocgéo.

25

Minha preferéncia por residir no interior influenciou meu
pedido de remogao.

26

O desgaste emocional com a distadncia da familia
influenciou meu pedido de remocéo.

27

O desgaste fisico e mental com deslocamento entre casa
e trabalho influenciou meu pedido de remogéo.

28

O risco de acidentes na estrada influenciou meu pedido de
remocao.

29

O tempo gasto com deslocamento entre casa e trabalho
influenciou meu pedido de remocéo.

30

Possuir residéncia préxima ao campus atual influenciou
meu pedido de remogéo.

31

Problema de saude na familia influenciou meu pedido de
remocgao.

32

Problema de saude pessoal influenciou meu pedido de
remocgao.

33

Reduzir despesa com alimentacgao influenciou meu pedido
de remogao.

34

Reduzir despesa com aluguel influenciou meu pedido de
remocgao.

35

Reduzir despesa com transporte influenciou meu pedido
de remogao.
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Vocé atua no mesmo setor/area de conhecimento que atuava no campus
anterior?
( )Nao ( ) Sim

Dentro de sua area de atuacao no campus anterior vocé participou de quais
eventos custeados pelo campus?

() Congresso

() Curso de Capacitagao

() Simpodsios
(
(

) Seminarios

) Nenhum
Género: Carreira:
( ) Masculino ( ) Feminino () Docente ( ) Técnico Administrativo
Campus anterior a remocgao: Campus atual:

Prestou concurso para o campus que | Ano que ocorreu a remogao:

foi nomeado? ( )2011
( )Nao ( )Sim ()2012
( )2013
( )2014

As questoes seguintes devem ser respondidas usando como base o periodo
que ocorreu sua remogao.

Estado Civil: Idade:
() Solteiro(a) ( )de18a20
) Casado(a) ( )de21a30
) Divorciado(a) ( )de 31a40
) Separado(a) ( )de41as0
) Vilvo(a) () mais de 51
) outros
scolaridade: Renda Familiar mensal:

) Ensino fundamental completo
) Ensino médio completo

) Ensino Superior completo

) Ensino Superior incompleto

) Especializacao

) Mestrado

) Doutorado

) Pés-Doutorado

) de 02 a 03 salarios minimos
) de 04 a 05 salarios minimos
) de 06 a 07 salarios minimos
) de 08 a 09 salarios minimos
) de 10 a 11 salarios minimos
) mais de 11 salarios minimos

AN N AN AN SN SN

ossui Filhos: Tempo de trabalho no Instituto:
)Nao ( )Sim () menor que 01 ano
( )de 01a02anos

( )de 03 a 04 anos
( )de 05a06 anos
( )de 07 a 08 anos
() mais de 08 anos

Tipo de residéncia:
( )Prépria ( )Alugada ( ) Outro




