UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
CENTRO DE FILOSOFIA E CIENCIAS HUMANAS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM PSICOLOGIA

Layo de Jesus Alves

Determinantes da intengao de sair de empresas estatais federais

Um estudo, a luz da teoria do comportamento planejado

Florianopolis
2023



Layo de Jesus Alves

Determinantes da intencao de sair de empresas estatais federais:

Um estudo, a luz da teoria do comportamento planejado

Dissertacdo submetida ao Programa de
Po6s-Graduagdo em Psicologia do Centro de
Filosofia e Ciéncias Humanas da Universidade
Federal de Santa Catarina como requisito para a
obtencéo do titulo de mestre em Psicologia.

Orientador(a): Profa. Dra. Andréa Valéria Steil

Floriandpolis
2023



Alwves, Layoc de Jesus

Determinantes da intengdo de sair de empresas estatais
federais : Um estudo, & luz da tecria do comportamento
planejado / Layo de Jesus Alves ; orientador, Andréa
Valéria Steil, 2023.

165 p.

Dissertaglo (mestrado) - Universidade Federal de Santa
Catarina, Centro de Filosofia e Ciéncias Humanas, Programa
de Pbés-Graduagloc em Psicologia, Floriandpolis, 2023.

Inclul referé&ncias.

1. Psicologia. 2. Intengfo de Sair. 3.
Entrincheiramento Organizacional. 4. Empresas estatais. 5.
Tecria do Comportamento FPlanejado. I. Steil, Andréa
Valéria. II. Universidade Federal de Santa Catarina.
Programa de Pds-Graduacio em Psicologia. III. Titule.




Layo de Jesus Alves

Determinantes da intencao de sair de empresas estatais federais:

Um estudo, a luz da teoria do comportamento planejado

O presente trabalho em nivel de Mestrado foi avaliado e aprovado, em 04 de Julho de 2023,

pela banca examinadora composta pelos seguintes membros:

Profa. Andréa Valéria Steil, Dra.

Instituicdo: Universidade Federal de Santa Catarina

Prof. luri Novaes Luna, Dr.

Instituicdo: Universidade Federal de Santa Catarina

Prof. Denilson Sell, Dr.

Instituicdo: Universidade Federal de Santa Catarina

Certificamos que esta € a versao original e final do trabalho de conclus&o que foi julgado

adequado para obtengéo do titulo de Mestre em Psicologia.

Documento assinado digitalmente

Ana Lucia Mandelli de Marsillac

Data: 02/10/2023 08:24:38-0300

CPF: ***.653.470-""

Verifigue as assinaturas em https://v.ufsc.br

Documento assinado digitalmente

Andrea Valeria Steil

Data: 26/09/2023 15:45:35-0300

CPF: ***.359.409-**

Verifique as assinaturas em https://v.ufsc.br

Prof.(a) Andréa Valéria Steil Dr.(a)

Orientador(a)

Floriandpolis, 2023.



Este trabalho € dedicado aos meus colegas de grupo de pesquisa

€ aos meus queridos pais.



AGRADECIMENTOS

Este trabalho é dedicado a meus familiares que proporcionaram todo
aparato emocional, educativo e de incentivo para que eu chegasse a este momento.
Dedico aos amigos que foram for¢a e motivagdo nos momentos mais complexos
desta jornada. A minha querida orientadora e a todo o grupo de pesquisa que n&o
mediram esforcos em me apoiar nos percalgos académicos enfrentados. Por fim
agradeco a todos os pesquisadores, que antecedem esta dissertacdo, somente
sobre este caminho tragado é que podemos ajudar a pavimentar a estrada do

conhecimento.



RESUMO

O objetivo deste trabalho consiste em examinar os determinantes da intencéo de
sair da empresa de profissionais que atuam na Companhia Nacional de
Abastecimento (CONAB). Sua originalidade consiste em determinar como
antecedentes da intengao de sair de uma empresa publica as variaveis: satisfacéao
no trabalho, normas subjetivas e entrincheiramento organizacional. De forma inédita
o construto do entrincheiramento organizacional fez parte de um modelo de
regressao para mensurar a intencao de sair de uma empresa publica. Verificou-se
também que as variaveis sociodemograficas (escolaridade, filhos e idade) interferem
na intengao individual de saida da organizagdo. Ao contrario de outros trabalhos,
neste, a variavel salario ndo demonstrou correlagdo com a intencdo de sair da
organizacao. A metodologia utilizada foi o estudo de caso quantitativo. A populagao
da presente pesquisa correspondeu aos empregados ativos na matriz e regionais da
Conab, em ambito nacional. A amostra da pesquisa contou com 535 casos validos.
Na analise de dados foram empregadas as técnicas de analise fatorial exploratéria e
regressao linear multipla hierarquica. Para avaliagdo de grupos da amostra foram
utilizados o teste T de Student e ANOVA. Os resultados apontam que as variaveis
da Teoria do Comportamento Planejado (atitudes e normas subjetivas) exercem
efeito significativo como preditoras da intengdo de sair da CONAB. A variavel
entrincheiramento organizacional também exerceu efeito significativo sobre a
intengdo de sair da CONAB. Os modelos obtidos explicam 50% da variancia da
intengdo comportamental de deixar a empresa. Estudos futuros podem considerar
utilizar delineamentos longitudinais ou experimentais com o objetivo de verificar a
existéncia de relagbes causais. Estudos qualitativos também podem ser feitos com
base nos resultados encontrados.

Palavras-chave: Intencdo de Sair; Teoria do Comportamento Planejado; Empresas
estatais; Entrincheiramento Organizacional.



ABSTRACT

The objective of this study is to examine the determinants of the intention to
leave the company among professionals working at the Companhia Nacional de
Abastecimento (CONAB). Its originality lies in determining job satisfaction, subjective
norms, and organizational entrenchment as antecedents of the intention to leave in a
public company. Uniquely, the construct of organizational entrenchment, which
addresses the often involuntary desire to remain in an organization, was included in a
regression model to measure the intention to leave a public company. It was also
found that sociodemographic variables (education, children, and age) influence
individual intention to leave the organization. In contrast to other studies, in this one,
the salary variable did not show a correlation with the intention to leave the
organization. The methodology used was quantitative case study. The population of
this research consisted of active employees at CONAB's headquarters and regional
offices nationwide. The research sample included 535 valid cases. Exploratory factor
analysis and hierarchical multiple linear regression techniques were employed for
data analysis. Student's t-test and ANOVA were used for sample group evaluation.
The results indicate that the variables of Planned Behahior Theory (attitudes and
subjective norms) have a significant effect as predictors of the intention to leave
CONAB. The organizational entrenchment variable also had a significant effect on
the intention to leave CONAB. The models obtained explain 50% of the variance in
the behavioral intention to leave the company. Future studies may consider using
longitudinal or experimental designs to investigate causal relationships. Qualitative
studies can also be conducted based on the results found.

Keywords: Intention to Leave; Theory of Planned Behavior; State-Owned
Enterprises; Organizational Entrenchment.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1— Resultados das hipoteses de pesquisa

75



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 — Instrumentos a serem usados na pesquisa 53
Quadro 2 — Avaliagéo dos itens de medida do construto Controle Comportamental
Percebido, por especialistas 56
Quadro 3— Avaliagdo dos itens de medida do construto Controle Comportamental

Percebido, apds exclusao inicial 57



LISTA DE TABELAS
Tabela 1: Analise fatorial de extragdo pelo componente principal, varimax,

comunalidades (h2) e Alfa de Cronbach da escala de controle comportamental

percebido (CCP) para a intengao de sair da organizagéo. 61
Tabela 2— Analise fatorial exploratéria ajustada 62
Tabela 3 — Idade dos(as) empregados pesquisados(as) 63

Tabela 4 — Sexo, escolaridade e estado civil e possuir filhos do(s)

empregado(s) pesquisado(s) 63
Tabela 5 — Salario mensal bruto 64
Tabela 6 — Responsabilidade financeira na familia 65
Tabela 7 — Tempo de casa dos empregados respondentes 65
Tabela 8 — Estado de lotagdo dos empregados pesquisados 65

Tabela 9 — Fungdo de chefia e area de atuagdo dos empregados

respondentes 66
Tabela 10 — Amostra distribuida por cargos 67
Tabela 11 — Estatistica descritiva das escalas aplicadas 68

Tabela 12 - Estatistica descritiva das dimensbdes do questionario de
satisfagao no trabalho 69
Tabela 13 - Estatistica descritiva das dimensbdes do questionario de
entrincheiramento organizacional 70
Tabela 14 - Estatistica descritiva das dimensbdes do questionario de

entrincheiramento organizacional 77



PDI’s
TAR
TCP
CCP

LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

Intengao de sair

Planos de Desligamentos Incentivados -
Teoria da Acédo Racional

Teoria do Comportamento Planejado
Controle Comportamental Percebido



SUMARIO

1 APRESENTAGAO 15
2 INTRODUGAO 17
3 FUNDAMENTAGAO TEORICA 22
3.1 EMPRESAS ESTATAIS 23
3.2 COMPANHIA NACIONAL DE ABASTECIMENTO 29
3.3 TEORIA DO COMPORTAMENTO PLANEJADO 32
3.4 A INTENCAO DE SAIR DAS ORGANIZACOES 35

3.5 A SATISFAGAO NO TRABALHO E INTENCAO DE SAIR DA ORGANIZACAO
38

3.6 VARIAVEIS SOCIODEMOGRAFICAS E INTENGCAO DE SAIR 40
3.7 ENTRINCHEIRAMENTO ORGANIZACIONAL E INTENCAO DE SAIR 44
3.8 BASES TEORICAS E HIPOTESES 48
4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS 51
4.1 PARTICIPANTES 51
4.2 DELINEAMENTO DO ESTUDO 51
4.3 MEDIDAS 52
4.4 PROCESSO INICIAL DE VALIDACAO DO INSTRUMENTO DE PESQUISA56
4.5 ANALISE DOS DADOS 60
5 RESULTADOS 63
5.1 ANALISE FATORIAL EXPLORATORIA 63
5.2 ESTATISTICA DESCRITIVA 66

5.3 PROCESSO INICIAL DE VALIDACAO DO INSTRUMENTO DE PESQUISA73
5.3.1 H1 - QUANTO MAIOR A IDADE DO EMPREGADO DA CoMPANHIA NACIONAL DE

ABASTECIMENTO, MENOR E A SUA INTENGAO DE SAIR DA ORGANIZAGAO 74
5.3.2 H2 - QUANTO MAIOR A ESCOLARIDADE DO EMPREGADO DA CoMPANHIA NACIONAL
DE ABASTECIMENTO, MAIOR E A SUA INTENGAO DE SAIR DA ORGANIZAGAO. 74
5.3.3 H3 - EmMPREGADOS DA CoMPANHIA NACIONAL DE ABASTECIMENTO QUE POSSUEM
FILHO(S) TEM MENOR INTENGAO DE SAIR DA EMPRESA 75
5.3.4 H4 - QUANTO MENOR A FAIXA SALARIAL DOS EMPREGADOS DA COMPANHIA
NACIONAL DE ABASTECIMENTO, MAIOR A SUA INTENGAO DE SAIR DA EMPRESA 75
5.4 ANALISES DE REGRESSAO LINEAR MULTIPLA 76
5.4.1 REGRESSAO LINEAR MULTIPLA POR DIMENSOES DOS CONSTRUTOS 78
6 DISCUSSAO 81
7 CONCLUSAO 93
APENDICE F — AVALIAGAO DE INSTRUMENTOS DE PESQUISA POR PROFISSIONAIS QUE ATUAM NA
COMPANHIA NACIONAL DE ABASTECIMENTO 145
APENDICE G — TESTE DE NORMALIDADE DA VARIAVEL INTENGAO DE SAIR 148

APENDICE H - ANALISE DE H1 IDADE 149



APENDICE | - H2 ESCOLARIDADE

APENDICE J - H3 FILHOS

APENDICE K - H4 SALARIO

APENDICE L - MATRIZ DE CORRELAGOES

APENDICE M - MODELO DE REGRESSAO POR CONSTRUTO H5 A H8
APENDICE N - MODELO DE REGRESSAO POR DIMENSOES
APENDICE O - ANALISES ADICIONAIS DISCUSSAO

150
151
152
154
155
157
159



15

1 APRESENTAGAO

O problema da rotatividade de funcionarios tem afetado as empresas como
um todo, inclusive as organizagdes publicas, que sofrem em decorréncia da falta de
agilidade para realizacdo do recrutamento e selegdo de novos servidores, pela
necessidade da realizacdo de concursos publicos; e saida de seus funcionarios,
muitas vezes para outros entes da propria administragdo publica, especialmente
para 6rgéos do poder judiciario.

A situagdo agrava quando se trata de empresas estatais, como a CONAB,
que fazem parte da administragao indireta, em que seus empregados ndo gozam de
estabilidade, ficando sujeitos a politicas de redugdo de pessoal, além de suas
politicas de promogao e avaliagdo de desempenho estarem sujeitas a regras mais
restritas, se comparadas a iniciativa privada.

Soma-se aos fatos a redugédo gradativa do numero de empresas estatais
federais nos ultimos anos, acompanhada também da diminuicdo do quadro
funcional. Outro aspecto relevante é a média de idade dos empregados publicos,
que € superior a da populacdo economicamente ativa brasileira; no caso da
Companhia Nacional de Abastecimento, 50% do corpo funcional possui 56 anos ou
mais, o que denota um envelhecimento do corpo funcional.

Pessoalmente, a realizagdo dessa pesquisa tem como motivagdo minha
formagdo como administrador, graduado pela Universidade Federal de Santa
Catarina em 2012, bem como minha atuagéo como analista na Companhia Nacional
de Abastecimento (CONAB), desde o ano de 2015.

Ao longo destes oito anos, tenho percebido, como empregado publico
federal, a dificuldade da gestdo de recursos humanos em realizar politicas que
elevem a satisfagdo dos funcionarios. Nao ha clareza também se de fato politicas
que elevem a satisfagdo no trabalho, reduziriam a rotatividade de empregados, ou
quais politicas devam ser priorizadas. Seria melhor focar em politica salarial?
Incrementar a relagdo com chefia e/ou colegas? Ou repensar as atividades
realizadas e quais delas s&o vitais no momento de promover um empregado? As
acdes tomadas surtiriam efeito uniforme? Ou seria preciso segmentar as agdes por
idade? Quem sabe por faixa etaria e salario? Niveis de escolaridade distintos,
trazem perspectivas internas diferentes? Empregados com e sem filhos possuem as

mesmas intencdes de deixar a empresa?
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Por parte dos empregados, a falta de regras explicitas para o
estabelecimento de metas e a descontinuidade de politicas publicas
governamentais, muitas vezes, diminuem a satisfacdo, o que pode levar o
funcionario a repensar seu vinculo com a empresa, avaliando um possivel
desligamento voluntario. Surgindo questionamentos individuais como:  Quais
aspectos levariam esta intengcdo de desligamento? A satisfagcdo? A imagem que
pessoas importantes tém do meu emprego influenciaria nessa decisao? Eu possuo
condigdes de me desligar diante da situagédo imposta?

Caso a avaliagcédo culmine na decisdo de ndo sair da empresa, pode surgir
um sentimento de apatia, em que os empregados passam a fazer apenas o basico
para manter suas atividades, ja que o ponto-chave da relagcdo passa a ser a
necessidade de manter seu emprego, n&o mais o propdésito de progredir na carreira,
na companhia ou garantir a efetividade das agdes em prol do cidadao.

Diante destes questionamentos, no ano de 2019, decidi que apds oito anos,
deveria voltar a universidade, visando estudar tais questdes mais de perto e com a
qualidade que uma dissertacao pode oferecer. O caminho tradicional me levaria a
uma poés-graduacédo em gestdo publica ou ao mestrado em administragado. Contudo,
percebo que o olhar da psicologia organizacional enriquece a discussao e abre
perspectivas a abordagem administrativa que possuo, fruto de minhas vivéncias
académicas e profissionais.

O presente estudo tem, portanto, o objetivo de investigar os determinantes
que levam a intengdo de saida de suas empresas dos empregados publicos da
CONAB. Esta estruturado com uma introducédo, na qual sao contextualizadas e
justificadas questdes referentes ao construto da intengcao de sair e peculiaridades
das empresas estatais federais que possam intervir neste processo, com a pergunta
de pesquisa, os objetivos, bases teodricas e construgdo das hipoteses, bem como os

métodos propostos para verifica-las.
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2INTRODUGCAO

Desde o Decreto-Lei 200/67, a administragdo publica brasileira vem
formalmente buscando desburocratizar o Estado com o objetivo de aumentar a
eficiéncia da maquina publica (FLEURY, 1997). Além de se caracterizar
essencialmente pela descentralizagéo politica e administrativa, BERGUE (2011) o
decreto consistiu-se em uma primeira tentativa de sistematizar o regime das
sociedades de economia mista e das empresas publicas, constituindo a lei basica da
reforma administrativa de 1967 (WALD, 1977).

A partir da década de 1990, as ideias de reducido da funcdo do Estado
estavam associadas ao objetivo de prover melhores respostas aos cidadaos, que
passaram a ser considerados clientes. Esse foi o movimento conhecido como
“reforma gerencial do Estado brasileiro”, que, de acordo com Bresser-Pereira (1996),
possuia o intuito de promover uma reducao de hierarquizacdo, com a reducao de
geréncias e departamentos, oferecer maior autonomia aos gestores de modo a
fomentar ambientes voltados para inovacéo e resultados, assim como com diregao
orientada ao atendimento do cidadéo

Ainda de acordo com Bresser-Pereira, as empresas publicas e sociedades
de economia mista, por serem dotadas de um regime juridico de direito privado e
regime de contratagao celetista, estando vinculadas a administragao publica (e nao
subordinadas), passaram por processos mais profundos de revisdo de seu quadro
funcional, da sua missao e planejamento estratégico, bem como avaliagao acerca de
privatizagdes. Essa busca por flexibilidade e autonomia demandou um incremento
do pensamento da gestdo de recursos humanos nas empresas publicas, de modo a
ampliar seu escopo para propiciar este novo ambiente organizacional, conjugando,
nesse sentido, aspectos politicos, econébmicos e administrativos (SECHI, 2009;
MARTINS; EMMENDOERFER, 2008).

Nesse cenario, a qualidade dos servigos publicos tem relagdo, dentre outros
fatores, com a capacidade de seus gestores em recrutar, selecionar e manter
profissionais capazes e satisfeitos para atuar em suas organizagdes
(VANDENBERG; NELSON, 1999). Portanto, detectar, mensurar e até mesmo
antever certos comportamentos passou a ser ponto crucial aos gestores de
empresas estatais, especialmente os de recursos humanos, em todo territério
nacional (SILVA; CAPELLOZZA; COSTA, 2014). A rotatividade de pessoal torna-se
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entdo uma das variaveis organizacionais mais estudadas na administragao publica.
(AMES, 2020).

Cabe ressalvar que nem toda rotatividade € ruim, contudo, pode tornar-se
um problema quando parte dela € voluntaria, disfuncional e evitavel. Em
circunstancias que o0s empregados mais talentosos e/ou detentores de
conhecimentos importantes desligam-se voluntariamente surgem custos (tangiveis e
intangiveis) que afetam a produtividade (ALLEN et al., 2010). A falha na retencao
destes talentos implica em custos diretamente ligados a rotatividade de pessoas
(GHAPANCHI e AURUM, 2011).

Entre 2012 e 2016 cerca de 30% dos funcionarios da CAPES (Fundacao
Coordenacédo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior) optou por
desligar-se voluntariamente de suas fungdes na empresa (CRUZ FILHO, 2018).
Apds analisar equipes de contabilidade de 264 municipios brasileiros, Azevedo et al
(2019) apontaram rotatividade de 32,1% entre técnicos contabeis e contadores.

Em 2014 a taxa de rotatividade da administragao publica era de 50,1%,
somando celetistas contratados e terceirizados exclusivamente para atender a
administragdo publica, numero este superior a média nacional que ficara em 43,1%
(DIEESE, 2018).

Em 2013, os pagamentos de seguro-desemprego e verbas rescisorias, em
empresas publicas e privadas, somou o montante de 47 bilhdes de reais no Brasil,
sendo que no ano seguinte os valores algcaram a marca de 52 bilhées (CAETANO,
2015). Este dado é relevante, pois atualmente cerca de 470 mil empregados na
administragao publica possuem contratos regidos sob a CLT, o que pode acarretar
um crescimento do numero acima exposto caso os indices de rotatividade persistam
Ou mesmo aumentem.

Diferente dos funcionarios publicos da administragcdo direta (érgéos
publicos), os empregados publicos - de empresas publicas e sociedades de
economia mista -, ndo gozam de regime especifico de contratagcdo, nem
aposentadoria, além de estarem expostos, em maior medida, a politicas de redugcao
ou privatizacdes, fatores esses que podem ser importantes na escolha de sair da
empresa (ALMEIDA, 1999).

Em outra medida, a rotatividade de funcionarios demanda esforgos de
readaptacdo das equipes remanescentes a novos contextos de trabalho, a fim de

garantir que mesmo apds as perdas ainda existam entregas rapidas eficientes
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(BERIA, 2017). Além disso, na administracdo publica, recrutamento e selegéo
envolvem a realizagdo de concursos publicos, os quais sdo custosos, demandam
tempo e planejamento adequado para sua realizagao (CAVALCANTI, 2018).

Frente a importdncia da mensuracdo de rotatividade dentro das
organizagdes, percebeu-se que estudos que até entdo tinham sido realizados tinham
algumas limitagdes (CGU, 2018). O acesso aos funcionarios apds seu desligamento
era mais dificil, além da perda de capital intelectual ja ter ocorrido, ou seja, em certa
medida os estudos limitavam-se a promover mudangas aqueles que permaneciam
nas organizagbes, excluindo seus respondentes. Estudos longitudinais, que
observavam comportamentos dos trabalhadores quando do exercicio da sua funcao
até o momento de sua saida, envolvem tempo e recursos muitas vezes vultosos até
sua concluséo (PRICE, 2004).

Nesta perspectiva, emergem os estudos que visam analisar antecedentes
comportamentais, dentre eles, a intengdo de deixar a organizagéo. Vale frisar que,
enquanto o construto rotatividade € um termo definido pelo fluxo de admissdes e
desligamentos de profissionais empregados em uma organizacao formal em
determinado periodo (MARRAS, 2009), a Intencdo de Sair (IS) pode ser definida
como a probabilidade subjetiva de se deixar a organizagdo num futuro préximo
(MOWDAY; PORTER; STEERS, 1982). Mensurar e avaliar as intengbes de sair da
organizacao trouxe a perspectiva de diminuigao dos custos de eventual reposicao de
funcionarios-chave, além da condigdo de correlacionar a intencdo de saida com
outras variaveis organizacionais (TORRES, 2015).

Evidéncias empiricas detectaram que a intengdo € um forte determinante
(fator) cognitivo para elucidar o comportamento de um individuo. Uma das teorias
utilizadas com o intuito de predizer comportamentos, como os de intencdo de sair da
organizagéo, é a da Teoria do Comportamento Planejado (TCP) de Ajzen (1991).
Essa teoria postula que o comportamento humano é orientado por trés tipos de
crengas, a saber: (a) Crengas comportamentais, que se referem as crengas sobre as
consequéncias provaveis de determinado comportamento, que formam o
componente as Atitudinal da teoria; (b) Crengas normativas, que dizem respeito as
crengas sobre expectativas de outras pessoas sobre a realizagdo ou nao de
determinado comportamento, que formam a Normas Subjetivas; e (c) Crengas de
controle, relacionadas a crenga na presenca de fatores que podem favorecer ou

dificultar o desempenho do comportamento, que formam o Controle comportamental
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percebido. Apesar da TCP ser utilizada com o objetivo de detectar intengdes
comportamentais, poucos estudos académicos tém a utilizado como pano de fundo
para explicar as razdes pelas quais um individuo opta por deixar a empresa em que
trabalha (BELLO, 2017).

A revisdo publicada por Steil et al. (2019) demonstrou que a maioria dos
estudos publicados em lingua portuguesa tém optado por correlacionar a intengao
de sair (IS) a variaveis atitudinais (como comprometimento organizacional ou
satisfacdo no trabalho, por exemplo), o que pode ser relacionavel as crengas
comportamentais da teoria de Ajzen. Ou seja, a literatura ainda carece de estudos
que envolvam os demais preditores da teoria, advindos das crencas normativas e
das crencgas de controle.

Cabe salientar que, além de associar a IS as variaveis atitudinais,
académicos tém se debrugado para entender como variaveis individuais (como
idade, numero de filhos, salario ou escolaridade) influenciam a intengao de sair da
organizacao (BELLO, 2017). Em linhas gerais, os resultados tém demonstrado que
quanto menor idade, assim como maior escolaridade, menor o salario e nao ter
filhos, maior € a intengdo de sair da organizacao (MOYNIHAN; LANDUYT, 2008).
Também, em estudo recente, Cuffa (2020) identificou 65 artigos acerca da intengao
de sair na administragao publica, sendo que desses apenas quatro foram realizados
em nivel nacional, o0 que evidencia a relevancia em pesquisar o assunto, ja que
nenhum deles tem como foco empresas estatais federais, o objeto deste trabalho.

Acerca da administragdo publica, Moynihan (2008) verificou, em uma
amostra de funcionarios do estado do Texas (Estados Unidos), que a intencédo de
saida de individuos abaixo dos trinta anos era consideravelmente maior que dos
individuos acima dessa idade. Cappi e Araujo (2015) identificaram, em nivel
nacional, que a intengcdo de deixar sua empresa em funcionarios da geragdo Y
(referente aos nascidos entre 1980 e 1990) é superior aqueles da geragdo X
(nascidos entre 1965 e 1980).

Ainda, a Controladoria Geral da Unido (2020) tem apontado que uma das
maiores dificuldades da administracdo publica, em especial das empresas estatais,
esta em renovar seu quadro de pessoal, com uma média de idade superior ao da
populacdo economicamente ativa no Brasil, assim como seu demasiado numero de
postos de nivel operacional. Estas organizagdes tém assumido a importéncia de

buscar estratégias para fomentar a manutencado dos mais jovens e mais capacitados
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em seu quadro, além de promover praticas que viabilizem uma diminuicdo da média
de idade de seus contratados, como estabelecer planos de desligamentos
incentivados - PDI’s.

Quanto a isso, vale destacar que a satisfagcao no trabalho tem sido a variavel
mais correlacionada (negativamente) com a intengdo de sair da organizagao
(JABEEN, FRIESEN, GHOUDI, 2018;). Definida como o nivel de gratificagcdo com as
experiéncias individuais no ambiente organizacional (YUCEL, 2012), trata-se de um
fendmeno individual, influenciado diretamente pela percepg¢ao de eventos e agentes
organizacionais, o que carece de analise (LOCKE, 1976). O construto “satisfacado no
trabalho” apresenta dimensdes importantes, uma vez que aborda percepcdes sobre
aspectos como salarios e beneficios, desenvolvimento de carreira, treinamento,
relagbes de trabalho, ambiente de trabalho e reconhecimento (BONENBERGER, et
al., 2014). Pillay (2009) demonstrou que enfermeiras que atuam na saude publica na
Africa do Sul, insatisfeitas com seu trabalho, tinham maior probabilidade de deixar
sua fungao, principalmente pela falta de treinamento ou perspectiva de progressao
na carreira. Parnaiba (2014) aponta, em pesquisa com servidores de autarquia
federal brasileira, que insatisfagdo com diferencas salariais e ambiente de trabalho
precario foram causas de intengao de saida.

Dentre as empresas publicas inseridas no contexto descrito, esta a
Companhia Nacional de Abastecimento (CONAB), criada em 1990 apés a fusado de
trés empresas, Companhia de Financiamento da Producdo (CFP), Companhia
Brasileira de Armazenamento (Cibrazem) e Companhia Brasileira de Alimentos
(Cobal). A CONAB herdou a missdo de garantir o abastecimento alimentar em todo
o territdrio nacional, promovendo politicas publicas que garantam principalmente aos
cidaddos em estado de inseguranga alimentar, minimas condi¢cées de suprimento de
suas necessidades nutricionais (CONAB, 2019).

Com intuito de prover a rapida acdo dos agentes atuantes da empresa,
promoveu sua capilaridade através de superintendéncias regionais (SUREGSs), que
gozam de autonomia, que se supde promover condicbes e ambiente propicios as
praticas de gestdo almejadas desde a ultima reforma do Estado.

Diante do contexto até aqui apresentado, em que fica evidente a dificuldade
dos gestores publicos de evitar a rotatividade de pessoal, além do progresso da
utilizacdo de teorias de intengdo comportamental, como a TCP, para que se apontem

caminhos para que se antecipe uma saida efetiva, sem desconsiderar, contudo, a
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importancia de variaveis sociodemograficas, surge, entdo, a seguinte pergunta:
Quais os determinantes da inteng¢ao de sair de profissionais das que atuam na
companhia nacional de abastecimento em ambito nacional?

Diante dessa pergunta, foi delineado o seguinte objetivo geral para esta
pesquisa: examinar os determinantes da intencao de sair de profissionais que atuam
na CONAB, o qual foi desdobrado nos seguintes objetivos especificos:

1. Verificar a relacdo entre variaveis sociodemograficas e a intencao de
profissionais sairem da Companhia Nacional de Abastecimento

2. Verificar a relagdo entre a satisfacdo no trabalho e a intencdo de
profissionais sairem da CONAB

3. Verificar a relagao entre as normas subjetivas e a intengao de profissionais
sairem da CONAB

4. Verificar a relagao entre o controle comportamental percebido e a intengao
de profissionais sairem da CONAB

5. Verificar a relagao entre o entrincheiramento organizacional e a intengao
de profissionais sairem da CONAB

Quanto a estruturagdo deste texto, de modo a finalizar este capitulo, no
proximo, apresenta-se a fundamentacgao tedrica do trabalho de dissertacdo, sendo
que, na sequéncia, a metodologia de trabalho é detalhada. Ao final, apresentam-se

as referéncias e apéndices do trabalho.
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3FUNDAMENTAGAO TEORICA

Neste capitulo, apresentam-se os pressupostos teéricos da pesquisa. Seu
conteudo encontra-se dividido em seis partes, as quais sido detalhadas na
sequéncia.

O primeiro item 3.1 traz a tematica das empresas estatais, explicando de
forma geral sua concepgao, com énfase nos desafios de gestdo de recursos
humanos enfrentados. A segdo 3.2 exibe os principais aspectos da CONAB. o Item
3.3 demonstra como a teoria do comportamento planejado pode predizer intengbes
comportamentais e ser importante no contexto organizacional. O item 3.4 apresenta
o problema da rotatividade organizacional e avanga, elucidando como o construto
‘intencédo de sair” € utilizado para detectar a percepcao de individuos antes de sua
efetiva saida da organizagao. A secéo 3.5 apresenta “satisfagao no trabalho” como o
construto mais associado a intencao de sair das empresas, e demonstra como essa
atitude em diversos contextos manteve a associagao negativa com a intengao de
deixar a empresa. Ja o item 3.6, demonstra como determinadas variaveis
sociodemograficas podem influenciar o construto. O item 3.7 tem objetivo apresentar
o entrincheiramento organizacional. Por fim, a segdo 3.8 apresenta as hipoteses de
pesquisa, derivadas das observacgoes realizadas na literatura, elencando quais delas

serao testadas neste trabalho.

3.1 EMPRESAS ESTATAIS

As empresas estatais estdo presentes na economia de diversos paises ao
redor do mundo. Criadas com capital totalmente publico ou participagdo acionaria
minoritaria por parte da iniciativa privada, os paises tém criado esses tipos de
empresas com o intuito de assegurar a soberania nacional em setores estratégicos e
manter ramos de atividade em que a iniciativa privada se mostrou incapaz ou manter
monopolios quando a tentativa de regulacdo de mercado nao surtiu efeito (OCDE,
2018).

Além ocupar espagos na economia, diante da auséncia da iniciativa privada,
as estatais surgiram com o intuito de oferecer alternativas a presenca direta do

estado na economia através de sua estrutura burocratica, o que criou maneiras mais
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eficazes, revestidas de maior autonomia e agilidade, de forma a atender seu cliente
final: o cidadéo (DI PIETRO, 2014).

A criagao das estatais ocorre no inicio do século XX na Europa, motivadas
principalmente pelas empresas de metalurgia e industria armamentista que
buscavam atender as demandas emergenciais advindas das duas grandes Guerras
Mundiais (1917-1921 e 1939-1945). Diante das dificuldades da iniciativa privada em
realizar investimentos em diversos segmentos da economia, o setor publico tomou
para si certas obrigagdes para evitar crises econdmicas e sociais ainda maiores,
oriundas da devastagdo imposta pelo cenario de guerras (BRESSER-PEREIRA,
1996).

Nas décadas subsequentes, percebeu-se um movimento pendular, ou seja,
em determinados periodos o Estado decidiu intervir com mais vigor na economia do
que em outros, existindo a percepcao de que seu papel deveria ser reduzido
(SUNDFELD, 2007). Entre as décadas de 1950 e 1960, em nivel mundial, mas em
especial na Europa, houve o maior crescimento das estatais. Ja nas décadas de
1980 e 1990 observou-se retracdo, em especial na Inglaterra, com a privatizacdo da
maior estatal nacional, a British Telecom (MORI, 2018).

Atualmente, 20% das duas mil maiores empresas do mundo em ativos sao
estatais, representando cerca 45 trilhdes de doélares em ativos (FMI, 2020). Foi na
ultima década que ocorreu o maior crescimento em riqueza das estatais,
impulsionado principalmente por empresas chinesas, assim como europeias
(CARNEIRO 2016).

Em ambito nacional, as empresas estatais comegaram a ganhar forgca na
década de 1940, quando Europa e Estados Unidos tinham suas industrias e capital
voltados a reconstrugcdo interna diante do feito das duas Grandes Guerras
(BRESSER-PEREIRA, 1996). Assim, o Brasil teve dificuldades em atrair capital
estrangeiro, bem como importar uma gama de produtos. Internamente, o pais ja
convivia com uma balanga comercial baseada na exportagcdo de commodities, como
o café, que em décadas anteriores havia sofrido com a baixa de precos e forte
concorréncia internacional (ENGLER PINTO JUNIOR, 2010).

Na década de 1940, o Brasil contava com cerca de 30 estatais, nas trés
décadas subsequentes viu esse numero crescer para 382, impulsionado
principalmente por empresas dos setores siderurgicos, petroliferos e elétrico (SEST,

2017). Em relagdo ao aspecto juridico, o principal marco legal que possibilitou o
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crescimento supracitado foi o Decreto-Lei 200/1967, que subdividiu as estatais em
duas modalidades:

e Empresa publica — consiste na entidade com personalidade juridica de
direito privada, “com patrimdnio préprio e capital exclusivo da Uni&o, criado
por lei para a exploracdo de atividade econbmica que o Governo seja
levado a exercer por forgca de contingéncia ou de conveniéncia
administrativa” (BRASIL, 1967)

e Sociedade de economia mista (SEM) - refere-se a entidade com
personalidade juridica de direito privado, “criada por lei para a exploragéo
de atividade econbmica, sob a forma de sociedade anbénima, cujas agdes
com direito a voto pertengam em sua maioria a Unido ou a entidade da
Administracdo Indireta” (BRASIL, 1967).

Dando maior detalhamento para a SEM, grande parte de seu capital conta
com a participacdo do ente estatal que a criou e, em menor proporcdo, ha
participacdo de capital privado, criada por meio de lei especifica, sendo necessaria
lei complementar para definir as peculiaridades sobre a forma em que a mesma
atuara (BRASIL, 1988). As relagdes entre as empresas publicas e as SEM com o
Estado e a sociedade estdo impostas através dos principios constitucionais definidos
no art. 173, § 1°, 1, II, lll e IV da Constituicao Federal (CUFFA, 2020). Tais limites
enunciam, por exemplo, que os empregados publicos estariam submetidos ao
regime celetista, mas sua investidura se daria através de concurso publico, ficando
impedidos de acumular cargos, podendo responder por improbidade administrativa,
assim como os funcionarios publicos (JUSTEN FILHO, 2007).

Com relagéao a investidura por concurso publico, a Constituicdo Federal de
1988 mudou entendimento anterior (Constituicdo de 1967) em que havia a
obrigatoriedade da realizagdo de concursos para o provimento de “cargos publicos”,
pois a compreensao era de que as estatais proviam “empregos publicos”. Assim, até
1988, tal interpretacdo constitucional fez com que diversas dessas empresas
admitissem pessoal como na iniciativa privada, o que ainda hoje promove uma
diferenciagao no quadro de pessoal.

Esse hibridismo torna sui generis a atuagdo destes tipos de organizagao,
pois, se desde sua criagcdo, como versa o Decreto-Lei 200/1967, a perspectiva
colocada era a de oferecer autonomia e eficacia nas agdes, a exposicao a corrupgao

e a necessidade de transparéncia pela prestacao de contas a sociedade fizeram
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com que essa autonomia fosse limitada, gerando a dicotomia da racionalidade
econdmica-racionalidade burocratica (RODRIGUES, 2017).

Do ponto de vista administrativo, essas empresas, diferentemente dos 6rgaos
publicos da administragdo direta, possuem em sua maioria, conselhos de
administracao, financas e auditoria, que sdo responsaveis por tracar as diretrizes
organizacionais, definir metas financeiras, além de estabelecer o controle interno
das acdes de seus gestores, o que as aproxima da iniciativa privada (OCDE, 2018).

Da perspectiva da gestdo de recursos humanos, o desafio se traduz na
necessidade de recrutar e manter profissionais que estejam aptos para atender as
demandas destes conselhos e da sociedade. Ou seja, atingir metas de desempenho,
além de atender a resolugdes de auditoria e prestagcao de contas financeiras, sob o
“‘guarda-chuva” da administracdo publica, que encarece os processos seletivos sob
a forma de concursos, além de limitar a atuagéo dos gestores, quanto a promogdes
e bonificagdes, ficando atreladas a regras burocraticas (CAVALCANTI, 2018).

Os desafios identificados acima s&o enfrentados por um quantitativo de 200
empresas, divididas principalmente nos setores de energia (90), setor financeiro (15)
e petroleo, gas e derivados (10). Diferentemente do que foi observado em escala
global, esse numero sofreu um decréscimo. Se observado o quadriénio (2016-2019),
houve diminuicdo de 28 empresas (DEST, 2020). Esta tendéncia de diminuicao
também pode ser observada no numero de empregados: segundo o Cadastro Geral
de Empregados e Desempregados - Caged em 2015, eram 550 mil profissionais, ao
final de 2019, esse numero passou para 476 mil funcionarios, o que representou
uma economia de R$ 2,1 bilhdes com pagamento de salarios e encargos (CAGED,
2019). Ainda assim, o Banco Mundial projeta como fundamental a diminuicdo dos
gastos com funcionarios, a fim de que o Brasil atenda a Emenda Constitucional 95,
que impde um teto de gastos a unido (BANCO MUNDIAL, 2019).

Dentre as estatais que mais empregam estdao: Empresa Brasileira de Correio
e telégrafos (99.467 funcionarios), Banco do Brasil (96.873), Caixa Econémica
Federal (84.066) e Petrobras (46.042) (DEST, 2020). O faturamento médio mensal
das empresas estatais em nivel mundial € 18% superior quando comparado ao
faturamento da iniciativa privada (BANCO MUNDIAL, 2019).

Ou seja, é evidente a reducdo do numero de empresas e funcionarios,
causada majoritariamente pela venda de estatais, o que representa para seu corpo

funcional a execucdo de PDI’s, sua demissao pela extincdo das empresas, ou sua
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realocagao para outras organizagdes (DEST, 2020). As redugdes do numero de
empresas e funcionarios tém estado em consonéncia com a politica da Secretaria
Especial de Desestatizacao e Desinvestimento - SEDDM, estabelecida em 2018
pelo governo federal, tem o objetivo de observar, oportunidades de desinvestimento
estatal na economia, o que vem ocorrendo paulatinamente ao longo do ultimo biénio
(BRASIL 2020)".

Esta tendéncia pode ser observada também através de apontamentos da
Controladoria Geral da Unido, em seus relatérios de avaliagdo, o 6rgado aponta que
empresas como a Companhia Nacional de Abastecimento (CONAB), Companhia
Docas e Ceagesp, tém estabelecido como metas a redugdo de seus quadros
funcionais, através da diminuicdo do seu rol de atividades, além do alerta acerca da
“idade média” e formacao de seus empregados. No caso da Conab, cerca de 50%
do corpo funcional possui 56 anos ou mais, sendo que metade dos funcionarios sao
contratados com cargo de auxiliar, sendo exigido apenas ensino fundamental
completo (CGU, 2020).

O Banco Mundial (2017) aponta também para a existéncia de uma massa de
trabalhadores com idade de aposentadoria nas fungdes publicas, o que traz a
perspectiva de uma diminuicdo do corpo funcional das estatais nos proximos anos,
com possivel perda de efetividade e conhecimento, caso medidas nado sejam
tomadas. Com a percepcéao do seu corpo funcional, de que existem menos repasses
financeiros da unido e consequente diminuigdo de politicas publicas, funcionarios em
idade de aposentadoria tém optado por desligar-se o quanto antes, por receio de
reformas administrativa e previdenciarias (CUFFA, 2020).

Por outro lado, a atracao e retencdo dos mais jovens também ¢ dificultada, a
medida que existe uma clara diferenga entre salarios e beneficios oferecidos aos
funcionarios do poder executivo, se comparados aos demais poderes (RAMALHO,
2012). Em média, funcionarios vinculados ao poder executivo, recebem menos que
aqueles vinculados aos demais poderes, o que acarreta na rotatividade de pessoal
nas empresas estatais, que perdem parte do seu corpo funcional que migra para o
poder legislativo ou judiciario (AGU, 2018).

Frente a este cenario os gestores de recursos humanos das empresas
estatais, veem-se envoltos as ameagas de perda de pessoal decorrentes de

possiveis reformas administrativas e aposentadorias (TORRES, 2015), além das
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'fraquezas organizacionais provenientes da falta de autonomia para implantagao de
politicas de promogéao ou avaliagdo de desempenho (SILVA, 2018).

Estudos como os de Mendes et al. (2018) e Soares et al. (2017) mostram que
um plano de carreira, cargos e salarios bem estruturado pode motivar ou desmotivar
os servidores, afetando diretamente sua satisfacdo e o desenvolvimento da
instituicao.

Segundo Bergue (2010), uma estrutura de carreira para a administragcao
publica federal deve contemplar dois tipos de crescimento: horizontal e vertical. No
crescimento horizontal, as evolugdes salariais sdo aplicadas por mérito no cargo,
sem mudancas de funcao ou papel desempenhado pelo servidor. Ja no crescimento
vertical, ocorre a mudanga de nivel de complexidade e de fungdo ocupada pelo
servidor, respeitando a estrutura de carreira, a natureza do grupo ocupacional e os
limites legais.

Comumente, a avaliagdo de desempenho € empregada como uma ferramenta
para a ascensao por mérito, seja por meio da progressao vertical (que envolve
habilidades e qualificagcdo para desempenhar novas fung¢des) ou da progressao
horizontal por mérito (PONTES, 2017). Ademais, as progressdes de carreira muitas
vezes sao associadas ao tempo de servico, o que € confundido com experiéncia
(CAMPOS e BERNARDI 2008).

A avaliagao de desempenho (AD) é uma ferramenta importante para a gestao
de recursos humanos nas organizag¢des, incluindo a administragdo publica. No
entanto, sua aplicagdo pode gerar conflitos e controvérsias. Barbosa (1999) destaca
que, quando nado €& bem conduzida, a AD pode gerar passividade e acomodacgao,
pois os beneficios sao distribuidos igualmente, sem considerar o desempenho
individual. Além disso, a subjetividade das avaliagbes pode ser influenciada pelo
paternalismo, tornando o processo menos objetivo e meritocratico (CHU, 2010).

Para ser considerada meritocratica, as decisdes de promogdes e progressoes
de carreira devem ser pautadas no desempenho e no mérito (BARBOSA, 1996;
BALASSIANO; SALLES, 2005). No entanto, Balassiano e Salles (2005) alertam que
a relacdo entre desempenho e ganhos pecuniarios pode criar um "contrato de
cavalheiros", em que avaliadores fazem avaliagdes positivas para evitar a perda de

gratificagdes e remuneracgdes variaveis.

' A politica de desestatizagédo exposta no texto foi descontinuada pelo governo federal a
partir do ano de 2023.
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Pinto (2011) ressalta que a gestdo do desempenho e da carreira nem sempre
estdo alinhadas, o que pode afetar a pratica da AD. Sob essas condi¢des, 0s
funcionarios podem buscar outras opg¢des, como aposentadoria ou mudanca de
emprego, ou mesmo reduzir seu desempenho para buscar realizagdo pessoal fora
do contexto do trabalho (ZAUDERER ZAPLIN, 2015).

Conforme destacado por Siqueira e Mendes (2009), a gestdo do desempenho
também é um fator-chave para o desenvolvimento da carreira na administragao
publica. E preciso estabelecer critérios justos para avaliagdo do desempenho e,
sobretudo, oferecer oportunidades reais de crescimento e desenvolvimento aos
servidores. Somente dessa forma sera possivel reter talentos e garantir a qualidade
do servigo publico prestado a sociedade.

Outras variaveis importantes, como comprometimento organizacional,
clareza de papéis e oportunidades de promocgao, também foram apontadas por Allen
e colaboradores (2010).

Segundo Klein e Mascarenhas (2016), a atratividade da carreira é a principal
determinante da evasao de servidores publicos. Portanto, politicas de mobilidade
que permitam aos servidores assumirem atividades compativeis com a descri¢ao de
suas carreiras e de maior impacto social, incentivos a formacgao e capacitagcao dos
servidores, bem como a criagao de espagos para a participagao dos empregados em
assuntos relacionados ao seu trabalho, s&o importantes.

Da perspectiva do individuo que atua nestas empresas, ha que se ponderar
este conjunto de variaveis que envolvem seu contexto, para definir a pertinéncia ( ou

nao) de sua saida ou permanéncia nestas empresas.

3.2 COMPANHIA NACIONAL DE ABASTECIMENTO

A Companhia Nacional de Abastecimento, mais conhecida como Conab, é
uma entidade publica brasileira, importante para o setor agropecuario e alimentar do
pais. Fundada em 1990, a Conab desempenha um papel crucial na garantia da
seguranga alimentar, no desenvolvimento da agricultura e na estabilizacdo dos
precos dos produtos agricolas. A principal missdo da Conab € promover a
seguranga alimentar no Brasil, garantindo o abastecimento e a disponibilidade de

alimentos para a populagdo. Para alcancgar esse objetivo, a empresa realiza uma
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série de atividades, incluindo o apoio a produgado agricola, aquisicdo de produtos

agricolas, armazenamento, transporte e distribuicdo de alimentos.

Uma das principais fungbes da Conab é atuar como agente regulador nos
mercados agricolas, intervindo quando necessario para evitar flutuagdes excessivas
nos precos dos alimentos. Isso é especialmente importante em um pais como o

Brasil, onde a produgao agricola esta sujeita a variagdes climaticas e sazonais.

Além disso, a Conab desempenha um papel fundamental no apoio aos
agricultores familiares e na promog¢ao do desenvolvimento sustentavel no campo.
Por meio de programas de incentivo a agricultura familiar e de assisténcia técnica, a
empresa contribui para o fortalecimento do setor agricola e para a melhoria das
condi¢des de vida no campo. A empresa também desempenha um papel estratégico
na gestdo dos estoques publicos de alimentos, garantindo que haja reservas em
caso de crises ou emergéncias alimentares. Isso € fundamental para a estabilidade

do abastecimento de alimentos no pais. (CONAB, 2019)

Para desempenhar tal missdo, a CONAB conta com um corpo funcional de
3432 funcionarios, destes, mais de 1.850 foram investidos em seus cargos antes da
fusdo (CFP, Cobal e CIBRAZEN). Isso significa que recebem alguns beneficios
distintos em fungdo das regras das empresas de que sao provenientes, gerando
diferencas salariais entre empregados que ocupam os mesmos cargos e fungoes.
Esses empregados, admitidos antes de 1990, possuem faixa etaria mais elevada,
sendo que destes, 1623 empregados ocupam fung¢des de nivel de escolaridade

fundamental.

Atualmente existem dois planos de cargos e salarios vigentes na companhia,
o de 1991 e o de 2009. No langamento do plano 2009, foi facultado ao corpo
funcional a migracéo, gerando esta dupla possibilidade. Sendo assim os gestores da
Conab devem enquadrar os empregados nos cargos e fungdes ali estabelecidos,
para o desempenho das atividades da Companhia. Ha uma baixa aderéncia do
corpo funcional ao plano de 2009, dos 1623 empregados de nivel fundamental,

apenas 421 migrou para o plano de 2009, por exemplo.

Na implantagdo do plano foram apontados os seguintes desafios na

gestdo de recursos humanos da empresa: sucessdo e transferéncia de
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conhecimento, oxigenagao de pessoal — planejar o nivel adequado de oxigenagéao e
realizar contratacdo periddica e desenvolvimento de visdo integrada da empresa
para facilitar a melhoria de processos e atuacao integrada das equipes. A area de
RH deve ser mais proxima, compreender as necessidades especificas das areas,
ajudar a viabilizar os projetos e negocios da CONAB, aprimorar a qualificacdo dos

gestores, atrair pessoal e contribuir para evolugao da cultura CONAB.

Quanto as suas fungdes, 1623 empregados estdo em fungdes de nivel
fundamental, 833 ocupam fung¢des de nivel médio e 976 empregados ocupam
posi¢coes de nivel superior (Conab, 2022). Para progressao salarial, os empregados
ingressam na companhia por meio do nivel A1, podendo chegar até o nivel D8. A
cada 2 anos existe uma progressao por antiguidade que eleva um nivel salarial.
Anualmente os empregados passam por uma avaliagdo de desempenho, em que 0s
melhores para cada fung¢do (auxiliar, técnico, analista e gestor) dentro de cada
regional e matriz, aumentam um nivel nesta escala. Segundo relatério de gestéo da
companhia, ha caréncia de profissionais em diversas areas, sendo que existe o risco
do desligamento de profissionais por razado de aposentadoria, 0 que aumentaria tal
déficit.

Atualmente a estrutura organizacional da Conab é dividida em 08 macro
unidades: 1) Assembleia Geral ( com 12 subdivisbes entre diretorias, geréncias e
comissdes), 2) Presidéncia ( com 19 subdivisbes entre superintendéncias e
geréncias), 3) DIPAI - Diretoria de politica agricola e informagdes - ( com 19
subdivisdes entre assessoria, superintendéncias e geréncias), 4) DIRAB - Diretoria
de execugdes e abastecimento - (com 19 subdivisbes entre assessoria,
superintendéncias e geréncias), 5) DIAFI - Diretoria administrativa , financeira e de
fiscalizagdo - (com 22 subdivises entre assessoria, superintendéncias e geréncias),
6) DIGEP - Diretoria de gestdo de pessoas ( com 22 subdivisdes entre assessoria,
superintendéncias e geréncias). Além das estruturas regionais, que sao divididas em
dois tipos: 7) Superintendéncia Regional tipo | (com 15 subdivisdes entre geréncias,
setores e unidade armazenadora) e 8) Superintendéncia Regional tipo Il (com 10
subdivisbes entre geréncias e setores), perfazendo 143 unidades internas na

companhia (Conab, 2022).0 desafio dos gestores € integrar as unidades,
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informa-las dos atos da companhia, bem como manter o corpo funcional satisfeito

para geragao de valor para o cidadao brasileiro.

O foco da proxima secao deste trabalho, estara em apresentar como a
tomada de decisbes destes individuos envolve suas intengdes comportamentais,
abordando como a Teoria do comportamento planejado pode auxiliar na predi¢cao de

determinadas intengdes, que podem levar a agoes efetivas.

3.3 TEORIA DO COMPORTAMENTO PLANEJADO

Desde a década de 1960, Fishbein realizava testes com o intuito de observar
as intengbes comportamentais e seus consequentes. A partir de entao, as pesquisas
do autor, ja em colaboragdo com Ajzen, foram sendo desenvolvidas, dando maior
lastro as ideias de que comportamentos volitivos poderiam ser preditos através da
mensuracao de intencdes, o que foi enunciado através da Teoria da A¢ao Racional -
TAR (FISHBEIN; AJZEN 1977).

A TAR enuncia que o determinante imediato do comportamento volitivo é
aquele ligado a intengdo de um individuo executa-lo. Nao existe garantia de que ha
perfeita correspondéncia entre intencdo e comportamento, contudo, de maneira
geral, uma pessoa sempre agira em consonancia com as suas intengdées (AJZEN;
FISHBEIN, 1980). Ainda de acordo com essa teoria, ha dois conjuntos de crencas
que sao formadoras da intencdo comportamental: crengas comportamentais e
crencas normativas. Sendo que as crengas comportamentais formam as “atitudes” e
as crengas normativas constroem as “normas subjetivas”.

Diante das experiéncias que temos da vida, adquirimos informacodes, vivemos
situagdes e geramos emogdes. Esse conjunto de memodrias e os pesos que damos a
elas acabam fazendo com que certos niveis de crengas comportamentais sejam,
paulatinamente, adquiridos por nés, o que passa a influenciar nossas atitudes
(IWAYA, 2020). A Atitude pode ser caracterizada como a avaliagdo (positiva ou
negativa) de um individuo acerca de um comportamento que deseja realizar
(AJZEN; FISHBEIN, 1988).

Para Soloman (2005), a atitude pode ser considerada como um conceito
multifacetado, dividido em trés componentes: cognitivo (conhecimento, crengas);

afetivo (gostos, preferéncias) e comportamental (tendéncia a agdo). No ambiente
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laborativo, cada individuo realiza avaliagcbes acerca de seu trabalho, como
consequéncias de seus sentimentos, crengcas e conexdes, utilizando aspectos
afetivos e cognitivos, ou seja, empregando suas atitudes (BELLO, 2017).

As crengas normativas sao o produto dos vinculos sociais obtidos ao longo de
nossas vidas. As normas subjetivas sdo determinadas pelas crengas do individuo
acerca das expectativas de que outras pessoas especificas, pertencentes ao seu
meio, tém a respeito de um determinado comportamento (AJZEN; FISHBEIN, 1975).
Representa o segundo indicador de intengdo comportamental e indica a influéncia
da pressao social percebida pelas crengas normativas individuais para realizar ou
nao um comportamento especifico (AJZEN; FISHBEIN, 1988). Essas expectativas
podem variar de acordo com o comportamento que esta sendo investigado e seu o
peso pode variar de acordo com o nivel de motivagado da pessoa a seguir aquilo que
é esperado dela (DIAS, 1995).

Em cada assunto de nossas vidas, atribuimos importancias diferentes a
opinido de pessoas do nosso convivio. Diante disso, podemos pensar, por exemplo,
que intencbes de sair de uma dada organizacdo em que se atua envolvem
influéncias diferentes do que manter-se em isolamento social, por exemplo
(OLIVEIRA, 2009).

Com a difusdo da teoria e sua progressiva testagem, observou-se a
dificuldade de aplicacdo da TAR sob comportamentos que demandam habilidades,
recursos ou oportunidades - que ndo se encontram sob o controle individual (IWAYA,
2020).

Pesquisas mostraram que a teoria era limitada no que tange a observagao
entre intengdo e comportamentos de alunos que se dispuseram a obter conceito “A”
em seus exames, assim como na observacéo da relagdo de um grupo de pacientes
que tinham a intencdo de perder peso. Isso evidenciou que a referida teoria ndo
observava possiveis limitagdes ou circunstancias internas que poderiam influenciar
comportamentos (AJZEN, 1985).

Como extensao a TAR e seus dois preditores (Atitudes e Normas Subijetivas),
Ajzen (1991) propbs a Teoria do Comportamento Planejado (TCP), que incluiu um
terceiro preditor ao modelo: o Controle Comportamental Percebido (CCP), que
objetivou captar a intensidade com a qual um individuo percebe ter capacidade para
realizar um determinado comportamento e as crencas que se possui podem facilitar

(ou ndo) sua execugao.
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Essas crencas de controle estdo conectadas a experiéncias anteriores do
individuo, podendo considerar as habilidades requeridas para execugdao de uma
acao, o grau de dificuldade da agao, além da disponibilidade de recursos para tal
(AJZEN; COTE, 2008). Quando transformado em sentencas a fim de mensurar a
intengdo de sair da organizagdo, o CCP pode aparecer em assertivas do tipo: “Estou
confiante de que, se eu quisesse, eu poderia me desligar desta organizagao”
(CUFFA, 2020, p. 253).

Para Ajzen (1991), o CCP cumpre duplo papel. O primeiro consiste em
observar se a intengdo de realizar um comportamento € constante, caso seja, 0
Controle Comportamental Percebido tende a aumentar, o que gera maior confianga
na execug¢ao de determinado comportamento. O segundo papel diz respeito ao quao
realista € a percepcgao individual acerca do controle de um comportamento. Se um
individuo possui requisitos, informacgdes e confianga necessarios para executar uma
acao, o CCP passa a ser uma medida analoga ao controle real do comportamento,
podendo ser utilizado para antever a probabilidade de uma tentativa de
comportamento ser bem sucedida (AJZEN, 1991; IWAYA, 2020).

Como regra geral, quanto mais favoraveis sao atitude, norma subjetiva e
controle comportamental percebido, maior deve ser a intencao pessoal de se realizar
dado comportamento. Por apresentar um modelo com trés preditores, a TCP é
classificada como um modelo simples, com variaveis de nivel individual que busca
elucidar comportamentos racionais, mas com capacidade de explicar
comportamentos onde o controle volitivo possa ser incompleto (IWAYA, 2020).
Pesquisas demonstram que as intengdes explicam de 20% a 30% da variéncia do
comportamento individual em diferentes paises e contextos (ARMITAGE; CONNER,
2001).

Devido a esta relativa simplicidade, a TCP passou a ser utilizada em diversos
segmentos de pesquisas: decisao de ter filhos e as consequéncias dessa decisdo no
contexto das clinicas de fertilidade (STEINMETZ et al., 2016); intencao de fazer uso
do automével (WANG et al, 2016); predisposicdo ao consumo de alimentos
organicos (IWAYA, 2020), dentre outros. Sua difusao foi observada pelo proprio autor
(AJZEN, 2005), quando comparou o numero de citagdes no ano de sua criagao (85)
e ocrescimento da incidéncia do uso da teoria quinze anos depois (22.000).

Ao focar sua atencdo nas intengdes, a TCP enuncia parametros para o

entendimento dos antecedentes cognitivos do comportamento (AJZEN; FISHBEIN,
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1977; AJZEN, 1991). Por isso, é util para a compreensao da relagdo entre a intengao
de sair da organizagao, seus antecedentes e o comportamento de saida voluntaria.
Contudo, s6 foram encontrados na literatura internacional pesquisas com preditores
Atitudinais (Comprometimento Organizacional e Satisfagdo no Trabalho) sem a
identificacdo de trabalhos com os antecedentes “normas subjetivas” e “controle
comportamental percebido” (BELLO, 2017).

Em carater nacional, Cuffa (2020) incluiu em sua pesquisa os dois preditores
citados, tentando estabelecer sua correlacdo com a intengcdo de sair. As “normas
subjetivas” mostraram correlagao significativa com a intengéo de sair, ja o “controle
comportamental percebido” ndo respondeu significativamente.

A seguir o trabalho avanga no estudo de uma intencao especifica a *
intencdo de sair das organizagbes", demonstrando os antecedentes estudados e

como o construto tem sido apresentado na literatura ao longo dos ultimos anos

3.4 AINTENCAO DE SAIR DAS ORGANIZACOES

O interesse pela compreensdo da intencdo de sair das organizagdes surge
como resposta dos gestores aos problemas de retengao de pessoal (NEMTEANU,;
DABIJA, 2020), sendo provenientes dos estudos de Vandenberg e Nelson (1999) e
Mowday, Porter e Steers (1982). (POLZZI FILHO, 2011)Enquanto a retengédo pode
ser entendida como a capacidade de uma empresa de manter em seu quadro
aqueles profissionais que agregam valor para ela (KOVNER et al., 2009), a IS é um
construto que pode ser definido como “um processo cognitivo, deliberado e
consciente da pessoa deixar a organizacao na qual trabalha em um futuro préximo”
(STEIL et al., 2019, p. 1), que pode ser visto como um estado sobre um
comportamento especifico, ndo necessariamente explicito, sendo um precursor
imediato da efetiva saida (TETT; MEYER ,1993). A IS tem-se demonstrado um forte
antecedente & saida efetiva nas organizacdes (ROMEO; YEPES-BALDO; LINS,
2020), ou seja, é o processo final de decisdo antes da saida efetiva de um
trabalhador (BYRNE, 2005), considerada o melhor indicador preditivo da saida de
trabalhadores (DENG et al. 2020).

Devido ao carater preditivo da intengdo de sair, surgem estudos que buscam

elucidar quais determinantes (fatores) organizacionais seriam seus motivadores.
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Steil et al. (2019) apontam a divisdo destes fatores em quatro categorias:
determinantes individuais, ocupacionais, organizacionais e ambientais.

Os (a) antecedentes individuais sdo as caracteristicas do individuo, como:
idade, sexo, estado, civil e possuir filhos, sendo mensurados de forma objetiva
(BELLO, 2017).

Os antecedentes ocupacionais (a) envolvem caracteristicas do trabalho em si
e a relacdo do individuo com o trabalho, como a satisfacdo no trabalho, o
comprometimento organizacional, a liberdade de julgamento, entre outros; (b) os
antecedentes organizacionais relacionam aspectos como: politicas e praticas
adotadas pela organizagdo na gestdo da equipe, cultura, promogao, beneficios,
clima organizacional e etc.; (c) antecedentes ambientais dizem respeito a aspectos
extra organizagéo e, portanto, englobam a situagao politica e econémica do pais, as
possibilidades profissionais fora da ocupagéo atual, as oportunidades de emprego,
dentre outros (STEIL et al. 2016).

Antecedentes ocupacionais e organizacionais, por regra, sao mensurados por
meio de escalas de percepcdo. O principal antecedente ocupacional da intencao de
sair, € a satisfacao no trabalho, considerado um construto atitudinal que apresenta
correlagdo negativa com a IS (CUFFA, 2020).

Os determinantes individuais, ocupacionais, organizacionais e outros
influenciam na formacao das intencdes dos profissionais em sair das organizagoes.
Isto reflete um dos pressupostos da TCP, o qual determina que as intengdes sao
consideradas determinantes imediatas de um comportamento (AJZEN, 2012).

Park et al. (2018) mostram que a IS tende a ocorrer quando o funcionario esta
insatisfeito com situagdes, como tarefas desempenhadas. Salarios, posigao
ocupada, presséo por objetivos ou perspectivas por oportunidades melhores fora da
organizagéo, também seriam relevantes (DENG, et al. 2021).

Steil et al. (2019) identificaram na literatura nacional a utilizacdo quatorze
antecedentes diversos para explicar a intengdo de sair, que possuem carater
atitudinal, ou seja, caracterizados como sentimentos positivos ou negativos de um
individuo sobre um determinado comportamento, dentre eles: Comprometimento
organizacional, Suporte Organizacional, Conflito trabalho-familia, Qualidade de vida
no trabalho, Bem-estar organizacional. Contudo, a correlagcdo mais estudada e
prevalente na literatura estd entre a intencdo de sair e a satisfacdo no trabalho
(DENG et al., 2021).
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A Intencdo de sair tem sido estudada, mesmo que em menor grau, no ambito
das organizagdes publicas (BELLO, 2017). Estudos indicam que o construto esta
associado a aspectos como: auséncia de plano de carreira, falta de alinhamento
com as politicas adotadas (KIM, 2015), caréncia de incentivos para permanéncia em
regides de dificil acesso, ou mesmo falta de planos de aposentadoria que garantam
boas condi¢des ao final da carreira (ZHANG, 2019). No prisma dos trabalhos
brasileiros que envolvem intencdo de saida na esfera publica, Silva (2011) detectou,
em uma escala de 1 a 5, que a média da inteng¢ao de saida dos colabores do metrd
do Distrito Federal era 4,02, sendo que o construto correlacionou-se
moderadamente ao comprometimento afetivo e normativo. Lima (2011) também
buscou correlagbes entre Comprometimento Organizacional e Intencédo de sair para
uma amostra de 151 funcionarios do Ministério da integragéo nacional. Os achados
determinaram correlagdo moderada com a dimensao “Comprometimento afetivo”, e
forte intencéo de saida, sendo a média de 4,3 em escala de 1 a 5.

Borges (2018) demonstra que, ao correlacionar a Qualidade de vida no
Trabalho a Intencdo de Saida, a dimensdo “crescimento e reconhecimento
profissional” foi a unica que demonstrou associagéo significativa e negativa com o
construto.

Klein e Mascarenhas (2016) encontraram “Salarios e beneficios” com
correlagcdo negativa a Intengdo de Sair de funcionarios publicos estaduais,
especialistas em politicas publicas e gestdo governamental.

Carvalho (2014) verificou correlagdo moderada e negativa entre intengdo de
sair e suporte organizacional, em amostra de funcionarios da caixa econémica
federal. Didgenes et al. (2016) identificaram forte intencdo de saida de servidores
em orgao publico, especialmente dos funcionarios mais novos.

Achados envolvem também o conflito trabalho-familia, percepgao de justica
organizacional (TORRES, 2015), comprometimento afetivo (CERIBELI; FERREIRA,
2016), expectativa de carreira e expectativa do futuro da empresa (FERREIRA,;
NEIVA, 2018).

Demonstrada a importancia da “ intencao de sair “ e a gama de antecedentes
ja pesquisados para compreender o construto, a préxima se¢édo avanga no tema,

apresentando a associacao especifica entre “ intencdo de sair” e “ satisfagdo no

trabalho”, a fim de delinear a importancia da relagao.
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3.5 A SATISFACAO NO TRABALHO E INTENCAO DE SAIR DA ORGANIZACAO

A satisfagdo no trabalho refere-se a maneira como o trabalhador percebe a
sua interagdo com a organizagao, esta relacionada ao sentimento positivo em
relacdo ao proprio trabalho (YUCEL, 2012), resultante da avaliagdo do individuo
acerca da fungdo desempenhada (DENG et al., 2021).

O construto € um dos mais importantes no estudo do comportamento
organizacional e possui cinco dimensodes: satisfagdo com os colegas, satisfagdo com
o salario, satisfacdo com a chefia, satisfacdo com a natureza do trabalho e
satisfagdo com as promogdes (SIQUEIRA, 2008), sendo forte preditor da intencéo
de sair das organizag¢des (FALATAH, 2021). A pertinéncia do estudo da associagao
entre a satisfagao no trabalho e intengdo de sair da organizagao deve-se também a
relacdo desse fator com o desempenho das organizacdes (CAPPI; ARAUJO, 2014).
Assim como a IS, a satisfagdo no trabalho € analisada no nivel do individuo, ou seja,
refere-se a percepcao do sujeito, sendo definida como variavel atitudinal (CUFFA,
2020) e um determinante ocupacional (STEIL et al., 2016).

Em revisédo sistematica recente, Steil et al. (2019) identificaram a Satisfagéo
no Trabalho como o construto mais relacionado negativamente a intengéo de sair em
estudos em lingua portuguesa. Esta associagao tem sido estudada de maneira mais
expressiva na area da saude (KOCH et al. 2020; LABRAGUE; DE LOS SANTOS,
2020; SAID, EL-SHAFEI, 2020). Deng et al. (2021) identificaram forte correlagcéo
negativa dos construtos quando pesquisaram a intengdo de sair em pediatras
chineses. Falatah (2021) obtiveram conclusdes na mesma diregdo em amostra de
enfermeiras na Arabia Saudita.

Contudo, Pillay (2009) ndo identificou a mesma associacdo em enfermeiras
da rede publica sul-africana. A relagdo negativa ficou restrita a fatores da satisfagéao
no trabalho como: “carga de trabalho”, “salarios” e “recursos disponiveis”. Outros
fatores como “satisfacdo com colegas de trabalho” e “satisfagdo com o atendimento”
nao demonstraram qualquer associacdo com a intencao das enfermeiras em sair de
suas organizagoes.

Percebe-se que dentro de cada contexto, alguns dos fatores da satisfagao no
trabalho possuem mais peso na avaliagdo. Por exemplo, no setor aeroviario, a
relacdo com a chefia é preponderante. Chung e Jeon (2020) explicam que

comissarios de bordo dependem muito da relacido com seu chefe de cabine para se
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sentirem satisfeitos em suas fungdes. Num ambiente mais restrito, em que o
relacionamento € mais direto, este fator foi preponderante para os achados que
associaram negativamente a satisfagdo com a funcao a intencao de deixar o posto.

Trabalhadores espanhdis, por sua vez, deram maior importancia a dimensdes
da satisfagdo como: salarios e beneficios e relagdo com colegas de trabalho, pois
em pesquisa realizada por Romeo et al. (2020), estes foram os aspectos de maior
associacao (negativa) a intencao de sair.

Dentro do contexto das organizag¢des publicas, alguns achados recentes sao
importantes para construir o entendimento dessa associagdo. Empregados publicos
chineses sentem falta de incentivo a promog¢des, mais treinamento, oportunidades
de desenvolvimento de carreira e de autonomia para execucdo das tarefas,
implicando num maior desejo de deixar sua atual fungdo (GAN; WANG, 2020).

Funcionarios do governo americano demonstraram maior insatisfagdo com as
tarefas desempenhadas, com seus salarios € com a posicdo ocupada. Estas trés
dimensbes da satisfacdo no trabalho associaram-se negativamente de forma
elevada com a intencao de saida. O seu escore de satisfacdo € maior, 0 que reduz a
intengdo de saida, quando os empregados avaliam positivamente os antecedentes
“‘jornada de trabalho flexivel” e “satisfagdo com o teletrabalho” (PARK et al., 2018).

As dimensbes do construto “satisfagcdo no trabalho” apresentam escores
diferentes, quando observados trabalhadores de faixas etarias distintas. Lee (2020)
aponta que, enquanto os mais jovens associam sua inten¢cdo de saida a fatores
como “carga de trabalho” e “oportunidades de crescimento”, os mais velhos
associam-se a dimensdes como “relagdo com a chefia” e “percepgao com o salario”.
Isto ocorre, pois, segundo o autor, os mais velhos associam a sua satisfacédo, ao
orgulho de ter um bom chefe e conseguir dispor de recursos financeiros para
prepararem-se para aposentadoria.

Em ambito nacional, os estudos sobre a Satisfagao no trabalho e Intencéo de
Sair da organizacdao foram iniciados nos anos 2000. Ferreira e Siqueira (2005)
verificaram quais seriam os preditores da inten¢cdo de deixar a organizagdo. Em seu
modelo de regressdo multipla, as autoras identificaram que, das variaveis
estudadas, apenas a Satisfacdo no Trabalho era preditora da Intengao de Sair. Silva
(2007) encontrou correlagao negativa entre os construtos, além de observar a
influéncia dos valores organizacionais como antecedente da satisfagdo de

empregados. Ja Polzi Filho (2011), em sua tese de doutorado, identificou forte
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correlagdo negativa entre bem estar organizacional (Satisfagdo no Trabalho +
Comprometimento Afetivo) e Intengdo de Rotatividade. Posteriormente, surgiram
mais publicacbes que relacionaram satisfacdo no trabalho e intencdo de sair de
forma negativa, ampliando a sua importancia em carater nacional (DUNZER, 2012;
MACIEL, CAMARGO, 2013; AGAPITO et al., 2015; CAPI, ARAUJO, 2015; BELLO,
2017).

Além das publicagdes ja citadas, existem aquelas que tiveram como objeto de
estudo exclusivamente as organizag¢des publicas. Parnaiba (2014) destaca que 60%
dos servidores de uma autarquia federal responderam planejar sempre, ou com
frequéncia, sair da empresa. O artigo ainda aponta que a média de idade dos
egressos € de 31 anos, envolvendo a importancia da variavel idade, que sera tratada
mais a frente.

Os servidores do Centro Integrado de defesa aérea e controle de trafego
aéreo - CINDACTA |, também apontam insatisfacdo com seus salarios em escala de
1 (totalmente insatisfeito) a 5 (totalmente satisfeito) tendo o escore médio foi de 2,16
(SACRAMENTO, 2014).

Trabalhadores de organizagbes publicas situadas no estado de Santa
Catarina demonstraram estar mais insatisfeitos com relacdo as promogdes e
natureza de sua fungdo, em decorréncia principal destes aspectos: a Intencao de
Sair demonstrou correlacdo negativa, significativa e moderada (0,492) com o
construto satisfagéo no Trabalho (CUFFA 2020).

Além da importdncia do construto “satisfacdo no trabalho” para a
compreensao da “intencdo de sair’. Variaveis sociodemograficas aparecem na
literatura associadas a intengdo de funcionarios desligarem-se de seus postos de
trabalho. A proxima secdo dedica-se a apresentar tais variaveis, apontando sua

influéncia nas crencas e percepcdes dos individuos.

3.6 VARIAVEIS SOCIODEMOGRAFICAS E INTENGAO DE SAIR

A necessidade da realizacido de recortes, quando se realizam pesquisas
quantitativas, é recorrente no meio académico. Compreender se fatores como sexo,
classe social, faixa etaria e escolaridade (entre outros) influenciam comportamentos,
tem sido recorrente em trabalhos no campo das ciéncias humanas (LAVILLE;
DIONNE, 1999).
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No campo das intengdes comportamentais nao ¢é diferente, considera-se que
variaveis sociodemograficas exercem influéncia no comportamento do individuo,
agindo sobre aspectos cognitivos que formam modelos mentais, o que modifica a
percepcdo em relagdo ao ambiente interno e externo a organizagao (CAPPI, 2015).
Observar aspectos como: cargo, sexo, grupos minoritarios, idade, tempo de servico,
escolaridade, faz-se relevante ante a intencdo de sair. (PARK et al., 2018). As
intengdes comportamentais podem ser afetadas por um conjunto de variaveis
demograficas (idade, sexo, estado civil, responsabilidade por parentesco e
escolaridade) (BELLO, 2017).

A associacdo da Intencdo de Sair e Idade é a mais estudada, se
considerarmos variaveis sociodemograficas, ficando apenas atras da Satisfacdo no
Trabalho em carater geral (STEIL et al., 2019). As observagdes realizadas, tém
demonstrado que a tendéncia é uma associagdo negativa, ou seja, quanto mais
jovem o empregado, maior é sua intengéo de deixar seu posto de trabalho (JOSEPH
et al., 2007; ALBRECHT E ANDREETTA., 2011; GHAPANCHI; AURUM, 2011;
BELLO, 2017). (LAVOIE-TREMBLAY; MELANIE et al, 2008).

Neste contexto, estudos sobre faixa etaria cumprem papel importante no
ambito da gestdo de recursos humanos, como no entendimento da influéncia das
diferentes geragdes: Geracdo Y, Geracdo X, Baby Boomers e Veteranos
(LAVOIE-TREMBLAY; MELANIE et al, 2008). Ao comparar enfermeiras da linha de
frente de combate a COVID-19, Said e El-shafei (2020) verificaram que a intengao
de sair era maior entre os solteiros e com menos idade. Ainda no campo da saude,
verificam-se excecdes. Em ambientes com oportunidades externas, problemas de
relacionamentos com os superiores, Hewko et al. (2015) observaram que
enfermeiros de maior faixa etaria tém maior intencdo de deixar seus postos de
trabalho se comparados aos mais jovens.

Por isso, realizar observagbes em diferentes contextos e regides é
importante para verificar como o0s construtos e suas dimensdes respondem a
diferentes contextos. Guimaraes e Igbaria (2012) identificaram, em amostra com 209
trabalhadores do setor terciario, no estado de Ohio (Estados Unidos) que sua idade
associou-se negativamente com sua intengdo de sair. Também nos Estados Unidos,
porém, no campo das organizagdes publicas, em funcionarios do departamento de

justica do estado do Texas, Moynihan e Landuyt (2008) observaram que funcionarios
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abaixo dos trinta anos tinham maior intengao de sair do 6rgdo, ademais, funcionarios
com maior escolaridade e menor salario apontaram maior intengao de sair.

Parnaiba (2014) aponta, em ambito nacional, que o perfil de egressos em
autarquia federal apresenta idade média de 31 anos, além de 77% desse publico
possuir graduagéo ou pés-graduacao.

Isto € preocupante, uma vez que a Controladoria Geral da Unido (2020)
expressa a necessidade de renovagao dos quadros de algumas estatais, que
atualmente contam com 28% de seus funcionarios com 50 anos ou mais (DEST,
2020). No Brasil, cerca de 13% da populagdo economicamente ativa possui esta
faixa etaria (IBGE, 2020).

A Escolaridade é outra variavel apontada como importante neste contexto, o
nivel de instrugcdo dos participantes das pesquisas que envolvem a intencdo de
deixar a organizagdo, tem sido determinante para apontar diferengas destes
subgrupos (YUCEL, 2012). Enfermeiras que compdem o sistema de saude publico
Saudita, quando possuem pos graduagao completa, estdo mais inclinadas a deixar o
seu posto do que o grupo com menor capacitacdao (FALATAH, 2021). O mesmo
ocorre com funcionarios administrativos da universidade de Brasilia, com alegacdes
de que existem poucas perspectivas de crescimento na organizagao ou progressoes
salariais embasadas no mérito, sendo que profissionais pds graduados tinham maior
intencédo em deixar a universidade se comparados com funcionarios de nivel médio
e superior (BORGES, 2012). Esta mesma correlagdo negativa foi identificada em
estudos internacionais (IGBARIA, GREENHAUS, 1992; MOYNIHAN, LANDUYT,
2008), bem como tem sido observada em carater nacional (BORGES, 2012; BELLO,
2017; CUFFA, 2020).

Em relagdo ao salario, verifica-se a tendéncia de correlagdo negativa:
quanto menor a faixa salarial maior é a intengéo de deixar o posto (HOPCRAFT et
al., 2010).

Koch et al (2020) registraram reclamacgdes de enfermeiros e fisioterapeutas
aleméaes pelos baixos salarios e sua associacado positiva com a intencado de deixar
seu posto de trabalho.

Zhang (2019) observou, em pesquisa qualitativa, que uma das principais
reclamacdes de médicos chineses foram seus baixos salarios. Assim como

Onwubiko (2020), que, em pesquisa com bibliotecarios nigerianos, registrou a
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reclamacgao pelos baixos salarios recebidos e sua conexdo com a provavel saida
efetiva dos profissionais.

Hsiao (2020) identificou que funcionarios da rede hoteleira de Taiwan, com
menores salarios, possuiam maior intencdo de deixar seu posto para buscar
oportunidades em outros hotéis da regiéo.

Registra-se, fora desta tendéncia, Thatcher et al. (2006) que observou em
amostra de 193 trabalhadores de Tecnologia da Informagao de agéncias em estados
americanos que os funcionarios com salarios maiores possuiam maior intencao de
sair de suas empresas. O estudo conclui que para este ramo de atividade existem
oportunidades externas, no setor privado, que oferecem salarios médios maiores,
portanto, o grupo de empregados de maior faixa salarial, vislumbrando tais
oportunidades, demonstrou maior intencao de desligar-se das agéncias.

Em carater nacional, ainda existe uma lacuna na literatura que relacione o
determinante ocupacional salario e a intengéo de deixar a organizagao. Isto tem sido
feito de forma subjetiva através do construto satisfacdo no trabalho e seu fator
“satisfagdo com salarios e beneficios" (BELLO, 2017). O carater objetivo da relacao
foi observado por Cuffa (2020) que apontou associagao positiva com a intengéo de
sair.

Vale lembrar que, via de regra, na administragao publica brasileira o critério
predominante de promog¢do € o tempo de servigo, por isso, em muitos casos,
funcionarios com mais idade sdo aqueles com maiores salarios, o que de acordo
com Garcia (2003), pode explicar a menor tendéncia de saida destes grupos de
empregados.

Fora das associagdes mais observadas com a IS, porém, com achado
recente no cenario nacional, esta a correlagdo com a variavel "filhos" (CUFFA,
2020). Apontamentos anteriores ja presumiam a existéncia desta associagao,
principalmente aqueles que tratam do carater preditivo do conflito trabalho-familia
sobre a intengdo de sair (OLIVEIRA, CAVAZOTTE, PACIELLO, 2013; OLIVEIRA,
2015).

O esforco entre o balango na criacao de filhos e a vida profissional implica
em escolhas, sendo muitas vezes necessario vislumbrar a possibilidade de mudar a
trajetdria, abrindo mao de um posto de trabalho em fungdo de um melhor equilibrio
(OLIVEIRA; CAVAZOTTE; PACIELLO, 2013). Esse ajuste pode ser executado, ndo

com a saida efetiva da organizagdo, mas com a solugao intermediaria da redugao da
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jornada de trabalho a fim de propiciar maior convivio com os filhos (HOPCRAFT et
al. 2010).

Empregados de estatais catarinenses da area de T.| com filhos em média
permanecem nas organizagdes cerca de 15 anos, contra uma permanéncia media
de 7 anos para aqueles que nao tém filhos, isto reflete no construto intengao de sair,
uma vez que a variavel “filhos” diminui a intengédo (CUFFA, 2020).

A busca por seguranca e estabilidade sado fatores importantes na retencao

de funcionarios, principalmente para os mais velhos e com filhos. (BELLO, 2017).

3.7 ENTRINCHEIRAMENTO ORGANIZACIONAL E INTENCAO DE SAIR

A primeira guerra mundial, conhecida como guerra das trincheiras, foi a
inspiracdo para a acepgao do termo entrincheiramento no ambito de carreira
(ZACHER, AMBIEL, NORONHA, 2015). Associado a estratégia de protegdo, os
soldados passavam momentos entrincheirados com o objetivo de reduzir os danos
de eventuais ataques (FERREIRA, 1998). Ja a ideia precursora ao
entrincheiramento como conceito, € atribuida a Becker (1960), que enunciou a teoria
dos side bets , ou trocas laterais, que diz respeito ao valor investido em algo, que
poderia ser perdido caso um individuo abrisse mao, interrompendo seu curso de
acao. Ao realizar estas apostas laterais (investimentos), o curso de agao seria cada
vez mais reforcado pelo individuo, o que dificultaria seu desejo de deixar uma
carreira ou empresa.

O conceito de side bets, foi chave para a elaboracdo das teorias de
entrincheiramento, uma vez que ele enaltece trocas realizadas em carater material,
com base em necessidades, o0 que passa a ser fundamento conceitual desse
construto. (PINHO, 2009; RODRIGUES, 2009).

O entrincheiramento passou a ser tratado na literatura para distinguir-se do
construto do comprometimento com a carreira, em decorréncia dos estudos
realizados no campo de carreiras por Carson e Bedeian (1994), uma vez que
existem aspectos comuns aos conceitos, como o esforco de permanéncia na
organizagao e investimento pessoal (RODRIGUES e BASTOS, 2012).

Verificou-se problemas conceituais e empiricos no modelo tridimensional de
comprometimento organizacional proposto por Meyer e Allen (1991), com a

percepcao de que a dimensao de continuacao deveria ser removida do modelo.
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No construto de Meyer e Allen, o componente afetivo esta atrelado a um
desejo de permanecer na organizagcédo por identificagdo, o componente normativo
indica o desejo de retribuicdo, e o componente de continuagcdo abarca a
necessidade de n&o incorrer em perdas advindas de uma eventual saida (
TOMAZZONI, 2017).

O comprometimento de continuagao, também advindo da teoria dos side
bets, atuaria na diregdo oposta da definicdo de comprometimento organizacional,
por n&o tratar-se de um desejo em si. Ao observar as vantagens de sua
permanéncia, o individuo muda o foco dos objetivos organizacionais para uma
necessidade de continuidade especifica (RODRIGUES, 2009).

Uma série de estudos tem evidenciado uma sobreposi¢gao dos conceitos de
comprometimento de continuagdo com o entrincheiramento organizacional (BALSAN
et al., 2016; BLAU, 2001; BLAU; HOLLADAY, 2006; RODRIGUES; BASTOS, 2013).

Os autores observaram, que além da dimensado psicoldgica, o
entrincheiramento era fruto das recompensas externas associadas com a carreira e
perdas que seriam incorridas caso um individuo desistisse dela (CARSON et al,
1996). Observa-se entdo um processo de estagnagdo, no qual os individuos
sentem-se desmotivados na busca de alternativas profissionais, mantendo o status
quo por necessidade, em detrimento de um eventual desejo de mudanga
(MEIRELES, 2015). Decorrentes, muitas vezes do medo de estigma social, visao da
idade como fator de limitagdo das alternativas de carreira, além da percepcao de
desequilibrio na relacao custo-beneficio da mudanca (CARVALHO et al., 2011).

Percebeu-se que apos determinados investimentos realizados na carreira,
surgem custos emocionais para efetivagdo de mudancas ocupacionais. Este
movimento, com vistas a evitar dissonancia cognitiva, envolve mais investimentos
para manutencdo do status quo, o que implica na limitacdo de alternativas pelo
préprio individuo. O processo de preservagao psicolégica fundamenta o
entrincheiramento (MAGALHAES, 2008).

De acordo com os estudos de Carson et al (1997), individuos
entrincheirados ndo necessariamente estao insatisfeitos com seu trabalho. Quando
satisfeitos, tais individuos demonstram comprometimento organizacional, maior nivel
educacional e baixa intengao de deixar a organizagao.

Profissionais podem estar satisfeitos e entrincheirados, ja que suas escolhas

de carreira estdo limitadas, porém existe contentamento pelo desenvolvimento
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profissional e ganhos pessoais, como salarios ou status social (BASTOS e PINHO,
2011). Nesta condigao, os individuos tendem a contribuir construtivamente, o que
reduz a rotatividade e auxilia no incremento da solidez das equipes de trabalho
(Carson & Carson, 1997).

Caso contrario (quando insatisfeito e entrincheirado) o trabalhador enfrenta
situagdo aversiva, culminando em comportamentos de indiferenga, negligéncia ou
confronto verbal (LOPES, 2018). Para Rowe, Pinho e Bastos (2011) individuos
nesta condigdo apresentardo o mais alto nivel de intencdo de deixar a carreira;
menores niveis de comprometimento com a carreira; menor tempo de casa e menor
nivel educacional.

O Comprometimento esta associado a estar motivado e empenhado com as
atividades, o que representa maior produtividade. Enquanto o entrincheiramento
relaciona-se a menor produtividade e certo grau de desmotivagdo (TOMAZZONI
2017). Isto ndo significa dizer, que sujeitos entrincheirados sejam improdutivos,
contudo, é demandado um maior suporte da organizagao, a fim de que os objetivos
sejam alcangados por estes funcionarios. (SILVA et al, 2018).

Deve haver alinhamento entre carreira profissional e organizagdo, o que
provavelmente ensejara na convergéncia de valores pessoais e cultura
organizacional. Caso contrario o relacionamento passa a ser fragil, com a
insisténcia na permanéncia exclusivamente pela falta de alternativas (NOBRE,
OLIVEIRA e LEONE, 2017).

No Brasil, o entrincheiramento € um conceito novo, ainda pouco estudado,
por isso ha demanda para pesquisas em diferentes amostras, empresas e carreiras
(ZAGO; FLECK, 2016). Os primeiros estudos foram realizados por Baiocchi e
Magalhdes (2004), que buscaram entender os fendmenos negativos do
comprometimento organizacional, quando perceberam individuos com expectativas
negativas em relagdo as suas carreiras, contudo com certo grau de
comprometimento organizacional.

Rodrigues e Bastos propuseram a observagao do entrincheiramento a partir
da perspectiva organizacional, conceituando o entrincheiramento organizacional
(EO) como “a tendéncia do individuo a permanecer na organizagao devido a
possiveis perdas de investimentos e a custos associados a sua saida e devido a
percepcgao de poucas alternativas fora daquela organizagdo” (RODRIGUES, 2009, p.
75).
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Os eventuais prejuizos em deixar a organizagao, fazem com que o individuo
mesmo nao desejando permanecer, esteja atado por necessidade (BALSAN et al.,
2016a).

Tal conceito segmenta-se em trés dimensdes: Ajustamentos a Posigdo
Social (APS), Arranjos Burocraticos Impessoais (ABI) e Limitagcdo de Alternativas
(LA), assim divididos:

1-Ajustamento a posicao social (APS): refere-se aos investimentos realizados
pelo individuo e pela organizagdo, como treinamentos e relagbes
interpessoais com outros trabalhadores.

2- Arranjos burocraticos impessoais (ABI): seria o receio pela perda da
estabilidade, em decorréncia dos salarios e beneficios.

3- Limitacao das alternativas (LA): o individuo ndo observa outras opgoes,
caso opte por sair da empresa, considerando aspectos como: sua idade,
conhecimentos necessarios ou a propria restricdo do mercado.
(RODRIGUES, 2009)

Em suma, esse conceito visa mensurar o quanto o empregado se sente
“preso” a organizagao por necessidade (ZACHER, AMBIEL, E NORONHA, 2015).

O individuo entrincheirado percebe a mudanca de ocupacdo como um
desafio indesejavel, uma eventual ruptura demonstra a inflexibilidade na carreira,
que pode gerar danos psicologicos irreversiveis (RODRIGUES E BASTOS 2013).

Essa estagnacdo desencadeia sintomas nos trabalhadores, como tédio,
monotonia, isolamento social, ressentimento, depresséo, pessimismo, estresse e,
ainda, sentimentos de inferioridade, magoa e ofensa (SILVA et al, 2018).

Os funcionarios publicos, por gozarem de mais beneficios, garantias e
estabilidade de emprego, em relagéo a iniciativa privada, supostamente tornam mais
provavel o entrincheiramento (MAGALHAES, 2008).

Silva et al (2019) observaram em estudo junto a guardas municipais da
cidade de Sado Paulo, que 20% da amostra demonstrou desejo de sair
imediatamente ou em breve da corporagcdo. A pesquisa analisou a associacao entre
Intencdo de permanecer na carreira e Entrincheiramento de carreira, confirmando
parcialmente a hipétese, ja que uma das dimensdes do construto (delimitagbes na
carreira), ndo apresentou significancia estatistica.

Pereira e Lopes (2019) detectaram Entrincheiramento Organizacional em

niveis medianos, em servidores técnicos-administrativos em instituicao federal de
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ensino. O que demonstra relativa identificacdo dos servidores com a organizagao.
Silva et al (2018) obtiveram resultados similares pesquisando servidores em duas
instituicdes de ensino.

Escores medianos denotam que ndo existe excessiva mobilidade, o que
seria maléfico as organizagdes, afetando a gestdo do conhecimento e a
competitividade. Mostram também que a permanéncia ndo se da apenas por
necessidade. Contudo, revelam certa passividade, cumprimento estritamente do
que foi pedido e respeito aos superiores hierarquicos, revelando a necessidade de
investimento da organizag&o para o incremento da relagédo (BALSAN, et al 2021).

Acerca de uma possivel associagao entre intengdo de sair da organizagao
e o entrincheiramento organizacional, ndo foram encontrados estudos que
investiguem tal relacéo.

Existem publicagbes em ambito internacional (MEYER et al, 2004) e
nacional (CUNHA et al, 2004), que associam o comprometimento de continuagao a
intengdo de deixar a organizagdo. Contudo a hipdtese que associa diretamente o
Entrincheiramento Organizacional a Intengao de Sair, nao foi verificada na literatura.

Diante da exposicdo da importancia do construto "Intencdo de Sair”, bem
como do delineamento de quais antecedentes tém sido importantes no seu estudo.
A secao abaixo, demonstra quais hipoteses de pesquisa foram construidas a partir
da revisao realizada, levando em consideragao o contexto das empresas estatais de

nivel federal.

3.8 BASES TEORICAS E HIPOTESES

A escolha das hipdéteses deu-se pela avaliagdo dos trabalhos citados na
secdo 3 deste estudo, bem como pela contextualizacdo do tema deste trabalho, que
aproximou as correlagdes ja obtidas na literatura com o momento das empresas
estatais federais. Sendo assim, foram elaboradas oito hipoteses de pesquisa.

Idade (H1) e Satisfacdo no trabalho (H5) s&o as duas correlagbes mais
testadas e que apresentam maior significancia com o construto intengdo de sair da
organizagdo. (JOSEPH et al, 2007; ALBRECHT E ANDREETTA., 2011;
GHAPANCHI; AURUM, 2011; BELLO, 2017; KOCH et al. 2020; LABRAGUE; DE
LOS SANTOS, 2020; SAID, EL-SHAFEI, 2020).
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Escolaridade (H2) aparece como variavel individual testada com frequéncia
no ambito da administracdo publica, apresentando resultados significativos,
indicando, via de regra, correlagao positiva, ou seja quanto maior a escolaridade do
individuo maior sua intengdo de deixar sua organizagdo, de moderada a alta com
subgrupos de maior escolaridade (MOYNIHAN; LANDUYT, 2008; BORGES, 2012,
CUFFA, 2020).

Quanto aos Filhos (H3), seu teste de maneira objetiva deu-se através do
trabalho de Cuffa (2020), que confirmou a hipotese de que possuir filhos diminui a
intengdo de profissionais de T.I em estatais catarinenses deixarem a organizagao,
portanto, o intuito € ampliar a investigagdo para empregados publicos de estatais
federais em ambito nacional.

A investigagdo da associagao entre distintas faixas salariais (H4) e intencao
de sair da organizagdo, é pouco investigada de forma objetiva na literatura.
Habitualmente, os autores tém optado em observar, por meio da percepg¢ao dos
individuos na dimensao “satisfagcdo com os salarios” no construto “satisfacdo no
trabalho”. (JUDGE & KAMMEYER-MUELLER, 2012; KOCH et al. 2020; LABRAGUE;
DE LOS SANTOS, 2020; SAID, EL-SHAFEI, 2020). Portanto, a hipotese explora
esta lacuna observada na literatura.

Normas subjetivas (H6) e controle comportamental percebido (H7) sao
preditores da TCP, também pouco investigada em associagao ao construto intencao
de sair (Cuffa, 2020), portanto este trabalho busca explorar se existem associagdes
destes construtos.

O entrincheiramento organizacional (H8) foi relacionado como uma das
hipéteses, com o intuito de verificar se o construto pode se mostrar um fator de
fundo (backgound factor), da intencdo de sair no contexto das organizagdes publicas
(AJZEN, 2012).

Cabe salientar que nenhum dos trabalhos ja citados tem como publico-alvo a
mesma populagdo desta pesquisa. Apesar de envolverem a intencdo de sair da
organizagado, em muitos deles nao fica explicito o tipo de empresa. Portanto, com o
intuito de ampliar o entendimento acerca do construto intencédo de sair da
organizagdo em ambito nacional, especialmente com foco nas empresas estatais

federais, sdo elencadas as seguintes hipéteses:
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H1 - Quanto maior a idade do empregado da Companhia Nacional de
Abastecimento, menor €& a sua intengcdo de sair da organizacao
(DUFFIELD; 2009; BONENBERGER, 2014);

H2 - Quanto maior a escolaridade do empregado da Companhia Nacional
de Abastecimento, maior € a sua intencdo de sair da empresa
(MOYNIHAN, LANDUYT, 2008; BORGES, 2012; BELLO, 2017);

H3 - Empregados da Companhia Nacional de Abastecimento que possuem
filho(s) tém menor intenc&o de sair da empresa (CUFFA, 2020);

H4 - Quanto menor a faixa salarial dos empregados da Companhia
Nacional de Abastecimento, maior a sua intencdo de sair da empresa
(THATCHER et al., 2006);

H5 - A satisfacdo no trabalho possui associa-se negativamente com a
intengdo de sair da organizagcdo do empregado da Companhia Nacional de
Abastecimento, CAVAZOTTE, OLIVEIRA, MIRANDA, 2010; AGAPITO,
2012; HONDA-HOWARD; HOMMA, 2001; NANNCARROW et al., 2014);
H6 - Normas subjetivas: Quanto mais positiva for a opinido das pessoas
consideradas importantes para os empregados da Companhia Nacional de
Abastecimento em relagdo a sua permanéncia na organizagdo, menor a
sua intencao de sair desta (CUFFA, 2020);

H7 - Quanto menor o controle percebido pelos empregados da Companhia
Nacional de Abastecimento, em relagdo a sua saida na organizagdo, menor
a sua intencao de sair desta (CUFFA, 2020).

H8 - Quanto maior o entrincheiramento do empregado da Companhia

Nacional de Abastecimento, menor sua intencéo de sair da organizagao.
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4PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo apresentam-se os procedimentos metodoldgicos da pesquisa.
Seu conteudo encontra-se dividido em cinco partes, as quais sao detalhadas na
sequéncia. Primeiramente sido indicados o publico-alvo da pesquisa e a amostra.
Em seguida, na sec¢éo 4.2, sdo indicados os procedimentos para a coleta de dados.
No item seguinte sdo apresentados os instrumentos de medida utilizados para
mensurar os construtos e variaveis elencados nas hipoteses. No item 4.4. fica
demonstrada a parte inicial da validacdo do questionario para mensurar o Controle
Comportamental Percebido. Por fim, na secao 4.5, sera demonstrada de que

maneira foi realizado o tratamento e a analise dos dados obtidos apds a coleta.

41  PARTICIPANTES

Foram incluidos no estudo empregados publicos ativos que atuam na
Companhia Nacional de Abastecimento em todo o territério nacional. Pela
dificuldade de acesso a todos os elementos da populagao, restricdo de tempo e
custos, foi utilizada a amostra nao probabilistica por acessibilidade e conveniéncia
(GONCALVES, 2009). As amostras nao probabilisticas usualmente sdo empregadas
em estudos estatisticos, ou pela simplicidade ou pela impossibilidade de amostras
probabilisticas (MONTEIRO, 2012), possibilitando obter proveito da conveniéncia,
velocidade e menores gastos (LEVINE et al., 2008).

A amostra corresponde ao subgrupo de elementos do universo ou
populacao investigada. Visto que a populagdo de empregados da CONAB ¢ de
3.764 funcionarios, a amostra pleiteada foi de 420 respondentes, o que representa
um nivel de confianga de 95% e margem de erro de 5% (BEUREN, 2006). A priori, a
probabilidade de elementos da populagdo pertencerem a amostra do estudo é
desconhecida (BARBETTA, 2006), pois compdem a populacao investigada todos os

empregados da CONAB em ambito nacional.

4.2 DELINEAMENTO DO ESTUDO

Foi conduzido um estudo de caso quantitativo do tipo levantamento, sem a

realizacéo de intervengdo (CRESWELL, 2010), de corte transversal em relagdo ao
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tempo e correlacional em relacdo aos seus objetivos (SAMPIERI; COLLADO;
LUCIO, 2010).

O estudo foi realizado a partir de um levantamento do tipo survey, que
consiste na coleta de informacdes de forma direta aos individuos acerca de seus
pensamentos, sentimentos, saude, proje¢cdes, crengcas e de fundo social,
educacional e financeiro (MELLO, 2013), fornecendo um resultado quantitativo ou
numeérico de tendéncias, atitudes ou opinides da populagdo ao se estudar uma
amostra dela (CRESWELL, 2010). Esse método é utilizado quando o estudo
pretende analisar o que, porque, como ou quanto se da uma situacédo, além da
pesquisa acontecer no momento atual e considerar ocasides reais do ambiente
(FREITAS et al. 2000).

O questionario para coleta de dados foi realizado na plataforma Survey
Monkey, e disponibilizado por meio de e-mail e link enviado por whatsapp, e inserido
na intranet da CONAB. Dentre as principais vantagens deste tipo de levantamento
estdo: o fator de tempo e a probabilidade de obterem-se mais respostas, a condigao
de se alcangar um maior niumero de informagdes, além da garantia de anonimato ao
respondente (MARCONI; LAKATOS, 2008).

Para obtengcdo do maior numero de respostas, a estratégia adotada foi a de
entrar em contato com a area de comunicacao da CONAB, que disponibilizou um
espago em sua intranet para divulgacdo da pesquisa, além de encaminhar e-mail
aos funcionarios, para que respondessem o questionario. Outra estratégia de
abordagem foi a divulgacédo via redes sociais, por meio de grupos de whatsapp
formados por empregados da CONAB.

Faz-se prudente elucidar que o estudo estda de acordo com os
procedimentos éticos previstos pelo Comité de Etica em Pesquisa com Seres

Humanos da UFSC, aprovado por meio do parecer 5.100.488.

43 MEDIDAS

Com objetivo de responder a pergunta de pesquisa “Quais os determinantes
da intengcdo de sair de profissionais que atuam na companhia nacional de
abastecimento em ambito nacional?’, a pesquisa tem como variavel dependente a
“‘intengdo de sair da organizagao”, e como variaveis independentes: a satisfacédo no

trabalho, as normas subjetivas, o controle comportamental percebido e o
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entrincheiramento organizacional, além das variaveis sociodemograficas: idade,
escolaridade, salario e filhos.

Com o intuito de mensurar a intengao de sair da organizagao, foi utilizada a
escala de Intencdo de Rotatividade - EIR, definida para detectar como um individuo
elabora seu projeto de saida da empresa (SIQUEIRA, 2014). O instrumento &
constituido por trés frases que objetivam fazer com que o respondente declare o
quanto pensa, planeja e tem vontade de sair da organizagao no futuro. As assertivas
sdo respondidas por meio de escala Likert de cinco pontos (1 = nunca; 2 =
raramente; 3 = as vezes; 4 = frequentemente; 5 = sempre). A precisao interna da
Escala (alfa de Cronbach) é 0,95.

Para medir satisfagdo no trabalho empregou-se a Escala de Satisfacdo no
Trabalho - EST (SIQUEIRA, 2008) em sua versao de 15 itens. A escala contém
cinco fatores: satisfagdo com colegas, satisfagdo com a chefia, satisfagcdo com a
natureza do trabalho, satisfagdo com as promocdes e satisfagcdo com o salario,
sendo do tipo Likert (1 = totalmente insatisfeito; 2 = muito insatisfeito; 3 = insatisfeito;
4 = indiferente; 5 = satisfeito; 6 = muito satisfeito; e, 7 = totalmente satisfeito). O
indice de precisao (alfa de Cronbach) da versao reduzida da EST é de 0,86 para
satisfagdo com os colegas; 0,92 para satisfagdo com o salario; 0,90 para satisfagao
com a chefia, 0,82 para satisfacdo com a natureza do trabalho e 0,87 para
satisfagcdo com as promocgdes. A EST tem sido confirmada ao longo dos ultimos
anos (RUEDA, 2015; CARVALHO et al.,2021), assim como sua utilizacdo é
recorrente na analise da associagcdo com a Intengdo de Sair da Organizagao
(PARNAIBA, 2014; LUZ e OLIVEIRA 2016; CUFFA, 2020). Neste estudo, a medigdo
da satisfacao no trabalho, fara o papel do fator “Atitude” da Teoria do comportamento
Planejado, assim como no estudo de Cuffa (2020).

Para mensurar as “Normas Subjetivas” da TCP foi utilizado o instrumento
elaborado por Cuffa (2020), composto por trés questdes que devem ser respondidas
por meio de escala Likert de 1 a 5 pontos, que variam entre “discordo fortemente” e
“concordo fortemente”. O alfa de Cronbach da escala é de 0,82.

Ja para mensurar o controle comportamental percebido sera proposta
adaptacao do instrumento utilizado por Cuffa (2020), visando um incremento de sua
consisténcia interna, visto que o Alfa de Cronbach obtido no referido estudo foi de
0,49, abaixo dos valores recomendados na literatura (0,70). Entretanto, para

construtos psicolégicos, valores abaixo de 0,7 sdo aceitaveis devido a diversidade
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do construto que esta sendo mensurado (KLINE, 1999). Apesar disso, Cuffa (2020)
ressalta que, devido a baixa confiabilidade da escala de CCP, estudos futuros sao
importantes para maior compreensao do resultado no contexto organizacional, visto
a importancia da TCP e a baixa testagem da associagédo com a intenc&o de sair das
organizagdes. Para tanto, serdo elaboradas novas questdes para o construto, de
acordo com as orientagdes de Ajzen (2013). O processo de elaboragao e busca por
evidéncias de validade das questbes elaboradas estdo elucidados no item 4.4 do
trabalho.

Com o intuito de mensurar o “entrincheiramento organizacional’ sera
utiizada a Medida de Entrincheiramento Organizacional — MEO (RODRIGUES;
BASTOS, 2015). O instrumento é composto pelas dimensdes “ajustamentos a
posi¢cao social”’, “arranjos burocraticos impessoais” e “limitagdo de alternativas”. As
respostas sao obtidas por escala Likert de seis pontos, em que 1 = discordo
totalmente, 2 = discordo muito, 3 = discordo pouco, 4 = concordo pouco, 5 =
concordo muito e 6 = concordo totalmente. Os resultados sao obtidos por fator,
mediante a média dos scores obtidos para cada dimensdo. As médias obtidas
variam entre 1 e 6, sendo que devem ser interpretados da seguinte maneira: 1,0 a
2,5, baixo; acima de 2,5 e abaixo de 3,5, mediano inferior; igual ou acima de 3,5 e
abaixo de 4,5, mediano superior; acima de 4,5, alto (RODRIGUES; BASTOS, 2015).

Para a determinar as faixas salariais inseridas nos campos de resposta do
questionario de coleta de dados, foi feita uma analise de uma planilha com os
salarios dos empregados da CONAB, obtida no portal da transparéncia
(TRANSPARENCIA, 2021). Os vencimentos utilizados foram os do quarto trimestre
de 2021. A partir da média dos salarios brutos destes trés meses, foram criadas
cinco faixas (até R$ 4.000,00/ entre R$ 4.001,00 e 6.000,00/ entre R$ 6.001,00 e R$
8.000,00/ entre R$ 8.0001,00 e R$ 11.000,00, e mais de R$11.000) que dividem
igualmente os empregados da Conab, de acordo com seus vencimentos brutos, em
cada uma delas.

O quadro 1 abaixo resume os instrumentos a serem utilizados:
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Quadro 1 — Instrumentos a serem usados na pesquisa

Variavel Dimensoes Alfa de Item e escala
Cronbach
Escala de
intencao de : .
Dependente rotatividade EIR - 0,95 Es(cr:1 E:Jliczo)rg % |(tsegr?]-r2<)a.1
(SIQUEIRA e/ al., P
2014)
Satisfacéo Escala com 3 itens
De 1 (totalmente
com o0s 0,86 : isfei 7
colegas insatis e|to)_a _
(totalmente satisfeito)
Escala com 3 itens
Satisfagao 092 De 1 (totalmente
com o salario ’ insatisfeito) a 7
Escala de (totalmente satisfeito)
Satisfagao no )
trabalho - EST Escala com 3 itens
(SIQUEIRA, Satisfagéo_ 0.90 De 1 (totglmente
2008) com a chefia ' insatisfeito) a 7
(totalmente satisfeito)
Satisfagao Escala com 3 itens
com a 0.82 De 1 (totalmente
natureza do ’ insatisfeito) a 7
trabalho (totalmente satisfeito)
Satisfaca Escala com 3 itens
Independente atistagao De 1 (totalmente
com as 0,87 : S
romocaes insatisfeito) a 7
P ¢ (totalmente satisfeito)
Normas Escala com 3 itens
Subjetivas 0,83 De 1(discordo fortemente)
(CUFFA, 2020) a 5 (concordo fortemente
Controle Escal 3i
Comportamental scala com itens
; 0,49 De 1(discordo fortemente)
Percebido a 5 (concordo fortemente
(CUFFA, 2020)
Ajustamento Escala com 6 itens
S a posigao 0,84 De 1(discordo totalmente)
social a 6 (concordo totalmente
Entrincheirament .
o organizacional | Limitagédo de 087 D I1Esdgala cgm 6 |t|ens
(RODRIGUES: | alternativas : e ((C(;icc‘; o tt‘;ttz Irrr:]eennttee)
BASTOS, 2015)
Arranjos 0.86 Escala com 6 itens
Burocraticos ' De 1(discordo totalmente)
impessoais a 6 (concordo totalmente
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‘x . " Alfa de
Variavel Dimensoes Item e escala
Cronbach

Filhos - Sim ou nao

Idade - Em anos completos

Subdivido em quatro

categorias - Ensino
fundamental

Escolaridade - completo/ensino médio
completo/ superior

completo/ pds-graduagao

Sociodemografica completa.

s

Subdividido em cinco
faixas - até R$ 4.000,00/
entre R$ 4.001,00 e
6.000,00/
entre R$ 6.001,00 e R$
8.000,00/
entre R$ 8.0001,00 e R$
11.000,00. mais de
R$11.000

Faixa salarial -

Fonte: elaborado pelo autor

4.4  PROCESSO INICIAL DE VALIDAGAO DO INSTRUMENTO DE PESQUISA

Visando a melhoria da precisdo na mensuragdo do construto Controle
Comportamental Percebido para a Intencdo de Sair, este estudo seguiu a
metodologia recomendada por Pasquali (2013), a qual preconiza inicialmente pela
analise tedrica dos itens. Esta etapa esta subdividida em: analise de conteudo e
analise semantica.

A anadlise de conteudo deve ser realizada por especialistas (juizes), com
numero minimo de 3 avaliadores. Os avaliadores, ao receberem uma verséo inicial
do questionario, avaliaram sua adequagdo a partir da utilizagdo dos seguintes
critérios: clareza da linguagem, pertinéncia pratica, relevancia tedrica, dimensao
tedrica e observagdes adicionais (para opinides e sugestdes) (CASSEPP-BORGES;
BALBINOTTI; TEODORO, 2010). O questionario inicial encaminhado para avaliagao
dos juizes encontra-se no apéndice D.

Foram remetidos nove convites para profissionais que publicaram trabalhos
académicos utilizando a Teoria do Comportamento Planejado como construto de

analise. Os convidados foram contatados via e-mail entre 16/11/2021 e 15/12/2021
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e, ao final do processo, foram obtidas trés avaliagcbes sobre o questionario
encaminhado.

Aos respondentes foi encaminhado um questionario contendo nove
assertivas, as quais deveriam ser avaliadas quanto a sua clareza, pertinéncia pratica
e relevancia teodrica, utilizando-se de uma escala de Likert de 5 pontos:
1(pouquissima), 2(pouca), 3 (média), 4 (muita) e 5 (muitissima).

Para avaliagdo dos questionarios recebidos foi utilizada a metodologia
recomendada por Cassepp-Borges, Balbinotti e Teodoro (2010), que abarca os
seguintes procedimentos: a) analise dos coeficientes de validade de conteudo (CVC)
dos itens; b) analise do coeficiente kappa de concordancia entre juizes; e c) analise
das observacoes.

O CVC mensura a concordancia entre os juizes avaliadores quanto a
pertinéncia dos itens para medir o construto. Recomenda-se a priorizagédo dos itens
que apresentem o indice CVC superior a 0,8 (HERNANDEZ-NIETO, 2002). Contudo,
o indice pode ser relativizado a medida que os especialistas ndo possuem
conhecimento da TCP nesse contexto especifico. Sendo assim, dos nove itens
avaliados, foram mantidos os sete itens que apresentaram CVCt > 0,7
(HERNANDEZ-NIETO, 2002).

O coeficiente Kappa visa julgar o critério dimensédo teorica, por meio da
concordancia dos especialistas acerca dos itens. Neste caso, se dois dos trés juizes
aprovassem o item, seria considerado como concordancia “substancial’, caso a
aceitagcdo se desse por parte dos trés juizes, a concordancia seria considerada
“perfeita” (KOCH, 1977).

Os avaliadores mencionaram a necessidade de exclusdo de alguns dos itens
pelo fato de outros itens da escala ja abarcarem o mesmo assunto ou a mesma
abordagem do tema. Ademais, as observacgdes realizadas referiam-se aos itens em
que se propunha sua exclusdo, portanto tais observagbes foram atendidas, dado
que automaticamente os itens foram excluidos por possuirem scores mais baixos.

Os itens 3 e 7 da primeira versdo do questionario foram apontados como
passiveis de exclusdo. Estas observacdes refletiram-se também na avaliagado de
cada juiz, portanto, por meio do calculo do CVCt e do indice Kappa, tais
observacgdes foram atendidas, ja que os itens de fato foram excluidos. Portanto, dos
nove itens analisados pelos juizes, CCP3 e CCP7 obtiveram CVCt <0,70 e Kappa

“Insatisfatério”, portanto houve sua exclusdo. Os demais itens (CCP1, CCP2, CCP4,
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CCP5, CCP8 e CCP9), apresentaram CVCt >0,70. Ademais, seu Kappa foi
“Substancial” ou “Perfeito”, o que ensejou a manutengao das assertivas para a etapa
de analise de linguagem.

Os Resultados do CVCt e indice Kappa dos itens e suas interpretacées estao
explicitados no Quadro 02. Os resultados completos, bem como as observagdes dos

avaliadores, estao contidos no Apéndice D.

Quadro 2 — Avaliacao dos itens de medida do construto Controle Comportamental Percebido
para a Intencdo de Sair, por especialistas

Itens elaborados CVCt (>0,7) Interpretacao Kappa

1 Estou confiante de que, se eu
quisesse, eu poderia pedir 0,97 Aceitavel Substancial
demissao dessa empresa

2 Continuar ou nao trabalhando
nessa empresa depende 0,77 Aceitavel Substancial
inteiramente de mim.

3 Depende mais da minha decisao

do que de outros fatores sair dessa 0,46 Inaceitavel Discordancia
empresa.

4 Aldemsao de sair dessa empresa 0.73 Aceitavel Substancial
esta sob o meu controle.

5 Sair dessa gmpresa depende 0,73 Aceitavel Substancial
apenas da minha vontade.

6.Sou livre para decidir se quero 0,73 Aceitavel Substancial

deixar de trabalhar nessa empresa.

7.Sinto que tenho total condicao de
decidir se quero deixar de trabalhar 0,47 Inaceitavel Discordancia
nessa empresa

8.Caso eu queira deixar de
trabalhar nessa empresa, posso

A . 0,73 Aceitavel Substancial
fazé-lo, pois tenho controle sobre
minha decisao
9. Estou ciente das consequéncias 1,00 Aceitavel Perfeito

caso eu decida deixar a empresa.

Fonte: elaborado pelo autor

Apos a realizagdo da analise de concordancia, procedeu-se com a analise
semantica. A analise seméantica deve ser realizada por sujeitos pertencentes a
populagdo a ser investigada. O objetivo é observar se os itens sdo compreensiveis

para os individuos que futuramente responderéo aos itens do construto (PASQUALI,
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2013). A avaliagédo abarcou os sete itens do construto considerados aceitaveis pelo
CVCt e Substanciais ou Perfeitos, de acordo com o indice Kappa.

Sete empregados da Conab, escolhidos por conveniéncia, realizaram a
analise semantica, julgando a clareza dos itens e sua escala de resposta, em uma
escala Likert de cinco pontos (1 — pouquissima; 2 — pouca; 3 — média; 4 — muita; 5 —
muitissima). Também foi possibilitado aos respondentes a sugestdo de melhorias na
redacao dos itens do construto. Os itens 2 e 7 do questionario foram apontados de
maneira unénime como ‘muitissimo claros” (5), sendo mantidos por esta razdo. Ja os
itens 3, 5, 6, foram entendidos como “muitissimo claros” por 85,72% dos
respondentes, por isso foi feita a opcao por também conserva-los. Os itens 1 e 4
foram destacados como “muitissimo claros” por 71,43% dos avaliadores. Contudo o
item 4 foi avaliado com clareza média (3) por 14,29% dos respondentes, sendo a
unica assertiva que obteve avaliagdes individuais abaixo de 4 pontos na escala. Este
mesmo item ja havia apresentado CVCt médio de 0.73, representando o menor dos
scores mantidos para a etapa de analise semantica, além de apresentar Kappa
“Substancial”, ou seja, sua avaliagao nao foi unanime por parte dos juizes.

Levando-se em consideracao os fatores apontados acima, optou-se pela
exclusdo do item 4. Portanto, o questionario referente ao construto Controle
Comportamental Percebido para a Intencado de Sair, ficou composto por seis itens,

como indica o quadro 2, abaixo:

Quadro 3— Avaliagao dos itens de medida do construto Controle Comportamental Percebido
para a Intencao de Sair, apos exclusio inicial

Itens elaborados CVCt (>0,7) Interpretacgao Kappa

1 Estou confiante de que, se eu
quisesse, eu poderia pedir 0,97 Aceitavel Substancial
demissao dessa empresa

2 Continuar ou nao trabalhando
nessa empresa depende 0,77 Aceitavel Substancial
inteiramente de mim.

5 Sair dessa empresa depende

: 0,73 Aceitavel Substancial
apenas da minha vontade.
6.Spu livre para decidir se quero 0,73 Aceitavel Substancial
deixar de trabalhar nessa empresa.
8.Caso eu queira deixar de
trabalhar nessa empresa, posso 0,73 Aceitavel Substancial

fazé-lo, pois tenho controle sobre
minha decisao
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9. Estou ciente das consequéncias

. . 1 Aceitavel Perfeito
caso eu decida deixar a empresa.

Fonte: elaborado pelo autor

Apdés a coleta de dados, os itens relativos ao construto Controle
Comportamental Percebido para a Intengdo de Sair foram submetidos a analise
fatorial exploratoria. Dado que a analise fatorial s6 pode ser realizada apds a coleta
de dados de todo o questionario, o resultado da mesma sera apresentado no item

5.1 (Analise Fatorial exploratéria).

45 ANALISE DOS DADOS

ApoOs a coleta de dados, procedeu-se com sua testagem por meio de analise
fatorial exploratéria, técnicas de estatistica descritiva (dados sociodemograficos),
testes-T, teste anova e regressdo linear multipla. Os procedimentos estatisticos
foram realizados por meio do software Stata versdao 14.1. As analises iniciais
buscaram por valores omissos, respostas invariadas e erros de digitagdo. Os valores
omissos foram evitados com utilizagao exclusiva de perguntas obrigatorias no
questionario. Contudo, dos 588 respondentes que iniciaram as respostas do
questionario, 53 desistiram, ndo completando todo o formulario, portanto, ao final da
coleta, 535 respondentes concluiram suas respostas, sendo esta a amostra
considerada para a analise de dados.

Para caracterizacdo da amostra foram usadas frequéncias, médias
aritméticas e desvios padréo dos dados sociodemograficos e de perfil organizacional
(idade, sexo, estado civil, filhos, responsabilidade financeira, escolaridade, e local de
lotagdo). Os resultados descritivos serdo apresentados com indicacao de valor
meédio, mediana, moda e desvio padrio.

Para responder as hipoteses que possuem como variavel dependente a
‘Intencdo de Sair da organizagido”, foram realizados os testes de Shapiro-Wilk e
Shapiro-Francia com vistas a verificar a normalidade (ou nao) da distribuicdo de
frequéncias dos dados desta variavel.

Visando validar ou refutar as hipoteses que mencionam diferencas entre
grupos da amostra, foram realizados testes que exibem a existéncia ou ndo de
diferengas entre os grupos. Para observar diferengas entre: idade, escolaridade e

faixa salarial, foram feitos os testes Anova e Bonferroni. Para identificar eventuais
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diferencas entre o grupo que possui filhos (ou n&o), foi realizado o Teste-T de
Student.

Antes da verificacao das hipoteses H5, H6, H7 e H8, foi realizada a analise
fatorial exploratéria, para aferigao de consisténcia do construto referente ao Controle
Comportamental Percebido para a Intencédo de Sair, para mensurar H7. Apds esse
procedimento seria possivel incluir o CCP nos testes do modelo de regressao
hierarquica como variavel independente do estudo. Os detalhes da execucdo da
AFE sé&o apresentados no item 5.1 deste estudo.

As hipdteses que verificam a existéncia de associagdo entre a Intencdo de
Sair da organizacdo e a Satisfacdo no Trabalho (H5), Normas Subjetivas (H6),
Controle Comportamental Percebido (H7) e Entrincheiramento Organizacional (H8)
foram inicialmente avaliadas através de técnicas correlacionais. Com base no
resultado das analises de correlagao, os construtos foram incorporados ao modelo
de regresséo, o qual devera o maximo da variancia compartilhada, com o objetivo de
predizer a intencao de sair da CONAB.

Para a analise de regressao multipla dos dados foram utilizadas as seguintes
suposicoes: a) retirada de outliers por meio do calculo da distédncia de Cook na
férmula indicada por HAIR (2009), b) auséncia de multicolinearidade, pela
observacado dos coeficientes de correlagcéo (r>0,80), valores de tolerancia (>0,1) e
VIF (<5); c) homocedasticidade, pela observagdao da distribuicido dos pontos do
grafico de dispersdo e checagem posterior pelo software Stata; d) normalidade dos
residuos, pela observagao dos valores do teste de Shapiro-Wilk (aceitaveis > 0,01);
e) da relagédo linear entre as variaveis, pela realizacdo de test-T indicando a
nao-significancia entre a variavel dependente transformada e as variaveis
independentes (FIELD, 2009; LEVIN; FOX; FORDER, 2012).

O método dos minimos quadrados foi utilizado para realizagdo da regresséo
linear. O método baseia-se na busca da melhor reta, obtida por meio da distribuigao
dos casos obtidos da amostra. Posteriormente compara-se esta reta a uma reta
meédia. A operacdo se da por meio da diferengca entre a soma total dos quadrados
(SSt) e a soma dos quadrados residuais (SSr), como resultado tem-se a soma dos
quadrados do modelo (SSm). O indice final obtido pelo método (R2) é o quociente
dos valores de SSt e SSm (LEVIN; FOX; FORDER, 2012). A seguir sera
apresentada a analise fatorial exploratéria do construto Controle Comportamental

Percebido.
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5RESULTADOS
5.1  ANALISE FATORIAL EXPLORATORIA

Como ja explicitado, devido a escassez de estudos que utilizam a TCP como
determinante da intengdo de sair da organizagdo, buscou-se aprimorar o
questionario desenvolvido por Cuffa (2020) para a dimenséo do CCP (no seu estudo
o Alfa de Cronbach da dimensao foi de 0,49, considerado baixo).

No que tange a utilizagdo da analise fatorial exploratéria como procedimento
no processo de busca por evidéncias de validade de uma medida, Hair et al. (2009)
explicitam que os desvios da normalidade, da homocedasticidade e da linearidade
podem prejudicar a AFE por reduzirem as correlagdes visualizadas. Contudo, para
amostras robustas (n>200), mesmo com dados fora da normalidade estatistica, &
viavel realizar tais analises sem perda de qualidade nos resultados. A hipétese nula
de normalidade das variaveis da escala foi rejeitada pelos testes de Shapiro_francia
(p < 0,05) e Shapiro-Wilk (p < 0,05), demonstrando que a distribuicdo da variavel
CCP neste estudo ndo é normal.

Posteriormente buscou-se avaliar a correlagdo bivariada entre os itens do
construto. Verificaram-se associagcdes com a mesma direcdo, porém com diferentes
intensidades. Essas associagdes nao foram superiores a 0,90, indicando menor
probabilidade de multicolinearidade (maximo r=0,804), o que sugere auséncia de
sobreposicao de itens (PASQUALI, 2005). Para avaliar se o tamanho da amostra é
adequado para a realizagdo de uma Analise Fatorial Exploratéria (AFE), é
necessario verificar o numero de observagdes colhidas para cada variavel analisada.
De acordo com Hair et al. (2009), o numero minimo de observagdes € de ao menos
cinco vezes o de variaveis (itens) analisadas. A amostra analisada neste estudo é de
535 respondentes, sendo que o construto possui seis variaveis (itens), o que
representa uma proporgcao de cerca de 81 respondentes por variavel. Ou seja, a
amostra é considerada adequada para realizagao da AFE. O inicio da analise fatorial
deu-se por meio da inspegao visual da matriz de correlagdo dos itens, seguida da
verificagdo do KMO de adequagdo da amostragem e do teste de esfericidade de
Bartlett.

Visualmente, verificou-se um numero substancial de correlagdes maiores que
0,30 entre os itens do construto. O KMO de adequacdo da amostragem foi

considerado bom (0,84). O teste de esfericidade de Bartlett evidenciou a rejeigdo da
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hipétese nula, confirmando a adequagao da amostragem para aplicagdo da analise
fatorial (x* (15) = 1689,140, p < 0,0001).

A AFE foi realizada com a utilizacdo do método de extragao pelo componente
principal, com rotagdo ortogonal Varimax. A solugdo encontrada indica que a
manutencdo do construto com apenas um fator € a mais indicada, o que corrobora
com os pressupostos da TCP. A solucéao fatorial encontrada pode ser observada na
Tabela 01.

Tabela 1: Analise fatorial de extracdo pelo componente principal, varimax, comunalidades
(h2) e Alfa de Cronbach da escala de controle comportamental percebido (CCP) para a
intencao de sair da organizacao.

Varia Fator 1 Comunalidade (h?)
ariavel
CCP1 - Estpu cor)fiantelde~que, se eu quisesse, eu 0.4197 0,2374
poderia pedir demissdo dessa empresa.
CCP2 - Continuar ou.néo_ trabalhando nessa 0,7554 0,5893
empresa depende inteiramente de mim.
CCP3 - A decisao de sair dessa empresa esta sob 0,8786 07754
0 meu controle.
CCP4 - Sou livre para decidir se quero deixar de 0,8547 0,7640

trabalhar nessa empresa.

CCP5 - Caso eu queira deixar de trabalhar nessa
empresa, posso fazé-lo, pois tenho controle sobre 0,8318 0,7689
minha decisao.

CCP6 - Estou ciente das consequéncias caso eu

: ; 0.3976 0,1808
decida deixar a empresa.

Alfa de Cronbach 0,85

Fonte: elaborado pelo autor

Dois aspectos necessitam ser observados apés a realizagdo da AFE. E
preciso verificar se as variaveis apresentam altas cargas fatoriais em mais de um
fator e sua comunalidade (h?) € maior que 0,50. As cargas fatoriais observadas para
os seis itens do construto foram consideradas adequadas, uma vez que o limite
minimo a ser observado é de 0,30. Se os indices sdo superiores a 0,50 sao tidos
como significantes, caso superem 0,70 indicam que a estrutura € bem definida para
amostras com mais de 350 observacgdes (HAIR et.al. 2009).

No que tange a comunalidade (h?), é esperado que os resultados encontrados

superem 0,50 para a manutengcdo dos itens no construto, em caso negativo é



65

recomendada sua retirada, com a posterior realizagdo de nova analise fatorial (HAIR
et al., 2009). Os valores obtidos para os itens CCP1 (0,23) e CCP6 (0,18) foram
baixos dentro desta perspectiva, sugerindo a possibilidade de exclusdo. Por
precaucado, cada um dos itens foi retirado individualmente da analise, a fim de
verificar se a comunalidade dos outros fatores aumentava com a excluséo singular.
Isto ndo ocorreu, portanto optou-se pela exclusdo final dos itens: CCP1 “Estou
confiante de que, se eu quisesse, eu poderia pedir demissdo dessa empresa” e CCP
6 “Estou ciente das consequéncias caso eu decida deixar a empresa”.

A solucéo fatorial final, encontrada apds as analises, resultou em quatro itens
(CCP2, CCP3, CCP4 e CCP5), todos eles com comunalidade (h?) maior que 0,50 e
cargas fatoriais que superam 0,70. Os quatro itens compuseram o instrumento para
avaliar o controle comportamental percebido neste estudo.

A solugao encontra-se na Tabela 2.

Tabela 2— Analise fatorial exploratoria ajustada

Variavel Fator 1 Comunalidade (h?)

CCP2 - Continuar ou nao trabalhando

nessa empresa depende inteiramente de 0,7423 0,5867
mim.
CCP3 - A decisdo de sair dessa empresa 0.8718 0773

esta sob o meu controle.

CCP_4 - Sou livre para decidir se quero 0.8716 0,7768
deixar de trabalhar nessa empresa.

CCP5 - Caso eu queira deixar de
trabalhar nessa empresa, posso fazé-lo, 0,8400 0,7279
pois tenho controle sobre minha deciséao.

Alfa de Cronbach 0,90

Fonte: elaborado pelo autor

A solugao fatorial encontrada manteve boa adequagéo de amostragem KMO
(0,80) e continuou rejeitando a hipdtese nula por meio do teste de esfericidade de
Bartlett, o que confirma a adequacédo da amostragem para a utilizagdo da AFE (x?
(6) = 1472 ,67 p < 0,0001). A solugdo final obtida indica uma estrutura
unidimensional, com variancia explicativa acumulada de 100% e Alfa de Cronbach

de 0,90 para as quatro variaveis.
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5.2  ESTATISTICA DESCRITIVA

A seguir sera apresentada a estatistica descritiva das respostas obtidas dos
empregados da Companhia Nacional de Abastecimento. Toda a analise esta
embasada nos dados obtidos com a amostra (n) de 535 participantes.

Inicialmente estdo apresentados os dados sociodemograficos dos
respondentes. Num segundo bloco de analise estao as informagdes concernentes a
sua atividade laborativa, como: lotacdo por estado da federagao, tempo de casa, se
estdo lotados na area meio ou fim da organizacao e se possuem cargo de chefia.

O terceiro bloco de analises desta sesséo abriga os indices obtidos mediante
as respostas das escalas: Intengao de sair da organizagao, Satisfacdo no trabalho,
Normas Subjetivas, Controle comportamental percebido e Entrincheiramento
Organizacional.

A média de idade dos empregados que responderam a pesquisa € de 46,87
anos, com desvio padrao de 12,49 anos. O empregado mais jovem possui 19 anos e

a maior idade do(s) respondente(s), € 75 anos (TABELA 3).

Tabela 3 — Idade dos(as) empregados pesquisados(as)

Observacodes Média | Desvio padrdo | Minimo Maximo

Idade 535 46.87 12.49 19 75

Fonte: elaborado pelo autor N= 535

Quanto ao sexo, 62,80% sao homens e 37,20% s&o mulheres. No que tange
ao nivel de escolaridade, 59,81% declararam ter pds-graduagao completa, 26,54%
indicaram possuir graduagao completa, 12,90% afirmam ter completado o ensino
médio e 0,75% indicaram ter concluido o ensino fundamental.

Em relacdo ao estado civil dos respondentes da pesquisa, 74,77% sao
casados(as), 19,44% declararam-se solteiros(as), 5,05% séao divorciados(as), além
de 0,75% serem viuvos(as). Da amostra pesquisada 65,98% afirmaram ter filhos,
34,02% assinalaram nao ter filhos (TABELA 4).

Tabela 4 — Sexo, escolaridade e estado civil e possuir filhos do(s) empregado(s)
pesquisado(s)

Frequéncia Porcentagem
Sexo Masculino 336 62,80%
Feminino 199 37.20%
Ensino
Escolaridade Fundamental 4 0,75%
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Frequéncia Porcentagem
Ensino Médio 69 12,90%
Graduacgao o
Completa 142 26,54%
Pdés-graduagéao o
Completa 320 59,81%
Solteiro 104 19,44%
Casado 400 74,77%
Estado Civil Viavo 4 0,75%
Divorciado 27 5,05%
Filhos Sim 353 65,98%

Fonte: elaborado pelo autor N= 535

Com relacdo ao salario, os respondentes foram convidados a assinalar a
assertiva que melhor representasse sua faixa salarial bruta, obtida por meio de seus
vencimentos mensais na CONAB. A faixa salarial compreendida entre R$ 8.000,01
e R$ 11.000,00 abarcou 37,38% dos respondentes. A assertiva assinalada por
31,21% dos pesquisados indica que este grupo percebe mais de R$ 11.000,00
mensais. Ja, 15,14 % das respostas ficaram na faixa salarial de R$ 6.001,00 a R$
8.000,00. Outros 10,09% das respostas foram obtidas para a faixa que recebe entre
R$ 4.0001,00 e R$ 6.000,00 brutos. Por fim, 6,17% apontaram enquadrar-se na
faixa que percebe até R$ 4.000,00 brutos (TABELA 5).

Tabela 5 — Salario mensal bruto

Salario Mensal Bruto Frequéncia Percentual
até R$ 4.000,00 33 6,17
entre R$ 4.001,00 e 6.000,00 54 10,09
entre R$ 6.001,00 e R$ 8.000,00 81 15,14
entre R$ 8.001,00 e R$ 11.000,00 200 37,38
mais de R$11.000,00 167 31,21
Total 535 100,00

Fonte: elaborado pelo autor N= 535

Com vistas a ampliar o entendimento acerca da questdo financeira dos
respondentes, foi perguntado aos funcionarios qual seu nivel de responsabilidade
financeira familiar. As cinco alternativas variavam de “responsabilidade total” a
‘nenhuma responsabilidade”. A categoria “principal responsavel financeiro” foi
selecionada por 34,95% dos respondentes, seguida da categoria “Unico
responsavel” (31,03%), e da categoria “divide igualmente”, com 25,61% dos
respondentes. Para 6,17% dos respondentes, sua responsabilidade é apenas parte
das obrigagdes financeiras de sua familia. Outros 2,24% indicaram nao possuir

responsabilidade financeira diante de suas familias.
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Tabela 6 — Responsabilidade financeira na familia

Responsabilidade financeira Frequéncia Percentual
Unico responsavel 166 31,03
Principal responsavel 187 34,95
Divide igualmente 137 25,61
Responsavel em parte 33 6,17
Sem responsabilidade 12 2,24

Fonte: elaborado pelo autor N= 535

A amostra também foi subdivida por tempo de trabalho na CONAB. Cada
respondente assinalou uma opcéo contida numa lista de 30 itens, compreendida
entre “1” (ano) até “30 anos ou mais”. Abaixo esta a tabela com a amostra recortada
em quartis. Percebe-se que o quartil com menor intervalo nas respostas é segundo
quartil, com respondentes que possuem entre 7 e 9 anos de servigos prestados a
CONAB. Logo em seguida o quartil com menor intervalo & o primeiro, que vaide 1 a
6 anos de empresa. O terceiro e quarto quartis representam faixas entre 9 e 17 anos

de empresa e 18 anos ou mais de trabalho, respectivamente (TABELA 7).

Tabela 7 — Tempo de casa dos empregados respondentes

Tempo de Casa Frequéncia Percentual
De 1 a 6 anos 106 19.81
Entre 7 e 9 anos 124 23.18
Entre 9 e 17 anos 162 30.28
18 anos ou mais 143 26.73
Total 535 100.00

Fonte: elaborado pelo autor N= 535

A pesquisa contou com a participacdo de empregados da CONAB de todas
as unidades da federagao (estados) do Brasil, sendo a maioria lotada no Distrito

Federal (163), seguida por Santa Catarina (36) e Parana (26). A tabela 8 evidencia

esta questao:

Tabela 8 — Estado de lotacdo dos empregados pesquisados

Lotacao Frequéncia Percentual
Acre 2 0.37
Alagoas 5 0.93
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Amapa 1 0.19
Amazonas 9 1.68
Bahia 19 3.55
Ceara 19 3.55
Distrito Federal 163 30.47
Espirito Santo 12 2.24
Goias 21 3.93
Maranhao 9 1.68
Mato Grosso 18 3.36
Mato Grosso do Sul 20 3.74
Minas Gerais 19 3.55
Para 10 1.87
Paraiba 10 1.87
Parana 26 4.86
Pernambuco 19 3.55
Piaui 12 2.24
Rio de Janeiro 21 3.93
Rio Grande do Norte 18 3.36
Rio Grande do Sul 25 4.67
Rondbnia 10 1.87
Roraima 7 1.31
Santa Catarina 36 6.73
Sao Paulo 11 2.06
Sergipe 6 1.12
Tocantins 7 1.31
Total 535 100.00

Fonte: elaborado pelo autor N= 535

Possuem cargo de chefia 29,53% dos respondentes. Com relacdo a atuacdo dos
respondentes em atividades meio ou fim da organizagdo, verificou-se que 55,33% desses
afirmaram atuar na area-meio e 44,67% indicaram fazer parte da area-fim da empresa

(TABELA 9).

Tabela 9 — Fungao de chefia e area de atuacao dos empregados respondentes

Frequéncia Percentual
Chefia Si~m 158 29.53
Nao 377 70.47
Area Area meio 296 55.33
Area fim 239 44.67

Fonte: elaborado pelo autor N= 535

Foi solicitado aos respondentes que indicassem qual cargo ocupam.
Ressalta-se que vigoram na empresa dois planos de cargos e salarios (PCCS), o
PCCS 1991 e o PCCS 2009. O plano mais recente (PCCS 2009) divide os cargos

em Auxiliar (por ingresso com escolaridade minima de nivel fundamental),



70

Assistente (por ingresso com escolaridade minima de nivel médio) e Analista (com
escolaridade minima de nivel superior).

O PCCS 1991 divide os auxiliares em: ASG I, II, lll, IV, ATA L, I, 1ll, IV, ATO I,
I, 1ll, IV; os assistentes em: TEC |, Il, Ill; e os analistas em: TNS |, Il, Ill, IV e V. Para
compor a tabela 10, referente aos cargos e facilitar o seu entendimento, os cargos
foram subdivididos de acordo com a classificacdo atribuida ao PCCS 2009,
englobando as posi¢des analogas contidas no PCCS 1991. Os resultados mostram
que 112 respondentes (20,94%) possuem cargos que se enquadram como
auxiliares, outros 92 (17,19%) respondentes estdo no grupo dos assistentes e a
maior parcela das respostas agrupou-se no cargo de analista ou analogos a este
(302 respostas), perfazendo 56,45% do total.

Tabela 10 — Amostra distribuida por cargos

Cargo Freq:énci Percentual
ASG |, II, lll, IV (PCCS 1991) 10 1,87
ATA L 1L L IV (PCCS 1991) 32 5,98
Aucxiliares ATO I, 1, I, IV (PCCS 1991) 27 5,05
Auxiliar (PCCS 2009) 43 8.04
112 20,94
TEC I, I, Il (PCCS 1991) 5 0,93
Assistentes Assistente (PCCS 2009) 87 16,26
92 17,19
TNS I I, 1l IV eV (PCCS 1991) 29 5,42
Analistas Analista (PCCS 2009) 302 56,45
331 61,87

Fonte: elaborado pelo autor N= 535

A analise descritiva das cinco escalas pode ser observada em detalhes na
Tabela 11.
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Tabela 11 — Estatistica descritiva das escalas aplicadas

Construto Média Desv~|o Mediana Moda Minimo | Maximo
Padrao
Intencéo de Sair 3,09 1,17 3 3 1 5
Satisfagdo no trabalho 4,36 1,03 4,46 4,6 1 7
Normas subjetivas 3,43 0,85 3,33 4 1 5
Controle
comportamental 3,72 1,07 4 5 1 5
percebido
Entrincheiramento 3,19 0,04 3,17 3,33 1 6
Organizacional

Fonte: elaborado pelo autor N= 535

Observa-se que o0s scores obtidos para a escala de intengcdo de sair da
organizacgao estao muito proximos de seu valor médio (que € 3 em uma escala de 5
itens), dado que a média dos respondentes na escala foi de 3,09 (DP= 1,17), a
mediana de 3 e a moda de 3 (f = 100). Isso indica que os valores podem estar
proximos da normalidade, informacdo relevante, dado que se trata da variavel
dependente do estudo (HAIR, 2009). Os escores entre 3-3,9 representam Intengao
de Sair “média”(SIQUEIRA, 2014).

Na escala de Satisfacdo no Trabalho os escores de média, mediana e moda
superaram o valor médio da escala, que é 3,5. O valor da média foi de 4,36 (DP=
1,03), o da Moda 4,6 (f =23), e o da mediana foi de 4,46.

As normas subjetivas tiveram média de 3,43 (DP = 0,85), mediana de 3,33 e
moda de 4., indicando que a maior parte dos respondentes julgou esta variavel
acima da média. O controle comportamental percebido obteve média de 3,72 (DP=
1,07), mediana 4 e moda 5. Das escalas aplicadas, o controle comportamental
percebido foi o construto que obteve escores mais elevados, mostrando que a
maioria dos respondentes da CONAB julgou possuir controle de sua decis&o de sair
da empresa.

Referente ao entrincheiramento organizacional, sua média foi 3,19 (DP =
0,94), mediana 3,17 e moda 3,33, valores muito préximos. Com vistas a ampliar a
analise dos construtos Satisfagdo no Trabalho e Entrincheiramento Organizacional,
serdo apresentadas as estatisticas descritivas das dimensdes que compdem suas

escalas.
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A satisfacdo no trabalho tem sua escala subdividida em cinco dimensoes:
Satisfagdo com os colegas, Satisfacdo com o salario, Satisfacdo com a chefia,
Satisfagdo com a Natureza do trabalho e Satisfagdo com as promogdes. Compdem
a Medida de entrincheiramento organizacional as dimensdes: Ajustamentos a
posi¢ao social, Arranjos burocraticos impessoais e Limitagdo de alternativas.

A tabela 12 exibe os resultados das dimensbdes da Satisfacdo no Trabalho. A
Satisfagdo com a chefia apresentou os maiores indices com média 5,25 (DP 1,44) e
mediana 5,33, obteve ainda moda 5 e 7. A satisfagdo com os colegas exibiu a média
de 4,86 (DP 1,23) com mediana e moda no mesmo valor 5. Em seguida
observam-se os valores da Satisfacdo com a natureza do trabalho, com média 4,59
(DP 1,25), moda 5 e mediana de 4,67. As dimensdées com os menores valores
foram Satisfagdo com o salario, média de 3,98 (DP 1,52), mediana 4 e Moda 3 e

Satisfagdo com as promogdes, meédia 3,15 (DP 1,42), mediana e moda 3.

Tabela 12 — Estatistica descritiva das dimensdes do questionario de satisfacado no trabalho

Média Desvjo Mediana Moda Minimo | Maximo
Padrao
Satisfagdo com os 4,86 1.23 5 5 1 7
colegas
Satisfagdo com o 3.08 1,52 4 3 1 7
salario
Satisfagéq com a 525 1.44 533 5e7 1 7
chefia
Satisfagdo com a
natureza do 4,59 1,25 4..67 5 1 4
trabalho
Satisfacao com as 3.15 1,42 3 3 1 7
promogoes

Fonte: elaborado pelo autor N= 535

A tabela 13 explicita os valores obtidos para cada uma das dimensdes do
questionario de Entrincheiramento organizacional. Os indices apresentaram valores
muito préximos. A limitacdo de alternativas apresentou média 3,24 (DP 1,033),
mediana e moda 3,33. Os arranjos burocraticos impessoais indicaram média de
3.23 (DP 0,96), mediana e moda de 3.,16. Os Ajustamentos a posi¢ao social

apresentaram média de 3.12 (DP 0,95) mediana 3 e moda 2,95.
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Tabela 13 — Estatistica descritiva das dimensdes do questionario de entrincheiramento
organizacional

Média Desvjo Mediana Moda Minimo Maximo
Padrao
Ajustamento§ a posigao 312 0.95 3 283 y 6
social
Arranjos burocraticos | 559 | g gg 3.16 3,16 1 6
impessoais
Limitacédo de alternativas 3.24 1,06 3.33 3,33 1 6

Fonte: elaborado pelo autor N= 535

A seguir serdo apresentados os resultados da estatistica inferencial do

trabalho, com vistas a responder as hipéteses do estudo.

5.3 PROCESSO INICIAL DE VALIDACAO DO INSTRUMENTO DE PESQUISA

Das oito hipéteses de pesquisa levantadas neste estudo, quatro delas (H1 a
H4) dizem respeito a comparagdo de grupos de respondentes frente a variavel
dependente do estudo. Para tal, foram aplicadas técnicas estatisticas que visam
responder se existem diferengas entre grupos quanto a Idade (H1), quatro niveis de
Escolaridade (H2), ter ou ndo flhos (H3) e cinco faixas Salariais (H4), quanto a
Intencdo de sair da organizagéao.

Para definicdo dos testes estatisticos a serem realizados, primeiramente foi
verificada a normalidade de dados da variavel dependente do estudo (intengao de
sair da organizagdo). Os testes de shapiro-wilk e shapiro-francia indicaram a
normalidade dos referidos dados (p> 0,05), portanto foram realizados procedimentos
que admitem a normalidade da amostra pesquisada. Os resultados dos testes e o
histograma com a distribuicdo da variavel dependente encontram-se no apéndice G.

Para as hipéteses que envolviam dividir a amostra em mais de dois grupos:
H1, H2 e H4, foi utilizado o teste ANOVA para averiguar eventuais diferengas, e em
caso positivo, aplicou-se o teste de Bonferroni, que indica quais dos grupos
apresentaram tais diferencgas. No caso da hipotese H3, que avalia se ter filhos esta
associado a intengao dos empregados em deixar a Companhia, que envolve apenas

dois subgrupos, foi utilizado o teste-T de Student.
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5.3.1 H1 - Quanto maior a idade do empregado da Companhia Nacional de

Abastecimento, menor é a sua inteng¢ao de sair da organizagao

Para investigacdo da hipotese 1, a amostra foi dividida em quatro grupos,
com base nos quartis das respostas. No primeiro grupo estdo os empregados de 19
a 35 anos de idade (n = 128, M 3,55, DP= 1,12); no segundo grupo de 36 a 42 anos
(n=128, M = 3,27, DP = 1,08); o terceiro grupo abarca respondentes de 43 a 58 anos
(n= 137, M=2,77, DP=.1,13) e o quarto grupo inclui empregados entre 59 e 75 anos
de idade (n=142, M= 2,80, DP =1,17).

O teste ANOVA indicou diferengas significativas para a amostra geral
(p<0,001), como apontados no apéndice H. Realizou-se entéo, o teste de Bonferroni,
que confirmou diferengas significativas estatisticamente entre os grupos: 1 e 3
(p<0,01), 1 e 4 (p<0,01), 2 e 3 (p<0,01), 2 e 4 (p<0,01). Esses resultados indicam
que 0s grupos mais jovens dos empregados pesquisados (1 e 2) possuem maior
intengdo de sair da Conab, comparados aos grupos dos funcionarios com maior

idade (3 e 4), situacado que confirma H1.

5.3.2 H2 - Quanto maior a escolaridade do empregado da Companhia Nacional

de Abastecimento, maior é a sua intengao de sair da organizacao.

Para investigagdo de H2, realizou-se o teste ANOVA, de acordo com o nivel
de escolaridade apontado pelos respondentes: Nivel fundamental (n= 4, M= 2,25,
DP=1,50), Nivel médio (n=69, M=2,71, DP = 1,04), Graduagao Completa (n= 142,
M= 2,96, DP= 1,21), Pés-graduagao completa (n= 320, M= 3,23, DP = 1,15).

Os resultados do teste indicaram diferenga estatisticamente significativa
(p<0,001) entre um ou mais grupos. Para identificar qual(is) seria(m) esse(s)
grupo(s), foi realizado o teste de Bonferroni, que apontou diferenga significancia
(p<0,01) entre o grupo que possui Pos-graduagdo completa e o grupo com Nivel
médio.

O numero de respondentes que assinalou possuir Ensino Fundamental
completo foi baixo (n=4), apesar de sua média para a Intencdo de Sair ser a mais
baixa entre os grupos (M=2,25), os testes ndo apontaram significancia estatistica.

Dos grupos com amostras maiores, nao foi possivel apontar diferencas estatisticas
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entre Nivel Médio e Superior ou entre os grupos de Nivel Superior comparados ao

grupo de Pés-graduagao completa, o que permite a confirmagao de H2.

5.3.3 H3 - Empregados da Companhia Nacional de Abastecimento que

possuem filho(s) tém menor inteng¢ao de sair da empresa

Com vistas a investigar H3, foi executado o Teste-T de Student, para verificar
as diferengas entre os grupos que tém filhos e o grupo que néo tem filhos. O teste
comparou as duas amostras independentes em relagdo a Intencdo de Sair da
CONAB.

O resultado indicou diferencas significativas entre os grupos (p<0,001),
indicando maior intengdo de sair da CONAB do grupo de respondentes que nao
possui filhos (n= 182, M=3,42, DP= 0,08), quando comparado ao grupo que tem
filhos (n= 353, M=2,91, DP = 0,06). Os dados indicam a aceitagao de H3.

Em complemento a H1 e H3, observou-se que a média de idade dos
empregados respondentes que possuem filhos é de 50,87 anos (DP 11,76), ja os
empregados sem filhos tém média de idade de 39,12 anos (DP 9,98). Ao realizar-se
o teste de correlacéo entre as variaveis, foi encontrado p=0,455 (p < 0,05), indicando

correlacdo mediana e positiva entre idade (ser mais velho) e ter filhos.

5.3.4 H4 - Quanto menor a faixa salarial dos empregados da Companhia

Nacional de Abastecimento, maior a sua intencao de sair da empresa

Visando responder a H4, realizou-se novo teste Anova, por meio da diviséo
dos respondentes em cinco grupos de acordo com sua faixa salarial: o primeiro
grupo reuniu empregados que recebem até R$ 4.000,00 (n= 33, M= 3,05, DP=1,21);
o segundo grupo envolveu respondentes que recebem entre R$ 4.001,00 e
6.000,00 (n = 54, M= 3,30, DP= 1,28), o terceiro grupo reuniu empregados com
salario mensal bruto entre R$ 6.001,00 e R$ 8.000,00 ( n=81, M= 3,12, DP= 1,22);
o quarto grupo abarcou funcionarios que recebem entre R$ 8.001,00 e R$ 11.000,00
(n= 200, M=3,19, DP=1,18) ; ja o quinto grupo abarcou respondentes que percebem
mais de R$11.000,00 (n= 167, M= 2,87, DP= 1,07). Apds a execugado do teste, ndo

foram indicadas diferengas significativas entre os grupos (p>0,05), o que nos leva a
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rejeitar H4, indicando que para esta amostra ndo houve diferenga na intengao de
sair de empresa em fungao do salario bruto recebido.

Para analise de H5 (A Satisfacdo no Trabalho associa-se negativamente
com a intengdo de sair da organizagdo do empregado da Companhia Nacional de
Abastecimento), H6 (Normas subjetivas: Quanto mais positiva for a opinido das
pessoas consideradas importantes para os empregados da Companhia Nacional de
Abastecimento em relagdo a sua permanéncia na organizagao, menor a sua
intengdo de sair desta), H7 (Quanto menor o controle percebido pelos empregados
da Companhia Nacional de Abastecimento em relagdo a sua saida na organizagao,
menor a sua intengdo de sair desta) e H8 (Quanto maior o entrincheiramento do
empregado da Companhia Nacional de Abastecimento, menor sua intengao de sair
da organizagao), foi empregada a técnica de regressao linear multipla, que sera
exibida na proxima sec¢ao do trabalho.

A opcéao pela utilizagdo da regresséo linear deu-se em fungdo da amostra
obtida (535 respondentes), o que permitiu a realizacdo de analises mais robustas
acerca dos construtos (HAIR, 2005).

Sendo assim, além da associagcado, sera viavel observar se os preditores da
TCP e o Entrincheiramento organizacional sdo antecedentes da Inten¢do de Sair da
Conab.

5.4  ANALISES DE REGRESSAO LINEAR MULTIPLA

Por meio da técnica de regressdo linear multipla foi avaliado se dos
construtos da TCP (atitudes, normas subjetivas e controle comportamental
percebido) e do entrincheiramento organizacional s&o preditores da Inten¢do de Sair
da CONAB.

Para elaboracdo do modelo foram utilizadas as variaveis Intengao de sair da
organizacao (IS _TOTAL), Satisfacdo no trabalho (ST_TOTAL), Normas Subjetivas
(NS_TOTAL), Entrincheiramento organizacional (EO_TOTAL), além da variavel
criada para o Controle comportamental percebido (CCP_final), apds a realizagédo da
analise fatorial exploratéria.

Todas as suposicbes para realizagcdo da técnica de regressdao foram
atendidas. As saidas com a integra dos resultados obtidos por meio das analises de

regressdo podem ser observadas no Apéndice M. Verificou-se que a variavel
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CCP_final ndo apresentou significancia (p>0,05) estatistica para permanecer no
modelo, por isso foi retirada.

ApoOs esta exclusdo, foi realizada nova regressdo, que apresentou 0s
seguintes resultados: [F(3, 531) = 96,54; p<0,001; R2=0,352; R2 ajustado=0,349].
Com vistas a ajustar o modelo, foi verificada a presenga de casos influentes por
meio da utilizacdo da distdncia de Cook. Um caso influente é aquele que sua
omissao resulta em uma mudanga substancial no poder preditivo do modelo. Estas
observagbes podem envolver outliers (casos aberrantes) ou pontos alavancas,
casos muito afastados dos demais (FORDER, 2012).

A distdncia de Cook €& uma medida que calcula a influéncia que cada
observacao tem sobre o modelo de regressdo. Por meio da formula de referéncia
“4/(n-k-1)’, em que “n” é o tamanho da amostra e “k” 0 numero de variaveis
independentes, foram retirados do modelo o0s casos que apresentaram valores da
distdncia de Cook superiores ao produto da aplicagdo da férmula de referéncia
(HAIR, 2009).

Neste estudo, apds a exclusao destes casos influentes (44 casos), foi
realizada nova regressdo com 493 casos, que obteve os seguintes resultados
[F(3,487) = 150,12; p<0,001; R2=0,480; R2 ajustado=0,477]. O valor do R2
ajustado indica que o modelo explica 47% da variancia da variavel Inteng¢ao de
sair da empresa. A Satisfacdao no Trabalho, que representa as atitudes no
modelo da TCP (r=0,420; B=0,254; t=6,75; p<0,001), as Normas Subjetivas
(r=0,510; B=0,488; t=12,72; p<0,001) e o Entrincheiramento Organizacional
(r=0,442; p=0,102; t=2,85; p<0,01) sao, portanto, preditores da intengao de sair
da CONAB.

Esses resultados indicam que H5, H6 e H8 foram confirmadas, pois
Satisfacdo no Trabalho, Normas Subjetivas e Entrincheiramento Organizacional
associaram-se a Intencédo de Sair da organizacao. H7 foi negada, ja que o Controle
Comportamental Percebido ndo apresentou associagdo com a variavel dependente
do estudo. Ao se observar a matriz de correlagbes de variaveis, no apéndice L,
verificou-se que nao ha significancia estatistica (p>0,05) entre a Inten¢do de Saire o

Controle Comportamental Percebido.

A figura abaixo resume os resultados das hipoteses
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Figura 1— Resultados das hipoteses de pesquisa

H1 Quanto maior a idade do empregado da Companhia
Macional de Abastecimento, menor € a sua intengdo de
sair da organizagao.

Hipoteses

H2 - Quanto maior a escolaridade do empregado da
Companhia Nacional de Abastecimento, maior @ a sua
intencao de sair da organizagdo.

Confirmadas

H3 - Empregados da Companhia MNacional de
Abastecimento, que possuem filho(s) t&m menor
intencao de sair da empresa

H5 - A satisfagdo no trabalho possui correlagao negativa
com a intengdo de sair da organizagdo do empregado da
Companhia Macional de Abastecimento,

HE6 - Mormas subjetivas: Quanto mais positiva for a
opinido das pessoas consideradas importantes para os
empregados da Companhia Macional de Abastecimento,
em relagdo a sua permanéncia na organizagao, menor a
sua intencio de sair desta.

H& — Quanto maior o entricheiramento do empregado da
Companhia Macional de Abastecimento, menor sua
intencao de sair da organizacdo.

Hipoteses

H4 - Quanto menor a faixa salarial dos empregados da
Companhia Nacional de Abastecimento, maior a sua
intengao de sair da empresa

Negadas

H7 - Quanto menor o controle percebido pelos
empregados da Companhia Nacional de Abastecimento,
em relagdo a sua saida na organizacdo, menor a sua
intengéo de sair desta

Fonte: Elaborado pelo autor

5.4.1 Regressao linear multipla por dimensdes dos construtos

Com vistas a verificar um modelo de regressao que considere as dimensdes

dos construtos Satisfacdo no Trabalho e Entrincheiramento Organizacional, ao invés
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da utilizacdo dos construtos como um todo como na seg¢ao anterior, foi criado um
novo modelo de regressao.

Para elaboracdo do modelo foram criadas oito variaveis: cinco delas
representam a média aritmética de cada um dos fatores do questionario de
Satisfagdo no Trabalho (ST_F1 _col, ST F2 sal ST _F3 chf , ST F4 ntb ,
ST_F5_prm); outras trés representam a média aritmética dos fatores estabelecidos
no questionario de entrincheiramento organizacional (EO_f1_aps,EO f2 abi e
EO _f3 la). A regressdo também incluiu as variaveis CCP_final e NS_TOTAL.
Integraram o modelo, portanto, as dez variaveis independentes supracitadas, além
da variavel dependente Intencéo de Sair (IS_TOTAL).

De maneira hierarquica foram retiradas do modelo as seis variaveis de
menor significancia estatistica (p>0,05). Por ordem, foram removidas: Satisfagdo
com os colegas (ST_F1_col), Controle comportamental percebido (CCP_final),
Satisfagdo com o salario (ST_F2_sal), Satisfagdo com a chefia (ST_F3_ chf),
Ajustamento a posigao social (EO_f1_aps) e Arranjos burocraticos impessoais
(EO_f2_abi).

ApoOs as exclusdes restaram no modelo quatro variaveis independentes:
Satisfagdo com a natureza do trabalho (ST_F4 ntb), Satisfagdo com as promogdes
(ST_F5 prm), Normas subjetivas (NS_TOTAL) e Limitacdo de alternativas
(EO_f3 la), com os seguintes resultados [F(4,530) = 84.16 ; p<0,001; R2=0,388; R2
ajustado=0,383].

Assim como no primeiro modelo proposto na secao anterior, por meio da
distancia de Cook e da férmula de referéncia “4/( n-k-1)”, foram retirados do modelo
casos influentes. Apdés o procedimento, a amostra (n) permaneceu com 493
observagbes, apresentando os seguintes resultados [F(4,486) = 128,24 ; p<0,001;
R2=0,5135; R2 ajustado=0,509], o que implica dizer que a regressao realizada
consegue explicar 50,95% da variancia da intencao de sair da CONAB.

A Satisfagado com a natureza do trabalho (r=0,35; p=0,253; t=6,52;
p<0,001), a Satisfagdo com as promog¢odes (r=0,07; f=0,090 ;t=2,44; p<0,01), as
Normas subjetivas (r=0,591; p=0,442; t=11,67,( p<0,001) e a limitagdo de
alternativas (r=0,126; p=0,117; t=3,26; p<0,01), conseguiram predizer mais de
50% da variancia explicada da intengao de sair da CONAB. A seguir a tabela 14

resume os resultados dos modelos testados.
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Tabela 14 — Estatistica descritiva das dimensdes do questionario de entrincheiramento
organizacional

Modelo R? R? ajustado Mudanca de F RMSE p-valor
1. 0,480 0,477 150,12 0,806 0,000
2. 0,505 0,501 128,24 0,786 0,000

1: (Constante), ST TOTAL, NS TOTAL, EO TOTAL.
2: (Constante), NS TOTAL, EO {3 la, ST F4 ntb, ST F5 prm.

Fonte: elaborado pelo autor N= 493

Para analise dos resultados apresentados nesta secido do trabalho, sera
exibida a seguir a segao de discussdes, que visa comparar os resultados obtidos
com a literatura, a fim de identificar similaridades e/ou diferencas. Ademais, sao
elencadas possiveis hipoteses para melhor compreensao dos resultados no ambito
da CONAB.
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6DISCUSSAO

O contexto em que foi realizada a pesquisa junto aos empregados da
Companhia Nacional de Abastecimento é relevante para a compreensdo dos
resultados obtidos no estudo.

Entre marco de 2020 e junho de 2022 parte dos empregados esteve
afastada de suas atividades por estarem inclusos nas condigbes de comorbidade da
pandemia (Portaria GM/MS n°® 188/2020). A distribuicdo dos questionarios iniciou-se
antes e continuou durante o retorno destes funcionarios afastados, que também
tiveram a oportunidade de participar da pesquisa.

Um aspecto econdmico trazido pela pandemia de Covid-19 foi o aumento do
desemprego no Brasil, que foi de 11,1% para 14,8% entre dezembro de 2019 e julho
de 2020 (IBGE,2023). Por outro lado, os empregados da CONAB convivem com a
falta de reajuste de seus vencimentos desde o ano de 2018, situagdo que pode
impactar no orgcamento familiar e na analise de alternativas laborativas. Cerca de
65% dos respondentes alegou ser o Unico ou o principal responsavel financeiro por
sua familia, entdo os aspectos levantados podem pesar mais, uma vez que 0s
ganhos financeiros de uma ou mais pessoas depende prioritariamente destes
empregados.

E pertinente também salientar que a CONAB é fruto da fusdo de trés
empresas: Companhia Brasileira de Armazenamento (CIBRAZEM), Companhia
Brasileira de Alimentos (COBAL) e Companhia de Financiamento da Producgéo
(CFP), ocorrida no ano de 1990, o que até hoje reflete na gestdo de recursos
humanos da organizagdo. Empregados percebem beneficios diferentes por serem
provenientes de empresas diferentes anteriormente a fusdo, por isso a percepcgao
individual quando se trata destes quesitos pode sofrer influéncia dessa questao.

Muitos destes empregados foram demitidos quando houve a fusao, e parte
desses foi readmitida anos depois, por meio de processos judiciais que foram
julgados em carater individual, ou seja, empregados em situagbes analogas
retornaram a Companhia com anos de diferenca a depender do decorrer do
desfecho de suas reclamagdes. Atualmente ainda existem ex-empregados que
aguardam pelo julgamento de suas causas, para um eventual retorno a CONAB.

Uma possivel hipétese para os resultados obtidos € a de que o esforgo

realizado para retornar pode influenciar em decisdo sobre o desligamento, porque
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ha um sentimento de que a persisténcia para retomar possa estar vinculada a um
sentimento de permanéncia. Ou seja, muitos destes empregados veem como seguro
o fato de retornar ao servigo publico, mais estavel quando comparado a iniciativa
privada.

A CONAB apresentou a seu corpo funcional dois planos de demissao
incentivada, em 2017 e 2021, respectivamente. O foco principal foi o desligamento
de empregados com 56 anos ou mais. Muitos dos empregados nesta faixa etaria,
que possuiam intencdo de se desligar e entenderam que as condigbes dos planos
eram as ideais, efetivaram sua saida nesses momentos. Neste estudo, 177
respondentes correspondem a funcionarios com 56 anos ou mais.

Os pontos abordados contribuem para o entendimento dos resultados de H1
(quanto maior a idade do empregado da Companhia Nacional de Abastecimento,
menor € a sua Intengado de sair da organizagéo). A literatura ja indicava a correlagéo
positiva entre essas varidveis em diversos outros trabalhos. Boneberger (2014)
explica que os funcionarios mais velhos, em amostra de assistentes de saude
ganeses, mantinham seus empregos para ficar mais proximos as familias e evitar
eventuais transferéncias. Doiron e Jones (2006) apontam uma eventual falta de
empregabilidade dos funcionarios mais velhos como motivo de sua menor intengao
de sair da empresa em enfermeiras australianas. Joseph et al. (2007) indicaram, em
amostra de funcionarios americanos de empresas de Tl, que 0s mais jovens eram 0s
que buscavam por mais oportunidades fora de suas empresas, principalmente
quando menos satisfeitos com suas atividades e com maior escolaridade. Os
estudos corroboram os resultados de H1.

Aprofundando o estudo acerca da amostra pesquisada na CONAB,
percebeu-se correlagdo mediana negativa entre faixa etaria e escolaridade, p=-0,407
(p < 0,05). Isso implica na existéncia de associagdo, na qual quanto mais jovem o
individuo, maior sua escolaridade. A matriz de correlagdes encontra-se no apéndice
O. Esta correlacao entre idade e nivel de escolaridade pode ajudar a explicar os
resultados da confirmagdo de H2 (quanto maior a escolaridade do empregado da
Companhia Nacional de Abastecimento, maior é a sua Intengdo de sair da
organizacgao).

Os resultados de H2 indicaram que ha diferencas estatisticas relevantes
quando se compara empregados com ensino médio completo com empregados

pods-graduados, porém entre os outros grupos nao houve diferenga estatisticamente
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significativa. A literatura aponta diferengas entre pds-graduados e os demais grupos
quanto a intengao de deixar seus postos de trabalho (YUCEL, 2012; BORGES,2012;
FALATAH, 2021). Bello (2017) identificou diferencas significativas quando dividiu sua
amostra em dois grupos, trabalhadores de Tl da grande Florian6polis com ensino
meédio ou técnico possuem menor intengcdo de deixar sua empresa comparados ao
grupo de graduados e/ou péds-graduados. Ja Cuffa (2020) nao identificou
discrepancias quando comparou empregados publicos lotados em Santa Catarina,
subdivididos em dois grupos: Graduados e Pds Graduados.

Uma possivel hipdtese para nao se identificarem diferengas entre os grupos
formados por empregados que possuem ensino meédio e ensino superior é a de que
muitos empregados graduados ocupam fung¢des de nivel médio ou técnico, o que
pode implicar em salarios e tarefas similares, aproximando estes grupos (BORGES,
2012).

De igual modo, empregados que ingressaram no servigo publico em cargos
de nivel superior geralmente mantém-se nos cargos quando pos-graduados, o que
pode implicar em certa similaridade entre os grupos (CUFFA, 2020).

Com relagdo a H3, que dizia: Empregados da Companhia Nacional de
Abastecimento que possuem filho(s) ttm menor Intengcdo de Sair da empresa, a
hipotese foi aceita, assim como no trabalho de Cuffa (2020), que identificou que
empregados de estatais catarinenses da area de Tl com filhos em média
permanecem nas organizagdes cerca de 15 anos, contra uma permanéncia média
de 7 anos para aqueles que nao tém filhos.

Estudos que identificaram o conflito trabalho-familia como preditor da
Intengdo de Sair das organizagbes ja indicavam que a variavel “filhos é importante
para uma eventual tomada de decisdo de saida (OLIVEIRA, CAVAZOTTE,
PACIELLO, 2013; OLIVEIRA, 2015). Outros achados também apontam a
importancia da responsabilidade dos individuos sobre sua familia, principalmente
dos mais velhos, quando avaliam a Intencdo de Sair (COHEN, 2016; SALABERRY
et al, 2021).

Como observagdes adicionais para este estudo, verificou-se que ha
correlagao estatistica entre tempo de casa e filhos: p= 0,355 (p < 0,05), indicando
associacao entre permanéncia na empresa e ter filhos, bem como foi encontrada
correlagcdo p=0,455 (p < 0,05) entre idade (quanto mais velho) e ter filhos, o que

corrobora os apontamentos de Cohen (2016) e Bello (2017).
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Uma das hipéteses ndo confirmadas do estudo € H4: Quanto menor a faixa
salarial dos empregados da Companhia Nacional de Abastecimento, maior a sua
intencéo de sair da empresa.

Esta possibilidade foi apontada em achados qualitativos por Zhang (2020) e
Onwubiko (2020) e confirmada internacionalmente por diversos estudos (IGBARIA,;
GREENHAUS, 1992; THATCHER et al., 2006; HOPCRAFT et al., 2010; HSIAO,
2020; KOCH et al., 2020). Em carater nacional, Cuffa (2020) confirmou a hipotese
em amostra de empregados publicos da area de Tl em Santa Catarina.

Por outro lado, Moynihan e Landuyt (2008) encontraram associagéo positiva,
ou seja, quanto maior o salario, maior a intengao de deixar a empresa. Os autores
entendem que funcionarios publicos americanos de nivel “senior’, ao compararem
seus ganhos aos da iniciativa privada, percebem uma maior diferenga, portanto
justificaria sua intencéo de deixar as posi¢gdes que ocupam.

O argumento acima, em parte, pode auxiliar na compreensao do porqué nao
houve diferencas estatisticas em empregados distribuidos entre as faixas salariais
quanto a Intencao de Sair da Conab.

Uma possivel explicagdo é a de que empregados mais velhos na Conab néo
sdo necessariamente os que recebem os maiores salarios. Isto porque muitos
empregados provenientes da fusdo que originou a Conab foram enquadrados como
auxiliares (112 respondentes da amostra), o que implica numa maior faixa etaria,
menores salarios médios e uma eventual menor intencdo de deixar a empresa. Isto
faz com que a premissa de que os funcionarios mais velhos possuem, por
antiguidade e maior formacgdo, os maiores salarios, como no estudo de Garcia
(2003), com eventual menor intencdo de deixar a empresa, talvez ndo seja
verdadeira para o caso da Conab.

Outro aspecto a se ressalvar € o de que a amostra estudada nao se
distribuiu de maneira igualitaria entre as cinco faixas salariais. As maiores
frequéncias estiveram nas maiores faixas, 37% das respostas apontaram a quarta
maior faixa (entre R$ 8.001,00 e R$ 11.000,00) e 31% assinalaram a quinta maior
faixa (mais de R$11.000,00), o que pode ter trazido viés aos dados coletados.

A H5, que testou se Satisfagdo no Trabalho se associa negativamente com a
Intencdo de Sair do empregado da Companhia Nacional de Abastecimento, foi
aceita por meio do modelo de regressdo exposto na segdo 05 deste estudo. O

construto da Satisfagdo no Trabalho foi incluido no presente trabalho com vistas a
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representar o componente atitudinal (YUCEL, 2012) do modelo da TCP, como no
estudo de Cuffa (2020).

A Satisfacdo no Trabalho é a associagdo mais testada com a Intengcao de
Sair registrada na literatura (STEIL et al., 2018), sendo que diversos trabalhos
identificaram a correlagdo negativa das variaveis (FERREIRA; SIQUEIRA, 2005;
SILVA, 2007; YUCEL, 2012; DUNZER, 2012; CAP e ARAUJO, 2015; BELLO 2017;
KOCH et al., 2020; FALATAH, 2021).

A Satisfacdo no Trabalho explicou cerca de 9% da variédncia do modelo
de regressao obtido a priori, para compreensao da Inten¢cdo de Sair da CONAB. O
impacto em si € maior, pois existe varidncia compartilhada com outros preditores do
modelo. Ao investigarmos a associagdo entre Intencdo de Sair da Conab e a
Satisfagdo de seus empregados observa-se correlagdo significativa e mediana
(p=-0,455;p < 0,05). Num modelo de regresséo que utilizasse como preditor da
Intencdo de Sair apenas a Satisfagcdo no Trabalho, seria possivel explicar 36% da
variancia compartilhada na amostra deste estudo, apenas com esta associagcédo. Os
resultados estdo no apéndice O.

O escore médio obtido de Satisfacdo no Trabalho foi de 4,36 (DP 1,03). De
acordo com Siqueira (2008), isto implica num estado de indiferenga, ou seja, os
empregados nao estdo insatisfeitos ou satisfeitos. Caso a satisfacdo média
aumentasse 1 ponto, ou seja, fosse de 5,36, isto reduziria em 5% a intengao dos
empregados deixarem a Conab. Os resultados estdo de acordo com os achados do
modelo de regressao de Moynihan e Landuyt (2008).

Siqueira (2008, p. 258) define a satisfagao no trabalho como: “a totalizagao
do quanto o individuo que trabalha vivencia experiéncias prazerosas no contexto das
organizagdes”. Estas vivéncias sdo subdivididas pela autora em cinco categorias,
que abrangem as dimensdes do construto utilizado neste trabalho. Ressalta-se que
todas as dimensdes do construto se correlacionam de maneira significativa de forma
negativa a Intengcao de deixar a empresa. Duas delas, Satisfagdo com a natureza do
trabalho e Satisfacdo com as promocgdes, apresentaram as maiores correlagdes,
bem como fizeram parte do modelo de regressdo que subdividiu os construtos por
dimensoes.

Siqueira (2008, p. 261) define a Satisfagdo com a natureza do trabalho
como: “Contentamento com o interesse despertado pelas tarefas, com a capacidade

de elas absorverem o trabalhador e com a variedade das mesmas”. Na amostra
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pesquisada, esta dimensdo obteve escores médios de 4,59 (DP 1,25), o que indica
estado de indiferenca pelo corpo funcional.

Outra dimensado da Satisfagdo no Trabalho, que compds o modelo de
regressao da Intengdo de Sair da Conab, foi a Satisfagdo com as promogdes. Seu
escore medio foi de 3,15 (DP 1,42), o que denota insatisfagcdo com relagéo a este
quesito por parte dos entrevistados.

Siqueira (2008, p. 262) define a dimensao como: “Contentamento com o
numero de vezes que ja recebeu promog¢des, com as garantias oferecidas a quem é
promovido, com a maneira de a empresa realizar promogdes e com o tempo de
espera pela promocao”.

Em ambito internacional, Gan e Wang (2020) apontam que empregados
publicos chineses sentem falta de incentivo a promogdes, mais treinamento,
oportunidades de desenvolvimento de carreira e de autonomia para execug¢ao das
tarefas, implicando num maior desejo de deixar sua atual funcéo. Park et al. (2018)
identificaram que funcionarios do governo americano demonstraram maior
insatisfacdo com as tarefas desempenhadas e com a posi¢cao ocupada. De maneira
similar, Said e El-shafei (2020) identificaram, em amostra de 402 enfermeiros
egipcios, que a Intencdo de Sair estava associada negativamente ao
reconhecimento, orgulho, autonomia de realizagado e responsabilidade pelas tarefas
realizadas.

Nacionalmente, Maciel e Camargo (2013) verificaram que a incongruéncia
percebida entre habilidades pessoais e demandas das atividades do individuo e o
contra crescimento, que se refere as limitagbes organizacionais que impedem o
desenvolvimento das habilidades do individuo no trabalho, influenciaram
positivamente sua intengao de saida da organizacéo.

Luz e Oliveira (2016) observaram correlacdo negativa entre natureza do
trabalho e intencdo de sair, em amostra de 172 funcionarios em empresa de TI
brasileira.

Cuffa (2020) identificou que trabalhadores de organiza¢des publicas situadas
no estado de Santa Catarina demonstraram estar mais insatisfeitos com relacédo as
promogoes e a natureza de sua fungao.

O ultimo plano de cargos e salarios vigente da Conab (2012, p. 6) aponta

como oportunidades de melhoria: “A auséncia de clareza na definicdo de exigéncias
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em cargos e fungdes; a falta de critério/mecanismo para avango em niveis
hierarquicos”.

Uma hipdtese para explicar os resultados obtidos quanto as dimensdes da
Satisfacdo no Trabalho, € a de que o corpo funcional pode ndo ter identificado as
melhorias almejadas no referido PCCS. De acordo com Parnaiba (2014), critérios
meritocraticos e regras objetivas para progressao de carreira sao fatores importantes
ao incremento da satisfagdo do corpo funcional.

Estes aspectos podem influenciar ainda mais a intengdo de saida dos mais
jovens, que avaliam sua demanda de trabalho e sua oportunidade de crescimento
como pontos estratégicos ao avaliar a questao (LEE, 2020).

Os resultados deste estudo corroboram os achados de Lee (2020), pois a
faixa etaria mais jovem da amostra (de 19 a 35 anos) possui a menor Satisfagao
com as promogoes, 2,77 (DP 1,38), sendo o escore médio de 3,15 (DP 1,42). Isto
também ocorre ao verificar-se a Satisfagdo com a natureza do trabalho, que nesta
faixa etaria é de 4,10 (DP 1,33), ja o escore médio da amostra é de 4,58 (DP 1,25).

Dentro da TCP, além das atitudes, outros preditores levam as intencoes
comportamentais, quais sejam: Normas Subjetivas e Controle Comportamental
Percebido.

As Normas subjetivas H6 (Quanto mais positiva for a opinido das pessoas
consideradas importantes para os empregados da Companhia Nacional de
Abastecimento em relacdo a sua permanéncia na organizagdo, menor a sua
intengdo de sair desta) foram o melhor preditor da Intengdo de Sair da Conab. No
modelo de regressédo proposto, o construto prevé 24% da variancia explicada da
Intengdo de Sair da Conab, num modelo de regressao apenas com as Normas
Subijetivas, a variancia explicada atinge 40%. Os resultados corroboram os achados
de Cuffa (2020).

De acordo com Ajzen e Fishbein (1975), as Normas Subjetivas sao
determinadas pelas crengas do individuo acerca das expectativas de que outras
pessoas especificas, pertencentes ao seu meio, tém a respeito de um determinado
comportamento.

Cuffa (2020) em analise qualitativa, obteve indicios da influéncia das Normas
Subjetivas na permanéncia de profissionais de Tl em organizagdes publicas de
Santa Catarina. Os entrevistados citavam: a felicidade dos familiares em ver o

empregado ocupando determinada posig¢ao; o reconhecimento da familia acerca da
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importancia dos afazeres daquele individuo; a observancia de parentes proximos da
importancia dos ganhos financeiros de seu ente querido.

Em relagcdo a Conab, ja foi visto que cerca 66% dos respondentes sdo os
unicos ou 0s principais responsaveis financeiramente por sua familia, portanto, uma
hipétese, € que os respondentes devem levar em consideracdo a opinidao destes
familiares que seriam impactados por uma eventual saida da empresa.

Observando a matriz de correlagdes dos construtos avaliados neste estudo,
tem-se que excluindo a Intengédo de Sair, a maior associagao das Normas subjetivas
p=0,399 (p < 0,05) foi com a Limitacdo de Alternativas, dimensédo do
Entrincheiramento Organizacional.

Isto reforgaria a hipdtese de que os empregados, ao se verem limitados,
perceberiam que as pessoas influentes proximas veriam seu desligamento da
empresa como uma perda em ambitos financeiros ou de status. Achados de Van
Dam (2012) podem reforgar esta visao, ja que o autor indicou em sua pesquisa que
a intengao de se aposentar mais cedo, por parte de trabalhadores holandeses, teria
como principal fator a opinido dos cénjuges a respeito do assunto.

Silva e Steil (2022), elucidam, em pesquisa qualitativa sobre a decisédo de
empreender, que as Normas Subjetivas exerceram papel negativo, por parte dos
familiares, que entendiam que a manutencao da estabilidade do emprego seria mais
favoravel. Contudo, colegas de trabalho, ja empreendedores e os futuros sécios,
eram mais favoraveis a deciséao.

Neste estudo, Normas subjetivas e Satisfagdo no trabalho associaram-se
significativamente, de forma positiva p=0,372 (p < 0,05). lIsso indica que pode
haver associagao entre a Satisfacao no Trabalho dos pares e sua opinido quanto a
Intencdo de Sair (ou ndo) da empresa, por parte seus colegas.

O Controle comportamental percebido H7 (Quanto menor o controle
percebido pelos empregados da Companhia Nacional de Abastecimento, em relagéao
a sua saida na organizagcdo, menor a sua intengdo de sair desta) ndo guardou
associacdo com nenhum dos construtos avaliados neste estudo.

Ao avaliar o CCP, em comparagao a Satisfacao no Trabalho e as Normas
Subijetivas, percebe-se que seus escores sao os mais elevados. A distribuicdo das
respostas demonstrou frequéncias maiores a cada incremento de pontuagdao na
escala, o histograma da distribuigdo é similar a uma escada em ascendéncia. Essa

distribuicdo € préxima aos resultados obtidos por Cuffa (2020). A referida autora
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comenta que embora a decisdo de deixar a empresa seja volitiva, geraria impacto
tanto financeiro quanto psicolégico nos individuos e em seus dependentes diretos,
desta forma, o querer individual teria menor importancia.

Ajzen (2002) explica que para comportamentos de pouca frequéncia
individual, como o caso do desligamento voluntario do trabalho, os individuos podem
se sentir mais confiantes na sua execugao, visto ndo terem experiéncias prévias, ou
poucas experiéncias reais acerca da matéria. Isso implicaria numa maior
autoconfianga na intengdo comportamental, representada nos resultados do CCP.

Freeney e O’Connell (2012) ndo encontraram correlagdo entre o controle
comportamental e a intengdo de jovens irlandeses deixarem os estudos no ensino
médio. Os autores apontam que, apesar dos jovens observarem-se capazes de
optarem por renunciarem a seus estudos, suas crengas comportamentais (atitudes)
e crengas normativas (normas subjetivas), fazem com que nem sempre suas
crengas de controle se traduzam em intencdes comportamentais.

Estes aspectos auxiliam a elencar possibilidades sobre o porqué dos altos
indices obtidos para o CCP na amostra em questdo. Especialmente porque deixar a
atividade laboral € uma acéo de pouca frequéncia e com alto grau de importancia, o
que diminuiria o impacto da capacidade de execucao e do querer individual.

Como forma de aprofundar o estudo da amostra, diante dos resultados
obtidos para H7, foram feitas analises adicionais do CCP, fracionado por faixa etaria,
com a divisdo da amostra em quatro faixas, como feito em H1. Também foram
realizados testes dividindo a amostra por tempo de servico na empresa. Foram
estabelecidos cinco grupos com o numero similar de participantes, de acordo com o
tempo de trabalho na empresa. Para os dois casos nao foi possivel observar
correlagdo significativa da CCP com a intencdo de sair, demonstrando certa
homogeneidade da amostra nas situagbes apontadas. Os resultados obtidos, e
todas as avaliagdes adicionais desta sec¢ao, estao situados no apéndice O.

A Ultima hipotese testada neste estudo H8 (quanto maior o
entrincheiramento do empregado da Companhia Nacional de Abastecimento, menor
sua Intengdo de Sair da organizagéo), foi confirmada por meio do modelo de
regressao, bem como no teste de correlagdo que mostrou associacdo entre as
variaveis.

Em um modelo de regress&o apenas com a variavel do Entrincheiramento

Organizacional e a Intengcdo de Sair, foi possivel explicar 14% da variancia
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compartihada. No modelo que apresenta as dimensdes do construto
separadamente é possivel explicar 21% da variancia compartilhada da Intengéo de
Sair da Conab.

Os dados demonstram que parte da Intencdo de Sair pode ser explicada por
empregados que se veem entrincheirados, portanto, ndo estariam na empresa pela
vontade de permanecer em si, mas por necessidade, como afirmam Barros e Souza
(2020).

De acordo com Bastos e Rodrigues (2015), o entrincheiramento em si n&o é
um problema caso os empregados estejam satisfeitos com seu trabalho. Avaliando
os dados da amostra deste estudo verificou-se um escore médio de (4,36) com a
Satisfagdo no Trabalho, o que indica um estado de indiferenga por parte do corpo
funcional. Ja o entrincheiramento médio encontrado na CONAB foi de (3,19) o que
significa entrincheiramento mediano inferior por parte do corpo funcional.

Escores medianos precisam ser avaliados com maior profundidade, para
entender as eventuais causas do Entrincheiramento Organizacional. Baixos niveis
podem indicar facilidade na mobilidade, cenario pouco favoravel a organizacao,
porém altos indices indicariam alta auséncia de mobilidade, gerando inércia por
parte do corpo funcional (SILVA e SANTOS, 2010). indices mediano podem se
manifestar por meio de acomodacdo e atingir resultados na carona da equipe,
exigindo um suporte maior por conta da empresa (TOMAZINI, 2017).

Rodrigues e Bastos (2012) apontaram que funcionarios mais entrincheirados
em amostra de 400 empregados publicos federais, seriam aqueles com menor
escolaridade, com filhos e alto grau de responsabilidade financeira.

Foram realizadas analises adicionais com a amostra deste estudo (apéndice
O), e a conclusao é a de que funcionarios com filhos e os com menor escolaridade
estdo mais entrincheirados que os demais. No caso da responsabilidade financeira,
0s unicos grupos que se diferenciam foram aqueles que afirmaram ser os principais
responsaveis por sua familia. Entre aqueles que ndo se veem como responsaveis,
n&o apresentaram diferengas significativas.

Zacher et al. (2015), em amostra de 404 trabalhadores brasileiros,
identificaram que ha correlagao baixa e significativa entre adaptabilidade de carreira
e entrincheiramento de carreira. Uma tese é a de que os empregados da Conab,
com filhos ou aqueles de menor escolaridade se vejam menos adaptaveis a

mudancas devido a estas condi¢des especificas.
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Das trés dimensdes do entrincheiramento: Ajustamentos a posigao social
(APS), Arranjos burocraticos impessoais (ABI) e Limitagdo de alternativas (LA),
aquela que melhor prediz a Intengao de Sair da Conab € a Limitagao de alternativas,
sendo a dimensao que permaneceu no modelo de regressao por dimensdes nesse
estudo.

Em um modelo de regressdo como unica variavel independente, a dimensao
explicou 18% da variancia da Intencao de Sair. As outras dimensdes apresentaram:
APS explicou 12% e ABI 7%. As regressdes adicionais realizadas estao no apéndice
0.

Rodrigues (2009) evidencia que o entrincheiramento por Limitacdo de
alternativas € preocupante, uma vez que nao se trata de beneficios percebidos ou
investimentos em treinamentos e relacionamentos dentro da organizagéo, trata-se
de uma impossibilidade de movimentagdo que mantém o empregado na
organizacgao.

Chen e Xu (2020) apontam que empregados publicos possuem maior
aversao ao risco e buscam maior seguranca no trabalho, contudo quando sua
manutencdo na empresa se da principalmente pela falta de alternativas, sao
observadas atitudes pouco produtivas por este grupo de empregados.

Em analises complementares observou-se que o0s grupos de menor
escolaridade (Ensino Fundamental e Médio) sdo os com maior Limitacdo de
alternativas, assim como o grupo de empregados com 59 anos ou mais, que se
mostrou o unico que se diferencia estatisticamente dos demais, vendo-se mais
limitado.

Leone et al. (2017), observaram, em analise qualitativa, que em ambitos
gerais funcionarios publicos sido atraidos pela estabilidade de seus cargos,
entretanto ao perceberem a viabilidade de saida para outros cargos publicos que
apresentem maior salario e desenvolvimento profissional na instituicdo, assumem o
risco da mudanca.

Na amostra dos empregados da Conab dois aspectos podem ser levados
em consideragao acerca de salarios e desenvolvimento profissional: 1) a dimensao
ABI (relacionada a estabilidade e ganhos financeiros) do Entrincheiramento
Organizacional foi a que menos produziu efeito na Intencdo de Sair da empresa, 2)
as dimensdes da Satisfagdo no Trabalho mais influentes para explicar as causas de

Intencao de Sair da Conab foram Satisfacdo com as promocodes e Satisfacdo com a
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natureza do trabalho, diferente da Satisfacdo com o salario, que acabou por ser
excluida do modelo.

Portanto ha indicios de que o desenvolvimento de carreira seja uma
eventual causa para a intengédo de deixar a empresa. Profissionais mais jovens e de
maior escolaridade, com mais alternativas de escolha, poderiam optar por outras
carreiras devido as atividades executadas dentro da Conab nao serem desafiadoras
e pela falta de percepcéao de possibilidade de progressao na carreira.

Tais indicios podem ser corroborados pelas hipoteses sociodemograficas,
onde se verificou a idade e a escolaridade como diferenciadores da Intengédo de Sair
dos empregados da Conab. Ja o salario nao teve hipotese confirmada. Ademais, ter
filhos pode ser uma barreira maior para saida, ocasionando também maior
entrincheiramento.

Em ambitos gerais observou-se que a Intengcdo de Sair da Conab € maior
nos empregados mais novos, nos Pds-graduados (comparados aos com Ensino
médio) e sem filhos. O construto associou-se a Satisfagdo no Trabalho, Normas
Subjetivas e Entrincheiramento Organizacional. Salario e Controle Comportamental
Percebido ndao se mostraram antecedentes da intencdo de saida na amostra

pesquisada.
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7CONCLUSAO

O estudo aqui apresentado debrugou-se sobre a verificacdo de quais
antecedentes explicam a Intengédo de Sair dos empregados da Companhia Nacional
de Abastecimento (CONAB). A partir das evidéncias obtidas foi verificado que as
variaveis relativas ao modelo da TCP (atitudes, normas subjetivas) e o
entrincheiramento organizacional exercem influéncia como preditoras da Intengéo de
Sair da Conab. Especificamente, foi confirmada a aplicabilidade de um modelo
estabelecendo como variaveis preditoras: as atitudes (representadas pela Satisfagao
no Trabalho), as Normas Subjetivas e o Entrincheiramento Organizacional, com
poder explicativo de 47% da variancia da intencédo de sair da Conab. Ademais, com
vistas a aprofundar a analise, chegou-se a um modelo que explica 50% da variancia
da Intencdo de Sair da Conab, quando a inclusdo da Satisfacdo no Trabalho e
Entrincheiramento Organizacional deu-se por meio das dimensdes dos construtos
em um novo modelo de regressdo, que teve como variaveis finais: Normas
Subjetivas, Satisfagdo com as promogdes, Satisfagdo com a natureza do trabalho e
Limitagao de alternativas.

A Satisfagcdo no trabalho é preditora da Intengdo de sair da Conab,
principalmente por meio da satisfagdo com a natureza do trabalho, dimensdo em
que os empregados estdo indiferentes, e a Satisfagdo com as promogdes, dimensao
em que os empregados da Conab estdo insatisfeitos.

Verificou-se também que a opinido de pessoas influentes ligadas aos
empregados participantes da amostra € fator relevante para seu intuito de
desligar-se da Conab, por meio da associagao entre Normas Subjetivas e Intengao
de Sair. Verificou-se, também, que a responsabilidade financeira perante a familia
pode ser um indicativo de que familiares sejam outros influenciadores para a tomada
de decisao.

Quanto a terceira dimensao da TCP, o Controle Comportamental Percebido,
de acordo com as analises fatoriais empreendidas, foi constatada a validade interna
do construto adaptado de Cuffa (2020). Entretanto, ndo foi possivel inclui-lo no
modelo de regressao linear, ja que o CCP nao guardou associagao significativa com

a variavel dependente do estudo.
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Outro preditor da Intencdo de Sair da Conab foi o Entrincheiramento
Organizacional. Observou-se que a variavel obteve escores medianos na amostra
pesquisada, o que pode indicar certa apatia em parte do corpo funcional,
representado por um comportamento de eventual desinteresse pelo alcance de
objetivos e passividade dos individuos (RODRIGUES, 2009).

Apesar de todas as dimensdes do Entrincheiramento Organizacional
estarem associadas a Intengcdo de Sair, aquela que melhor prediz a variavel é a
Limitacdo de alternativas. Isso indica que o entrincheiramento ndo estaria ligado
principalmente ao status social obtido, pelo conhecimento adquirido ou aos
beneficios financeiros recebidos, mas sim da percepgdao do corpo funcional da
relativa falta de empregabilidade, o que geraria a necessidade de permanéncia.
Adicionalmente observou-se que a Limitacdo de alternativas €& maior nos
empregados mais velhos e/ou com menor escolaridade. Esse fato indica que os
mais escolarizados e mais jovens percebem menores barreiras para eventualmente
deixarem a empresa. Os empregados mais jovens podem buscar alternativas de
emprego no poder legislativo e judiciario, que em geral oferecem maiores salarios e
beneficios (OLIVEIRA et al, 2012).

Escores menores de Limitacao de alternativas, como os observados nos
empregados mais jovens da amostra, estdo conectados a maior mobilidade,
causando possiveis problemas de rotatividade (TOMAZZONI, 2017). Sabe-se que
empresas do setor publico geralmente admitem novos empregados por meio de
concurso publico, processo mais moroso se comparado a iniciativa privada. Essa
situagao poderia levar a ndo reposigao do quadro no caso de saida de empregados.

Dentro do escopo deste trabalho buscou-se ainda analisar se determinadas
variaveis sociodemograficas e de perfil organizacional exercem influéncia sob a
Intencdo de Sair da Conab. Verificou-se que idade, escolaridade e filhos
demonstraram diferengas significativas quanto a intengdo de sair da empresa.
Observou-se, adicionalmente, associagao significativa negativa entre idade e
escolaridade, demonstrando que os mais jovens e escolarizados sdo os que mais
possuem intencdo de deixar a empresa. A variavel filhos de fato afeta a Intencao de
Sair dos empregados pesquisados. Funcionarios da Conab com filhos tendem a
reduzir sua intengcdo de deixar a empresa, situacado similar aos achados de Cuffa

(2020). Foi encontrada também a associacdo entre filhos e idade na amostra da
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Conab, demonstrando uma eventual busca por estabilidade por estes dois grupos
pesquisados.

No contexto organizacional isto significa dizer que quanto mais satisfeito
estd o empregado da Conab menor sua intengdo de deixar a empresa. As
dimensdes da Satisfacdo no Trabalho que melhor predizem a intencdo de Sair da
Conab, sdo a Satisfacdo com a natureza do trabalho e a Satisfacdo com as
promogades.

Cabe avaliar conhecimentos, habilidades e atitudes dos empregados a fim
de melhor aloca-los; além de melhorar as politicas de ambientacdo dos entrantes
com forte estratégia de comunicagdo, bem como investir na gestdo por
desempenho. Essas sao alternativas para o fomento da Satisfagdo com a natureza
do trabalho (PARNAIBA, 2014).

Ja as promoc¢des podem ser afetadas pela natureza do trabalho e pela
percepcado de que as avaliagdes de desempenho, responsaveis pela progressao de
carreira, nao refletem os resultados na pratica. Ademais, tempo de servigo pode ser
confundido com experiéncia na fungdo, aspecto que distorce as politicas de
promogao (PONTES, 2017).

Acerca do Entrincheiramento organizacional, & preciso averiguar suas
causas, para que nao resulte na mudanga de emprego ou reducdo de desempenho
para obtencdo de realizacdo fora do contexto do trabalho dos individuos
(ZAUDERER ZAPLIN, 2015).

Em um contexto organizacional em que 50% do corpo funcional possui 56
anos ou mais, a empresa poderia avaliar quais seriam as alternativas para geragao
de vinculos instrumentais mais voltados a permanéncia por beneficios de
capacitacdo ou financeiros percebidos, além de observar quais ag¢des seriam
necessarias para reducao dos eventuais sentimentos de apatia ou passividade do
corpo funcional. E prudente avaliar possibilidades de incremento na satisfacdo dos
empregados, visto que a combinacdo de funcionarios satisfeitos e entrincheirados
n&o resultam nos comportamentos supracitados (RODRIGUES, 2009).

A pesquisa realizada ndo apenas contribui para a literatura cientifica da
area, ela também pode embasar praticas organizacionais para a redugao da
Intencdo de Sair, levando em consideragcao Satisfagdo no Trabalho, Normas

Subjetivas e Entrincheiramento Organizacional.
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Embasadas por este estudo a Conab e outras organiza¢ées publicas podem
aperfeicoar suas praticas de recursos humanos, buscando entender as demandas
de seu corpo funcional de acordo com sua faixa etaria, escolaridade e
responsabilidade de ter filhos. E cabivel observar também que a rede de pessoas
que representa o impacto das normas subjetivas sob a intengédo de sair da empresa
deve ser levada em consideracdo direta ou indiretamente com vistas a reducao de
uma eventual rotatividade organizacional. Os gestores poderiam avaliar quais
praticas organizacionais exercem efeito sobre este grupo de pessoas, a melhoria da
imagem da empresa junto a sociedade, principalmente as de carater publico, € uma
eventual possibilidade. Pode ser feita uma discussdo mais aprofundada quanto a
descricao das fungdes e seus desdobramentos nas atividades diarias, fomentando
um sentimento de melhor aproveitamento das aptiddes individuais por parte do
corpo funcional.

E possivel avaliar a possibilidade de estabelecer e divulgar critérios mais
claros de avaliagdo e promocgéao, para oportunizar aos individuos melhor horizonte
quanto a seu planejamento de carreira. E importante avaliar se a vinculacdo das
promog¢des ao tempo de servico e avaliagdes de desempenho tem surtido o efeito
esperado na satisfagao do corpo funcional.

Essa pesquisa também contribui com informagdes para que os empregados
percebam que sua satisfacdo como um todo e, especialmente quanto as suas
atividades diarias e promocgdes recebidas, exercem influéncia na intencdo de
desligamento individual ou de seus colegas. Os empregados também podem refletir
sobre eventual descontentamento com o cenario estabelecido, que o encaminhe a
passividade e desinteresse. Estas questdes geram impactos que podem
desencadear na perda de colegas de trabalho ou num processo individual que pode
levar a decisao futura de saida da organizacéo.

Acerca das implicagbes para pesquisas futuras destaca-se que estudos
qualitativos podem comparar as politicas de promogao desta e de outras empresas,
a fim de observar se estdo de acordo com as praticas de mercado, elencando
eventuais possibilidades de melhoria. Além disso, poderiam avaliar quais tarefas tém
gerado maior descontentamento e que atividades os empregados veem como
desafiadoras, gerando maior percepcdo de “absorcdo” frente as atividades

executadas.
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Futuros estudos podem avaliar o incremento da medida do construto do
CCP com questdes que digam respeito as condigdes ou habilidades necessarias a
Intencdo de Sair da organizacdo, uma vez que foram verificados escores para a
CCP superiores aos obtidos para as demais variaveis da TCP, o que indica uma
autoeficacia grande para a variavel pesquisada. Esforgos poderiam ser
empreendidos no sentido de investigar quais sao as crengas comportamentais,
normativas e de controle que efetivamente sdo compartilhadas pelos empregados da
Conab, com relagéo a intengédo de desligar-se da empresa. Estudos com esse foco,
como os de Silva e Steil (2022) para intengdo de empreender e Van Dam (2009)
para a intencao de aposentadoria precoce, obtiveram resultados promissores.

E viavel também investigar mais a fundo quais beneficios ou treinamentos
sdo mais valorizados pelos empregados ou mesmo identificar quais seriam as
alternativas vislumbradas pelos empregados mais jovens na escolha de deixar a
Companhia.

Existem evidéncias de que as variaveis independentes utilizadas por esse
estudo estabelecem outros tipos de relagdes entre si. E possivel que exista uma
relacdo de moderagao entre atitudes (Satisfagdo no Trabalho) e Entrincheiramento
Organizacional. Também é possivel que as Normas Subjetivas e Satisfagdo no
Trabalho exercam efeito preditivo sobre o Entrincheiramento Organizacional.
Explorar quais s&o as naturezas dessas relagdes € um desdobramento importante a
ser considerado por trabalhos futuros, voltados a predicdo da Intengao de Sair das
organizacgoes.

Estudos qualitativos poderiam verificar quais os principais aspectos que
levam estes grupos a demonstrarem intengcdes mais reduzidas de deixarem a
empresa ou mesmo avaliar quais os critérios levam os mais jovens e sem filhos a
aumentarem sua intencdo de desligamento. Também é possivel analisar se as
variaveis sociodemograficas deste estudo possuem carater preditivo sobre Intengao
de Sair, Entrincheiramento Organizacional e Satisfacdo no Trabalho. Observou-se
neste estudo, por exemplo, diferengas estatisticas significativas quanto a tempo de
casa e Intencdo de Sair, escolaridade e Entrincheiramento Organizacional e faixa
etaria e Satisfagdo com a natureza das atividades, portanto analises futuras podem
levar em consideragao estes achados.

Do ponto de vista pessoal, percebi comog¢édo do corpo funcional no que se

refere as questdes trazidas por este trabalho. A aderéncia por parte de mais de 600
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empregados que acessaram 0 questionario mostra a importancia do assunto na
companhia. E nitido que administracdo publica brasileira enfrenta uma série de
desafios e na Conab nao é diferente. Os gestores diariamente sao desafiados a
gerenciar muitos empregados com fungdes estabelecidas em planos de cargos da
década de 90 (1991) e de 2010 (2009), que recebem salarios e beneficios distintos
em funcdo da sua empresa de origem da fusdo que gerou a Conab, além de
enfrentarem os resultados da avaliagcdo de desempenho da companhia, que deve
passar por reformulagdes em fungcédo de algumas distor¢des ja observadas.

Da parte do individuo, a sua percep¢ao de que a empresa ocupa papel
essencial na sociedade, bem como sua verificagdo de que o ambiente e ganhos
financeiros sao satisfatorios, faz com que a companhia observe proatividade e
eficiéncia de muitos empregados. Contudo é sempre plausivel, por parte da
organizagao, observar quais critérios de gestdo de pessoas podem motivar ainda
mais seus empregados e fomentar um ambiente de mudangas. Muitos empregados,
pelo tempo de casa, esperam mais do que acbes isoladas em programas
especificos de fomento a boas agdes. Eles demandam por processos mais intensos
de mudanga, que levem a uma cultura de inovagcdo e a um ambiente de trocas
positivas entre aqueles que possuem capacidade de fazer a empresa cada vez mais

relevante no cenario nacional, impactando na vida do cidadao brasileiro.
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APENDICE A - Carta de anuéncia

Pesquisa: Satisfacdo no trabalho e intencao de sair de empresas estatais federais

[lustrissimo Senhor ,

O meu nome é Layo de Jesus Alves , sou empregado publico da Companhia
Nacional de Abastecimento ( CONAB) e aluno do programa de pés-graduagao em
psicologia da Universidade Federal de Santa Catarina.

A presente pesquisa tem carater cientifico e tem a finalidade de realizar um
levantamento de dados sobre a satisfagdo no trabalho, variaveis sociodemograficas,
verificando as associagdes destas a intengao de sair da organizacgéao.

Nesse sentido, a pesquisa € voltada para coletar percepcdes dos funcionarios de
empresas estatais federais acerca dos pontos acima abordados, em carater inédito.
Isto posto, solicito a sua colaboragéo para oportunizar a sua divulgagéo. O sigilo das
respostas esta totalmente garantido . As respostas serédo analisadas em bloco, nao
havendo avaliacao individual

Caso haja alguma duvida em relagao a presente pesquisa ou deseje conhecer os
resultados encontrados, solicito o encaminhamento de mensagem para os e-mails
abaixo listados .

layo211@gmail.com; layo.alves@conab.gov.br

Observacoes :

1 O mestrado esta sendo realizado na Universidade Federal de Santa Catarina,

2 Apesar de devidamente autorizada pelas Diretorias de Gestao de Pessoas das
empresas pesquisadas , ndo se trata de uma pesquisa vinculada aquelas diretorias .
Os resultados da pesquisa serdo encaminhados futuramente as pesquisadas para
as providéncias que a instituicbes entenderem cabiveis.

3 A decisao de responder ou n&o a pesquisa nao trara qualquer prejuizo pessoal ou
profissional aos participantes
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APENDICE B - Termo de consentimento livre e esclarecido

UFSC

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA CENTRO DE
FILOSOFIA E CIENCIAS HUMANAS PROGRAMA DE POS-GRADUAGCAO EM
PSICOLOGIA TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado(a) a participar da pesquisa online intitulada
‘Determinantes da intencéo de sair de empresas estatais federais: Um estudo, a luz
da teoria do comportamento planejado”, a qual sera conduzida pelo mestrando Layo
de Jesus Alves, sob responsabilidade da Professora Dr?2 Andrea Valéria Steil, do
Departamento de Psicologia da Universidade Federal de Santa Catarina. A pesquisa
tem como objetivo: examinar os determinantes da intengdo de sair de profissionais
que atuam na CONAB.

Pedimos que leia este termo com bastante atencdo. O objetivo € explicar
acerca do estudo e solicitar sua permissao para participacdo. Caso vocé opte por
participar da pesquisa, respondera a um questionario que deve tomar cerca de
15-20 minutos do seu tempo para ser respondido. Além disso, estdo incluidas
questdes referentes a aspectos sociodemograficos, as quais ndo tem como objetivo
a lidentificagcdo do participante, mas sim, a caracterizacdo geral do grupo de
respondentes. Ao todo vocé devera responder 55 questdes. A pesquisa trara como
beneficios contribuicdo tedrica com a literatura da area e contribuira para praticas
organizacionais de manutengcdo dos funcionarios satisfeitos no ambito da
administracdo publica. Para os participantes da pesquisa, contribuira com a sua
visdo de quais aspectos sao importantes para sua decisdo de sair (ou n&o) da
CONAB, reforcando seus lagos laborativos.

Nao diferente de qualquer pesquisa realizada, também existem potenciais
riscos aos quais os participantes s&o expostos. No caso desta pesquisa, 0s riscos
s$80 minimos: cansago ou aborrecimento ao responder os questionarios; desconforto
ou constrangimento do participante ao se expor respondendo ao questionario.

Diante dessas situagdes, vocé pode interromper sua participacdo a qualquer
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momento. Caso sinta necessidade, vocé pode ainda entrar em contato com os
pesquisadores responsaveis pela pesquisa para acolhimento. Outro risco diante da
participacdo na pesquisa, € o risco de quebra de sigilo de forma involuntaria e nao
intencional (com a perda ou roubo de computadores, pendrive, por exemplo). Vocé
deve sentir-se a vontade para deixar de participar da pesquisa em qualquer
momento, sem apresentacao de justificativas e com a certeza de que nao tera
nenhum tipo de prejuizo. Caso vocé venha a sofrer qualquer dano ou prejuizo
comprovadamente decorrente desta pesquisa, vocé tera garantia de indenizagéo
Serdo tomados todos os cuidados necessarios a fim de manter o sigilo das
informacdes coletadas, os dados serdo analisados estatisticamente de forma a nao
permitir identificagdo dos respondentes.

Os resultados desta pesquisa podem ser apresentados em encontros ou
revistas cientificas, revelando os resultados gerais obtidos, sem identificagdo de
nomes ou quaisquer outras informacdes relacionadas a privacidade do participante.
Os dados ficarao armazenados por pelo menos cinco anos, em meios eletrénicos,
de posse do pesquisador responsavel e podem ser descartados posteriormente ou
mantidos armazenados em sigilo. Vocé nado tera despesas pessoais em qualquer
fase deste estudo e também ndo ha compensacgao financeira relacionada a sua
participacdo. Caso vocé tenha alguma despesa em decorréncia desta pesquisa,
vocé tera garantia de ressarcimento.

Os pesquisadores comprometem-se a conduzir a pesquisa de acordo com o
que preconiza a Resolucdo 510/16, que trata dos preceitos éticos e da protecao aos
participantes da pesquisa. Caso vocé queira maiores explicagbes sobre a pesquisa
vocé podera entrar em contato com a pesquisadora Andrea Valéria Stell,
responsavel por este estudo, através do telefone: (047) 99912-3350 ou do e-mail
andreasteil@egc.ufsc.bor ou com a pesquisador Layo de Jesus Alves (048)
999128175, e-mail layo2711@gmail.com. Em caso de duvidas ou preocupacoes
quanto aos seus direitos como participante deste estudo, vocé pode entrar em
contato com o Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos (CEPSH) da
UFSC pelo telefone (48)3721-6094; e-mail cep.propesq@contato.ufsc.br. e/ou no
endereco: Prédio Reitoria Il, R: Desembargador Vitor Lima, n® 222, sala 401,
Trindade, Florianépolis/SC, CEP 88.040-400. O CEPSH é um o6rgao colegiado
interdisciplinar, deliberativo, consultivo e educativo, vinculado a Universidade

Federal de Santa Catarina, mas independente na tomada de decisdes, criado para
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defender os interesses dos participantes da pesquisa em sua integridade e
dignidade e para contribuir no desenvolvimento da pesquisa dentro de padrdes
eéticos.

ApoOs a conclusdo da pesquisa, os participantes poderado ter acesso aos
resultados finais com uma solicitagdo por e-mail de copia do documento digitalizado
da dissertagcado produzida pelo mestrando Layo de Jesus Alves, através do e-mail
layo2711@gmail.com. Os resultados da pesquisa também serdo enviados de forma
resumida para o e-mail disponibilizado pelos participantes. A empresa participante
da pesquisa também recebera os resultados gerais, sem identificagdo dos
participantes, apds defesa da dissertagdo, por meio de uma reunido a ser agendada
e podera, caso aja interesse, solicitar a data de defesa da dissertagao para assistir a
apresentacao dos resultados. Apds a leitura do presente termo, caso vocé concorde
em participar dessa pesquisa, selecione a opg¢ao “Concordo com os termos
apresentados pela pesquisa” para dar continuidade a participagdo. Caso nao queira
participar, selecione “Nao concordo em participar dessa pesquisa”. A pesquisa
somente sera iniciada se vocé concordar com este termo. Sinta-se a vontade para
nao participar da pesquisa ou retirar seu consentimento a qualquer momento, caso
ndo queira mais participar, sem necessidade de apresentar justificativa.
Recomendamos que faga download deste documento clicando no link indicado.
Neste documento vocé tera os dados para contato com os pesquisadores e garantira
seus direitos como participante da pesquisa. Vocé pode retirar seu consentimento
em qualquer fase da pesquisa, sem nenhum prejuizo. Vocé tera acesso ao registro

do consentimento sempre que solicitado.

Obrigado pela atencéo dispensada.

( ) Li o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido e concordo em

participar dessa pesquisa.

() Li o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido e ndo concordo em

participar dessa pesquisa.
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Contribua com a pesquisa do empregado Layo
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(https //api whatsapp.dbitgseitdPegram.me/share/url?
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O empregado Layo Alves, encarregado do Setad/SC, escolheu a Conab como objeto de estudo para o mestrado que
esta cursando em Psicologia Organizacional e do Trabalho, na Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC).

O projeto do colega é sobre "Determinantes da intencéo de sair de empresas estatais federais, com foco na Conab" e
o trabalho consiste na aplicacédo de uma pesquisa para o corpo funcional, por meio de um questionario eletrénico, a
fim de descobrir qual é o grau de satisfagdo dos empregados em trabalhar na Companhia, bem como detectar quais

os motivos que desencadeariam a intencéo de desligar-se da empresa.

Quanto maior for a adesao dos colegas a pesquisa, mais fiel e assertivo sera o resultado do trabalho de Layo.
Para tanto, o colega precisa de, pelo menos, 500 pessoas respondentes. Que tal ajuda-lo? Preencha o questionario
eletronico aqui (https://pt.surveymonkey.com/r/NVX3NH8), leva menos de 10 minutos para ser respondido. E
fique tranquilo, vocé néo precisa se identificar, além disso, ao participar da pesquisa, vocé pode solicitar receber o

resultado do estudo por e-mail.
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Layo é analista administrativo e tem sete anos de Conab. Formado em Administracdo pela UFSC, ha 6 anos &
encarregado do Setor Administrativo da Sureg/SC e ha 5 exerce a fungdo de pregoeiro regional, além de integrar

comissdes, entre elas a presidéncia do Programa de Logistica Sustentavel.

Ele conta que a ideia de cursar o mestrado surgiu como uma oportunidade de fazer um trabalho que contribua com a
Conab. "O intuito &€ compartilhar meu estudo com a area de Recursos Humanos da empresa. Assim, seria possivel
ampliar a visdo dos gestores da Companhia: se os empregados estdo satisfeifos e, se ndo estdo, quais aspectos
poderiam ser melhorados para evitar intengbes de saida que levem & evaséo efetiva. Além disso, se o ambiente

promove a satisfacdo do empregado €, se ndo o faz, quais sdo os pontos de melhoria", explica.

Caso queira saber mais sobre a pesquisa, figue a vontade para contatar o colega pelo e-mail

layo.alves@conab.gov.br (mailto:layo.alves@conab.gov.br).

Confira abaixo uma breve apresentagdao do empregado e participe da pesquisa, sua opiniao é muito

importante!

0:00/0:45

Comentarios

(/ultimas-noticias/3722-layo.html#comment-2681) edilmar.leao 07.06.2022 12:50

Parabéns Layo pelo belo trabalho!
Pesquisa respondida e um abraco do amigo LEAO-SUREG/GEOPE/SP.

o8

(/ultimas-noticias/3722-layo.html#comment-2636) jose.paranhos 24052022 11:06 +1
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4 Encaminhada

" g F’ESQUISA
Contrlbua com 0

trabalho do colega

# Encarminhada
.Q\ | Vocé levara menos de 10 minutos para responder a pesquisa de mestrado
do colega Layo Alves. O levantamento visa descobrir o grau de satisfacde do corpo

@ funcional em trabalhar na Companhia, bem como detectar os motivos que levam o
empregado a querer se desligar da empresa. O link para o formulario eletrénico e mais
informagdes estdo em https://intranet.conab.gov.br/ultimas-noticias/3722-layo.html.

AT
Participe! 10:00

=04 Conab Informa

6/6/2022

Ainda nao respondeu a pesquisa do Layo? Ajude o colega, ele ainda precisa de 70
respondentes!

Vamos ajudar o colega a bater o minimo de 500 questionarios respondidos para que ele consiga
desenvolver o trabalho de mestrado que estd sendo realizado na UFSC.

Layo Alves, lotado na Sureg/SC, escolheu a Conab como tema de estudo e precisa saber a opiniao do
corpo funcional sobre a satisfagdo em trabalhar na Companhia e deteccdo de motivos que levam o
empregado a querer se desligar da empresa.

Até agora 430 empregados participaram da pesquisa. Contribua com o trabalho do Layo, vocé levara
menos de 10 minutos para responder ao questionario. Participe!

Clique aqui para responder & pesquisa e aqui para saber mais a respeito.

" Do I —
o e



ANEXO A - Questionario

CONAB - Satisfacao e trabalho

Seja bem-vindo!
Ola,

Participe da pesquisa que visa compreender sua satisfacao em trabalhar na
CONAB, identificando os aspectos que o fariam eventualmente deixar de trabalhar
na empresa.

Estima-se que em 10 minutos vocé conclua o preenchimento do questionario.
Em nenhum momento desta pesquisa vocé sera identificado(a).

Na proxima pagina constara o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido: um
documento que garante os seus direitos como participante desta pesquisa e
formaliza os meus deveres enquanto pesquisador.

Fique a vontade para lé-lo.
Entao, assinale a assertiva “Concordo em participar desta pesquisa” e sera

direcionado(a) para a pagina de inicio da pesquisa.

Caso nao tenha interesse em participar, clique em “Discordo em participar desta
pesquisa” e a pesquisa nao sera iniciada.

Desde ja agradecgo pelo seu interesse
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CONARB - Satisfacdo e trabalho

Termo de consentimento livre e esclarecido
O documento que garante sua seguranca como participante.

* 1. Voceé estéd sendo convidado(a) a participar da pesquisa online intitulada
“Determinantes da intengao de sair de empresas estatais federais: Um estudo, a luz da
teoria do comportamento planejado”, a qual sera conduzida pelo mestrando Layo de Jesus
Alves, sob responsabilidade da Professora Dr? Andrea Valéria Steil, do Departamento de
Psicologia da Universidade Federal de Santa Catarina. A pesquisa tem como objetivo:
examinar os determinantes da intencao de sair de profissionais que atuam na CONAB.

Pedimos que leia este termo com bastante atencao. O objetivo é explicar acerca do estudo
e solicitar sua permissdo para participacao.

Caso vocé opte por participar da pesquisa, responderd a um questionario que deve tomar
cerca de 10-15 minutos do seu tempo para ser respondido. Além disso, estdo incluidas
questoes referentes a aspectos sociodemogréaficos, as quais ndo tem como objetivo a
identificagéo do participante, mas sim, a caracterizacdo geral do grupo de respondentes.
Ao todo vocé devera responder 60 questdes. A pesquisa trard como beneficios contribuigdo
tedrica com a literatura da area e contribuira para préticas organizacionais de
manutencdo dos funcionarios satisfeitos no &mbito da administracdo ptblica. Para os
participantes da pesquisa, contribuird com a sua visdo de quais aspectos sdo importantes
para sua decisao de sair ( ou ndao) da CONAB, refor¢ando seus lagos laborativos.

Nao diferente de qualquer pesquisa realizada, também existem potenciais riscos aos quais
os participantes sdo expostos. No caso desta pesquisa, os riscos sdo minimos: cansago ou
aborrecimento ao responder os questionarios; desconforto ou constrangimento do
participante ao se expor respondendo ao questiondrio. Diante dessas situacdes, vocé pode
interromper sua participagao a qualquer momento. Caso sinta necessidade, vocé pode
ainda entrar em contato com os pesquisadores responsaveis pela pesquisa para
acolhimento. Outro risco diante da participacdo na pesquisa, € o risco de quebra de sigilo
de forma involuntaria e nao intencional (com a perda ou roubo de computadores, pendrive,
por exemplo). Vocé deve sentir-se a vontade para deixar de participar da pesquisa em
qualquer momento, sem apresentacdo de justificativas e com a certeza de que néo tera
nenhum tipo de prejuizo. Caso vocé venha a sofrer qualquer dano ou prejuizo
comprovadamente decorrente desta pesquisa, vocé tera garantia de indenizagéo Serao
tomados todos os cuidados necessarios a fim de manter o sigilo das informagoes coletadas,
os dados serdo analisados estatisticamente de forma a ndo permitir identificacdo dos
respondentes.

Os resultados desta pesquisa podem ser apresentados em encontros ou revistas cientificas,
revelando os resultados gerais obtidos, sem identificacao de nomes ou quaisquer outras
informagoes relacionadas a privacidade do participante. Os dados ficardo armazenados por
pelo menos cinco anos, em meios eletrénicos, de posse do pesquisador responsével e
podem ser descartados posteriormente ou mantidos armazenados em sigilo. Vocé néo terd
despesas pessoais em qualquer fase deste estudo e também néo hé compensagéo
financeira relacionada a sua participac&

§ Concordo em participar desta pesquisa

(") Discordo em participar desta pesquisa




CONAB - Satisfacao e trabalho

Satisfacdo no trabalho

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Por
favor, indique o quanto voceé se sente satisfeito(a) ou insatisfeito(a) com cada um
dos aspectos, de acordo com a escala abaixo:

1 - Totalmente insatisfeito(a)

2 - Muito insatisfeito(a)

3 - Insatisfeito(a)

4 - Indiferente

5 - Satisfeito(a)

6 - Muito satisfeito(a)

7 - Totalmente satisfeito(a)

* 2. Com o numero de vezes que fui promovido(a) nesta empresa.

Totalmente Totalmente
Insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5 6 4
—~ ~ ~ ~ ~ ~ ~
@ @) @) @) ) @ @

* 3. Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

Totalmente Totalmente
Insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5 6 7
) Y @ () ) r"/\ (")

N S S A AN

* 4. Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.

Totalmente Totalmente
Insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5 6 7

® O @) O () L O

A \_
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* 5. Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

Totalmente
Insatisfeito
1 2 3 4 5 6

* 6. Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho.

Totalmente
Insatisfeito
1 2 3 4 5 6

* 7. Com o meu saldrio comparado a minha capacidade profissional.

Totalmente
Insatisfeito
1 2 3 4 5 6

* 8. Com a maneira como esta empresa realiza promogoes de seu pessoal.

Totalmente
Insatisfeito
1 2 3 4 5 6

*9. Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

Totalmente
Insatisfeito
1 2 3 4 5 6

*10. Com as oportunidades de ser promovido(a) nesta empresa.
Totalmente
Insatisfeito
1 2 ) 4 5 6
{
*11. Com o entendimento entre eu e meu chefe.

Totalmente
Insatisfeito
1 2 3 4 5 6

Totalmente
satisfeito
7

Totalmente
satisfeito
7

Totalmente
satisfeito
7

Totalmente
satisfeito
7

Totalmente
satisfeito
7

Totalmente
satisfeito
7

Totalmente
satisfeito
Z
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*12. Com meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho.

Totalmente
Insatisfeito
1 2 3 4 5

* 13. Com a maneira como meu chefe me trata.

Totalmente
Insatisfeito
1 2 8 4 5

*14. Com a variedade de tarefas que realizo.

Totalmente

Totalmente
satisfeito
7

Totalmente
satisfeito
7

Totalmente
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CONAB - Satisfacao e trabalho

Eventual intencao de sair

A seguir estao frases que podem representar alguns dos seus pensamentos. Por
favor, avalie o quanto vocé concorda ou discorda de cada um dos itens, de acordo

com a escala abaixo:
1 - Nunca

2 - Raramente

3 - As vezes

4 - Frequentemente

5 - Sempre

*17. Penso em sair da empresa onde trabalho.

Nunca
1 2 3

@) QO O
*18. Planejo sair da empresa onde trabalho.

Nunca

*19. Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho.

Nunca
1 2 3

O O O

Sempre
4 5
O @)
Sempre
4 5
O O
Sempre
4 5
N N
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CONARB - Satisfacdo e trabalho

Eventual intencao de sair
Por favor, responda cada pergunta para indicar o quanto vocé concorda ou
discorda das seguintes afirmativas, de acordo com a escala abaixo:

1 - Discordo fortemente

2 - Discordo

3 - Nem discordo nem concordo
4 - Concordo

5 - Concordo totalmente

*20. A maioria das pessoas importantes para mim acha que eu deveria continuar
trabalhando nesta empresa.

Discordo fortemente Concordo totalmente

*21. A maioria das pessoas, cujas opinides eu respeito, aprovaria o fato de eu continuar
trabalhando nesta empresa.

Discordo fortemente Concordo totalmente
1 2 3 4 5

7

*22. De modo geral, eu quero fazer o que a maioria das pessoas importantes para mim
acha que eu deveria fazer em relagdao ao meu emprego nesta empresa.

Discordo fortemente Concordo totalmente
1 2 3 4 5

* 23, Estou confiante de que, se eu quisesse, eu poderia pedir demissdo dessa empresa

Discordo fortemente Concordo totalmente
1 2 3 4 5

* 24. Continuar ou ndo trabalhando nessa empresa depende inteiramente de mim.

Discordo fortemente Concordo totalmente
1 2 3 4 5
O O O O
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* 25, A decisao de sair dessa empresa esta sob o meu controle.

Discordo fortemente Concordo totalmente
1 2 3 4 5

* 26. Sou livre para decidir se quero deixar de trabalhar nessa empresa.

Discordo fortemente Concordo totalmente
1 2 3 4 5

*27. Caso eu queira deixar de trabalhar nessa empresa, posso fazé-lo, pois tenho controle
sobre minha deciséo.

Discordo fortemente Concordo totalmente
1 2 3 4 5

* 28. Estou ciente das consequéncias caso eu decida deixar a empresa.

Discordo fortemente Concordo totalmente
1 2 3 4 5
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CONAB - Satisfacao e trabalho

Desejo e Necessidade de trabalhar

Por favor, responda cada pergunta para indicar o quanto vocé concorda ou
discorda das seguintes afirmativas, de acordo com a escala abaixo:

1- Discordo totalmente

2- Discordo muito

3 - Discordo pouco

4 - Concordo pouco

5 - Concordo muito

6 - Concordo totalmente

*29. Se deixasse essa organizagao, sentiria como se estivesse desperdigando anos de

dedicagao.
Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6

O O O O @) O

* 30. Sair dessa organizacdo significaria, para mim, perder parte importante da minha
rede de relacionamentos.

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6

O O O O O O

*31. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu jogaria fora todos os esforgos que fiz

para chegar aonde cheguei dentro dessa empresa.

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 6

5
@) O O O @) @)
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*32. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu demoraria a conseguir ser tao respeitado
como sou hoje dentro dessa empresa.

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6

* 33. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu levaria muito tempo para me acostumar
a uma nova funcao.

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6

*34. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu estaria jogando fora todo o esforco que
fiz para aprender as tarefas do meu cargo atual.

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6

* 35. Os beneficios que recebo nessa organizacéao seriam perdidos se eu saisse agora.

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6

* 36. Sair dessa organizacdo agora resultaria em perdas financeiras.

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6

* 37, Sinto que mudar de empresa colocaria em risco a minha estabilidade financeira.

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6
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* 38. O que me prende a essa organizacdo sdo os beneficios financeiros que ela me
proporciona.

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6

* 39. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu deixaria de receber varios beneficios que
essa empresa oferece aos seus empregados (vale-transporte, convénios médicos, vale-
refeigdo etc.).

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6

* 40. Néo seria facil encontrar outra organizacio que me oferecesse o mesmo retorno
financeiro que essa.

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6

*41. A especificidade do meu conhecimento dificulta minha insergéo em outras
organizagoes.

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6

* 42, Meu perfil profissional ndo favorece minha inser¢do em outras organizacoes.

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6

* 43. Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa organizacao.

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6
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* 44, Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa organizagao seria a falta de
alternativas.

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6

* 45, Mantenho-me nessa organizagdo porque sinto que ndo conseguiria facilmente entrar
em outra organizacao.

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6

*46. Mantenho-me nessa organizacao porque sinto que tenho poucas oportunidades em
outras organizacoes.

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6
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CONAB - Satisfacao e trabalho

Informacdes relevantes

*47. Qual a sua idade ( em anos completos)

* 48, Qual seu sexo
O Homem

Q Mulher

*49. Qual seu estado civil
() Solteiro (a)
(\’:J Casado(a)/Unido estavel
() viavo(a)

O Divorciado(a)

* 50. Vocé tem filho(s)?
O sim

() Néo

* 51. Qual o seu nivel de escolaridade?
( F\J Ensino fundamental completo

C ) Ensino Médio Completo

() Graduagéo Completa

C) Pos graduacédo completa

* 52. Qual ¢ o tipo de cargo que vocé ocupa nesta organizagdo? ( escolha apenas uma
alternativa )

() Auxiliar ( PCCS 2009) () ATA LTI 111, IV ( PCCS 1991)
(") Assistente (PCCS 2009) () ATOL IL, 1L, IV ( PCCS 1991)
(") Analista ( PCCS 2009) () TEC, I, LI ( PCCS 1991)

() ASG L 1L, 1L, IV ( PCCS 1991) () TNS L IL, 1L, IV e V ( PCCS 1991

() Outro (especifique)

* 53. Possui funcgéo gratificada ?

() sim

() Nao
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* 54

. Ingressou na empresa através de cargo comissionado?

) Sim

) Néo

* 55.

Possui cargo de chefia/gestao?

) Sim

) Nao

. Em que diretoria/unidade da Conab vocé estd lotado?

) Assembleia Geral - DIREX, CONFS, CONSAD e suas unidades de assessoramento: OUVIR , COGER ,

AUDIN , COELE , COAUD, COEST GEAUD, GEDOP, GENOP.

PRESI: GABIN, ASINT, ASPAR, SUARE SUMAC, SUCOR, SUORG, PROGE ; GEPIN , GEIMP GERIC,
GECOI, GEPLE, GEMOR, GEMAT, GEPRE, GEMA], GELIC, GEFAT.

) DIPAL: ASSESSORIA, SUEAS, SUINF, SUGOF, SUTIN ; GEHOR, GEAFS, GEASA, GEPEP, GECUP,

GEOTE, GERAB, GERPA, GEIAP, GEPEC, GESIN, GESOF, GEASI, GESUT.

) DIRAB: ASSESSORIA, SUPAB, SUOPE, SUARM, SULOG ; GEPRE, GEPAB, GEPAF, GECAF, GECOM,

GEROP, GEOPE, GECAD, GERAP, GEARM, GEFOC, GEMOV, GELOG.

") DIAFT: CPL, ASSESSORIA, SUFIS, SUPAD, SUCON, SUOFI ; GECOQ, GESUF, GEFIS, GECOT, GEPAS,

GEMAP GERAD, GECAN, GEFIT, GECOV, GECON, GECOB, GEFOP, GEFIN, GEPRO, GEPEO.

") DIGEP: ASSESSORIA, SUDEP. SURET; GESAS, GECAR, GECAP, GECAT, GEBEM, GEPES, GEFOP,

) SUREG TIPO I E II- AREA ADMINISTRATIVA: SUPER, GEFAD, PRORE; SEREH, SETAD, SECOF, SEFIT,

SEADE.

SUREG TIPO TE 11 - AREA FIM: GEDES, GEOPE, GEOSE, U.A ; SEDEM, SEGEO, SEOPE, SECOM ,
SEPAB, SEOPL.

") Outro (especifique)

*57.

* 58.

Em que estado do Brasil vocé estd lotado

Hé quanto tempo trabalha na empresa ( em anos) ? Obs: se estiver na CONAB ha

menos de um ano assinale (1)

*.59.

Assinale a faixa de salario mensal bruto que vocé recebe nesta organizacao
) até R$ 4.000,00 () entre R$ 8.0001,00 e R$ 11.000
) entre R$ 4.001,00 e R$6.000,00 () mais de R$ 11.000,00

) entre R$ 6.0001,00 e R$ 8.000,00
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* 60. Com relagao a sua responsabilidade financeira no sustento de sua familia, ela é

melhor definida pela seguinte assertiva:

() Sou o tinico responsavel financeiramente pelo
sustento da minha familia

) Sou o principal responsével financeiramente
pelo sustento da minha familia

) Divido igualmente com outro(s) membro(s) a
responsabilidade pelo sustento da familia

61. Deixe suas davidas ou sugestdes de melhoria

() Contribuo apenas com uma parte do sustento

financeiro da familia

) Néo tenho nenhuma responsabilidade financeira
com o sustento de minha familia
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CONAB - Satisfacao e trabalho

Obrigado

Agradeco por sua participacdao. Sem ela esta pesquisa nao teria sentido.

Caso queira receber os resultados deste estudo, digite seu e-mail abaixo, que terei
o prazer em envia-los apoés sua conclusao.

Caso queira saber mais sobre a pesquisa fique a vontade para me contatar por e-
mail: layo.alves@conab.gov.br

62. Digite seu e-mail para receber os resultados da pesquisa
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APENDICE D - Avaliagdo de instrumentos de pesquisa por juizes avaliadores

(especialistas)

Questionario de Validagao do Instrumento de Pesquisa sobre Controle

Comportamental Percebido para a Intengao de Sair

Nome completo:

Formacgao:

Area de atuacio:

Eu, Layo de Jesus Alves, mestrando do Programa de Pdés-Graduagdo em
Psicologia Organizacional e do Trabalho, da Universidade Federal de Santa Catarina
(UFSC), convido-o(a) para participar do processo de validagao dos instrumentos de
pesquisa sobre controle comportamental percebido. Esse instrumento sera
investigado na minha dissertagdo, cujo objetivo é investigar a intengdo de sair da
Companhia Nacional de Abastecimento (Conab), empresa publica federal. Sob a luz
da Teoria do comportamento planejado.

Compreender o comportamento de saida dos individuos contribui para a sua
retencdo nas organizagdes (BAIRI; MANOHAR; KUNDU, 2011). A teoria do
comportamento planejado, desenvolvida por Ajzen (1991), busca predizer e explicar
um comportamento, tendo a intengdo como seu principal determinante cognitivo
(AJZEN; FISHBEN, 1977; GARCIA, 2003). A intencdo possui trés determinantes
cognitivos: atitudes, normas subjetivas e controle comportamental percebido
(AJZEN, 1991). A hipotese principal da pesquisa € a de que quanto mais favoraveis
as atitudes e as normas subjetivas, e maior o controle comportamental percebido em
relacdo ao comportamento (desligar-se da organizagao), maior sera a intengao do
sujeito de realiza-lo (FIGURA 01) (AJZEN, 1991).

— Teoria do Comportamento Planejado

+ Atitudes

TN

\
Normas Intencao
Comportamento
(de permanecer R
e (permanéncia
voluntariamente na i
/ / . Da organizagao,

organizacio)
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Fonte: Adaptado de Ajzen (1991)

O controle comportamental percebido se refere ao grau de facilidade ou
dificuldade percebida pelo individuo para realizar um comportamento que deseja
(AJZEN, 1991). A partir da definigdo do construto acima, utilize sua experiéncia
como pesquisador(a) e/ou profissional de mercado para avaliar, numa escala de 1 a
5 pontos (1 - pouquissima, 2 - pouca, 3 - média, 4 - muita e 5 - muitissima), cada um

dos itens do instrumento de pesquisa com base nos seguintes critérios:

Critérios de . s s L
. Descrig¢ao dos critérios de avaliacao
avaliagao
Clareza de A linguagem é suficientemente clara, compreensivel e adequada para a
linguagem populacdo pesquisada? Em que nivel?
, = , ~ . 5
Pertinéncia pratica Os itens propostos sao pertmen’;]eiiea;?populagao pesquisada? Em que

O conteudo deste item é representativo do que se quer medir,

Relevancia tedrica . . ~
considerando a teoria em questao?

Vocé acredita que os itens propostos pertencem a que dimensao

Dimens&o avaliada (fator)? Normas subjetivas

Fonte: PASQUALI (2013)
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APENDICE E - Planilha de aprovagao/avaliagdo dos instrumentos de pesquisa

por juizes avaliadores (especialistas)



143

Dimenséao
tedrica

Itens dos instrumentos

Clarez
a

CVC;

Pertinéncia
pratica

Relevancia
tedrica

Clarez
a

cve,

Pertinéncia
tedrica

Relevancia
tedrica

cvc

t

kappa
médio

Dimensao
tedrica

Especialista
01

Observagoes

Especialista
02

Especialista
03

Controle
Comporta-me
ntal Percebido

1. Estou confiante de que, se
eu quisesse, eu poderia
pedir demisséo dessa
empresa

2 Continuar ou nao
trabalhando nessa empresa
depende inteiramente de
mim

3 Depende mais da minha
decisdo do que de outros
fatores sair dessa empresa.

4 A decisdo de sair dessa
empresa estd sob o meu
controle.

5 Sair dessa empresa
depende apenas da minha
vontade

6.Sou livre para decidir se
quero deixar de trabalhar
nessa empresa.

7 Sinto que tenho total
condicao de decidir se quero
deixar de trabalhar nessa
empresa

8 Caso eu queira deixar de
trabalhar nessa empresa,
posso fazé-lo, pois tenho
controle sobre minha
deciséo

9 Estou ciente das
consequéncias caso eu
decida deixar a empresa.

CVC, - coeficiente de validade inicial de cada item
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CVC, - coeficiente de validade final de cada item

CVC, - coeficiente de validade total para cada critério

Kappa médio - coeficiente para verificar a concordancia de mais de dois juizes. E utilizado apenas para a dimensao teérica (é uma variavel categérica)
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APENDICE F — AVALIAGAO DE INSTRUMENTOS DE PESQUISA POR PROFISSIONAIS QUE ATUAM NA
COMPANHIA NACIONAL DE ABASTECIMENTO

Eu, Layo de Jesus Alves, mestrando do Programa de Po6s-Graduagdao em Psicologia
Organizacional e do Trabalho, da Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC),
convido-o(a) para participar do processo de avaliagdo do instrumento de pesquisa que
utilizarei na minha dissertacdo , cujo objetivo ¢ identificar quais os fatores que levariam a
intencdo dos funcionarios da CONAB em deixar de trabalhar na empresa.. A partir desta
investigacdo busca-se identificar os determinantes (pessoais/sociodemograficos, ocupacionais
e organizacionais) que influenciam na eventual inten¢ao de funcionarios da CONAB em pedir

demissao , desligando-se da empresa.

Por favor, informe seus dados abaixo:

Qual a sua formacgao:

Em qual organizacao vocé trabalha:

Cargo que ocupa na organizagao:

Na péagina seguinte consta o questiondrio para vocé avaliar o instrumento de pesquisa

que utilizarei na minha disserta¢do partir da clareza de seus itens e suas escalas de medida. O

tempo estimado para o preenchimento do questionario de avaliagdo ¢ de aproximadamente 10
minutos.

Abaixo sdo apresentados os itens e suas escalas de medidas que serdo utilizados na minha
pesquisa.

Por favor, leia atentamente os itens e suas escalas e os avalie, atribuindo um valor de 1

(pouquissima) a 5 (muitissima), com relacao a clareza de cada item e sua escala (apresentados

na primeira coluna). Se necessario, faca sugestdes de melhorias no campo subsequente.

1 - Pouquissima 2 - Pouca 3 - Média 4 - Muita 5 - Muitissima




Clareza do item Sugestoes
Itens e suas escalas de medida e de
de sua escala __melhorias
1. .Estou confiante de que, se eu quisesse, eu poderia pedir demissdo dessa
empresa
| ) 3 4 5 6 2 (31415
(Discordo fortemente) | (Discordo) (D.l scordo (Nem (,toncordo (ancordo (Concog
parcialmente) | nem discordo) | parcialmente)
2. Continuar ou ndo trabalhando nessa empresa depende inteiramente de mim.
1 ) 3 4 5 6
(Discordo fortemente) | (Discordo) (D.l e || (e cpncordo (ancordo (Concor 2131415
parcialmente) | nem discordo) | parcialmente)
3. Depende mais da minha decisdo do que de outros fatores, sair dessa empresa.
1 ) 3 4 5 6
(Discordo fortemente) | (Discordo) (D.l scordo | (Nem c_oncordo (ancordo (Concor 213 (4]
parcialmente) | nem discordo) | parcialmente)
4. A decisdo de sair dessa empresa estd sob o meu controle.
3 4 5
1 2 . 6 2131415
(Discordo fortemente) | (Discordo) (D.l semte | (e goncordo (ancordo (Concor
parcialmente) | nem discordo) | parcialmente)
5. Sair dessa empresa depende apenas da minha vontade.
3 4 5
. ! . 2 (Discordo | (Nem concordo | (Concordo 6 23145
(Discordo fortemente) | (Discordo) . . . (Concor
parcialmente) | nem discordo) | parcialmente)
6. Sou livre para decidir se quero deixar de trabalhar nessa empresa.
231415
1 2 3 4 5 6 7
(Discordo | (Discordo | (Discordo | (Nem (Concord | (Concord | (Concord
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fortement | ) parcialme | concordo | o 0) 0
e) nte nem parcialme fortement
discordo | nte) e)

7. Sinto que tenho total condi¢@o de decidir se quero deixar de trabalhar nessa

empresa
1 2 3 4 5 6 7
(Discordo | (Discordo | (Discordo | (Nem (Concord | (Concord | (Concord L{2]3 4|5
fortement | ) parcialme | concordo | o 0 0
e) nte nem parcialme fortement
discordo | nte) e)

8. Caso eu queira deixar de trabalhar nessa empresa, posso fazé-lo, pois tenho
controle sobre minha decisao.

1 2 3 4 5 6 7
(Discordo | (Discordo | (Discordo | (Nem (Concord | (Concord | (Concord 112]13([4]5
fortement | ) parcialme | concordo | o 0 0
e) nte nem parcialme fortement
discordo | nte) e)
9. Estou ciente das consequéncias caso eu decida deixar a empresa.
4 5
! 2 (Disgordo co(rll\iec:)rrr:io (Concordo 6l1[2(3]4]5
(Discordo Fortemente 1) |  (Discordo) . Parcialmente | (Conco)
Parcialmente) nem
discordo) )




APENDICE G — TESTE DE NORMALIDADE DA VARIAVEL INTENGAO DE SAIR
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FIGURA G1
Shapiro-Wilk W test for normal data
Variable | Obs W v z Prob>z
I5 TOTRL ‘ 535 0.99665 1.195 0.437 0.33104
sfrancia IS TOTAL
Shapiro-Francia W' test for normal data
Variable | Ch= W' e = Prob>=z=
I5 TOTRL ‘ 535 0.99683 1.213 0.426 0.33518
o
=
c
(k]
0
=+
E‘J_ -
o T T T T T
1 2 3 4 5
IS _TOTAL
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APENDICE H - ANALISE DE H1 IDADE

Idade_ faixa Summary of IS _TOTAL
= Mean Std. Dew. Freq.
de 19 a 3 3.5494792 1.1127118 128
de 36 a 4 3.2760417 1.081224 128
de 43 a 5 2.7761557 1.13910685 137
59 anos o 2.8004695 1.1783542 142
Total 3.0872274 1.1730576 535

Analysi=s of Variance

Source 55 df M5 F Prob > F
Between groups 56.584T74836 3 15.9491612 14.84 0.0000
Within groups &TT7.970793 531 1.27678115
Total 734.518276 534 1.37606419
Bartlett's te=at for equal wariances: chi2(3) = 1.0642 Prok>chi2 = 0.786

Comparison of I5 TOTAL by Idade faixas

(Bonferroni)
Row Mean-
Col Mean de 18 a de 36 a de 43 a
de 36 a -.273437
0.320
de 43 a -.T773323 -.499886
0.000 0.002
59 anos -.74901 -.4T75572 .024314
0.000 0.004 1.000
de 19 a 35 anos de 35 a 42 anos
w4
q_
= -
P
J -
=
(&)
'_| de 43 a 58 anos 59 anos ou mais
w
2 e d
=
= -
P

Graphs by ldade_faixas



APENDICE | - H2 ESCOLARIDADE

oneway IS5 TOTAL escolaridade , tab bon

Row Mean-
Col Hean

Bartlett's test for equal wvariances:

eszcolaridad Summary of I5_TOTAL
e Mean Std. Dev. Freq.
Ensino Fu 2.25 1.5 4
Ensino Mé& 2.7158068 1.0425948 69
Graduacio 2.9600939 1.2161783 142
Pés-gradu 3.2333333 1.1533725 320
Total 3.0872274 1.1730576 535
hnalysis of Variance
Source 55 df M3 F
EBetween groups 21.2448134 3 T7.08160446 5.27
Within groups 713.573463 531 1.3438295
Total 734.818276 534 1.37606419

Comparison of I5 TOTAL by escolaridade

Ensino F

Ensino M

{(Bonferroni)

Graduagd

Ensino M

Graduagd

Pés—grad

- 469807
1.000

. 710054
1.000

983333
0.554

. 240287
0.3950

L 313527
0.005

Fundamental completo

273239
0.115%

Ensino médio completo

- —

chiz (3) = 2.4910 Pzrob>chiz

|S_TOTAL

Superior Completo

Pos graduacdo completa

| - —

Graphs by escolaridade
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APENDICE J - H3 FILHOS
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Two—sanple t test with egual wvariances
Group Chs Mean 5td. Err. 5td. Dewv. [95% Conf. Interwvall]
S5im 353 2.916503 0609916 1.145928 2.796949 3.036857
Hao 182 3.417582 .DB5T963 1.1574585 3.2482583 3.5B6872
combined 535 3.087227 0507157 1.173058 2.987601 3.186854
diff -. 5006797 .1049294 -. 7068055 -.2945538
diff = mean(5im) - mean (Hao) T = -4.7716
Ho: diff = 0 degrees of freedom = 533
Ha: diff « 0 Ha: diff '= 0 Ha: diff > 0
Pr{T < t) = 0.0000 Br{|T| > |t|) = 0.0000 Pr(T > t) = 1.0000
Sim N&Eo
1 -

IS _TOTAL

Graphs by filhos



APENDICE K - H4 SALARIO

oneway IS5 TOTAL salario , tab bon

Summary of IS TOTAL
salario Mean Scd. Dew. Fredq.
1 3.0505051 1.2108342 33
2 3.3024601 1.2824709 54
3 3.127572 1.2253887 81
4 3.1983333 1.1510421 200
= 2.8722555 1.0703104 167
Total 3.0872274 1.1730576 535
Analysi=s of Variance
Source 55 df M5 F Prob > F
Between groups 12.8645743 4 3.21614356 2.36 0.0523
Within groups T21.953702 530 1.3621768
Total T734.818276 534 1.37606415
Bartlett's test for equal variances: chiz2(4) = 3.8696 Prob>chiz = 0.424

Comparison of IS5 TOTAL by salario

[Bonferroni)
Row Mean-
Col HMean Lté 4k De 4k a De 6k a de 8k a
De 4k a 251964
1.000
De &6k a 077067 -.174897
1.000 1.000
de 8k a .147828 -.104136 .070761
1.000 1.000 1.000
Mais= de -.17825 -.430214 -.255317 -.326078
1.000 0.189 1.000 0.079
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IS TOTAL

Ate 4k
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De 4k a 6k De Bk a 8k

De 8k a 11k

o -
=+
7 -

— _

Mais de 11K

Graphs by salario



APENDICE L - MATRIZ DE CORRELAGOES

pwoorr IS TOTAL ST TOTAL WS TOTAL CCP final EO TOTAL, star (.035)

IS_TCOTAL ST_TOTAL NS_TOTAL CCP_fi~1 EC_TOTAL

IS_TOTAL
ST_TOTAL
NS_TOTAL

CCP_final
EC_TOTAL

1.0000
-0.4519%
—-0.5054~
-0.0317
-0.3512%

1.0000

0.3720%

0.0750

0.2974%

1.0000
0.0269 1.0000
0.3626% —D.1260%

1.0000

IS TOTAL ST F1 ~1 ST F2 ~1 ST F3 ~f ST F4 ~b ST F5 ~m N5 TOTAL

»> 3 la , star (.05)

IS_TOTAL 1.0000

ST_F1 _col -0.2818% 1.0000

ST_F2_=al -0.3232% 0.3853* 1.0000

ST_F3 chf -0.2061% 0.5682% 0.3061%* 1.0000

ST_F4 ntb -0.4568% 0.5709* 0.4250% 0.4745%

5T_F5_prm -0.4366% 0,3693* 0.6065% 0,3484%

N5_TOTAL -0.5054% 0,2600* 0.2090% 0,.2314%

CCP_final -0.0317 0.0550 0.0724 0.0266

EC fl1 aps -0.3390% 0.0993* 0,2998% 0.0652

EC f2 abi -0.2540% 0.0937* 0.2563% 0.0459

EC £3 1la -0.3963% 0,2089* 0.3964% 0,1505%
CCP_fi~1 EC fl1 ~s EO f2 ~i EO £3 la

CCP_final 1.0000

EQ_f1 aps -0.0688 1.0000

EQ_f2 abi -0.1524% 0.8325%« 1.0000

E0_f3 1a -0.1341% 0.8414% 0.8443%* 1.0000

o oo ooo -

.000D
.5089%
L 34T6E%
.0756
.1547%
.1381%
.2704%

o o o oo

. 0000
.3585%
.0678
L26759%
.2080%
.3B06*

(=T = R = B =

oooo
0269

.3387%
L2836%
.3991%
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APENDICE M - MODELO DE REGRESSAO POR CONSTRUTO H5 A H8

regress IS TOTAL 5T TOTAL NS5 TOTAL EO TOTAL, beta

Source 55 df M5 Number of obs = 535

Fi{3, 531) = 96,54

Model 259.340773 3 B86.4459243 Prob > F = 0.0000

Re=sidual 4T75.477503 531 .B895437859 R-squared = 0.3529

4dj B-sguared = 0.3493

Total T34.818276 534 1.37606419 Root MSE = . 94628

IS5 TOTAL Coef. S5td. Err. t B>t Eeta

ST TOTIAL -.3188134 .0436471 -T7.30 0.000 -.2796745

NS TOTAL -.4810548 0538756 -8.93 0.000 -.3502463

EC TOTAL -.1763822 04765986 -3.70 0.000 -.1410222
_cons 6.693B09 .2180547 30.70 0.000

regress IS TOTAL NS5 TOTAL ST TOTAL EO TOTAL if inflmente < .00760456

Source 55 df M5 HNumber of obs = 493
Fi(3, 4839) = 146.03

Model 288.897938 3 96.2993126 Frokb > F = 0.0000
Re=zidual 322.470104 489 .659448065 E-=zguared = 0.4725
4dj R-=gquared = 0.4693

Total 611.368041 492 1.24261797 Root MSE = .B1206

I5 TOTAL Coef. 5td. Err. t EB=|t]| [95% Conf. Interval]
N5 TOTAL -.6434228 0513397 -12.53 0.000 -.T7442965 -.5425491
5T_TOTAL -.2762482 0421616 -6.55 0.000 -.3590664 -.153408
EQC _TOTAL -.1308172 0444526 -2.54 0.003 -.2182376 -.0433969
_cons 6.897051 .1938486 35.58 0.000 6.516172 T7.27753




regcheck

Regression assumptions:

Test:

seek values

1

no heterokedasticity problem

Breunsch-Pagan hettest
ChiZ (1): 0.045
p-value: 0.832

> 0.05

5]

no multicollinearity problem

WVariance inflation factor
N5_TOTAL : 1.37
ST_TOTAL : 1.33
EQ TOTAL : 1.20

3

residonals are normally distribunted

Shapiro-Wilk W normality test
Z: -0.707
p-value: 0.760

4

no specification problem

Linktest
t: -0.640
p-value: 0.522

5

appropriate functional form

Test for appropriate functional form
F(3,486) :0.508
p-value: 0.677

&

no inflmential cbservations

Cook's distance
no distance is above the cutoff
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APENDICE N - MODELO DE REGRESSAO POR DIMENSOES

regress I5_TOTAL NS_TOTAL EO _f3_la ST_F4_ntb 5T_F5_prm

Source 55 df M5 Humber of obs 535

Fi4, 530) = 84 .16

Hodel 285 .438078 4 T1.35951%94 Frob = F = 0.0000

Besidual 449 . 3801595 530 .847887187 BE-sguared = 0.3884

Ldy B-sguared = 0.3838

Total T34.818276 534 1._3760641%9 Root MSE = .9z2081

IS _TOTAL Coef. Std. Err. t Pxlt]| [95% Conf. Interwval]

N5 _TOTRL —-. 4262075 .0533585 -7.98 0.o00 -.5310554 —-.3213156

EQ _£3 la -.1694759 .0427178 -3.97 0.o00 —-.2533528 —-.0855589

5T_F4 nthb —-.2163816 .037708 -5.74 0.o00 -.290457 -.1423061

5T_F5_prm -.123663 .03452%9 -3.58 0.o00 —-.1914534 - . 0558325

_cons 6.48127 .1883271 32 .68 0.o00 6.091667 6.870874
regress I5_TOTAL N5_TOTAL EO _£3 la ST_F4 ntb ST _F5 prm if influente < .00760456

Source 55 df M5 Number of obs = 493
Fi{4, 4828) = 124 .87

HModel 309 ._235778 4 T77.3085%446 Prokb = F = 0.oooo0
Besidual 302.132263 488 .619312345 BE-sguared = 0.5058
2dy BE-sguared = 0.5018

Total 611. 368041 492 1.24261737 Root MSE = . 78684
IS_TOTIRL Coef. Std. Err. T Bxlt] [35% Conf. Interval]
WNS5_TOTRL - .5836428 .0E09502 -11 . 4% o.ooo - .6837517 -.4835339
EQ £3 la —-.1285891 .0389635 -3.31 0.001 - .2055461 —.0524322
S5T_F4 ntb —-.2260754 .0355592 -6.35 o.ooo -.2960073 -.1561425
5T_F5_prm —-.0752388 .031570% -2.48 0.014 -.1420564 —-.0164213
_cons 6.7659045 1762084 38 .41 0.0oo0 6.422824 T.115265




regcheck

Regression assumptions:

Test:

We seek values

1)

no heterokedasticity problem

Breusch-Pagan hettest
Chi2(1): 0.166
p-value: 0.684

> 0.05

no malticollinearity problem

WVariance inflation factor
N5_TOTAL : 1.30
ST_TOTAL : 1.26
EQ TOTAL : 1.21

3}

residnals are normally distributed

Shapiro-Wilk W normality test
z: -1.010
p-value: 0.844

4)

no specification problem

Linktest
t: -0.378
p-value: 0.705

s)

appropriate functional form

Test for appropriate functional form
F(3,496):0.475
p-value: 0.700

&)

no influential cbservations

Cook's distance
no distance is above the cutoff
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APENDICE O - ANALISES ADICIONAIS DISCUSSAO

pwcoorr escolaridade Tdade faixas, star (.03)

ezcola~e Idade ~=

ezcolaridade 1.0000
Idade faixas -0.40&68%« 1.0000

pwoorr filhos Idade faixas, star (.05)

filhos Idade ~s

filhos 1.0000
Idade faixas -0.4457+ 1.0000

tab idade faixas 4 , summ { 5T_F5 prm }

idade faixa Summary of 5T _F5_prm
s5_4 Hean Std. Dewv. Freq.
15- 2. 7786458 1.3869012 1z8
3&- 2.7109375 1.287514 1z8
43— 3.2822384 1.3671511 137
55— 3.741784 1.377172 142
Total 3.1470405 1.4161173 535

. pwcorr tempo filheoa , atar (.05)

| tempo filhos

1.0000
-0.3563* 1.0000

tempo
£filhos
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oneway E0 TOTAL responsabilidade financeira , tab bon

responsakbil
idade finan Summary of EC _TOTAL
celira Hean Std. Dev. Freqg.
1 3.3711513 1.0059687 166
2 3.15972668 .B5503665 187
3 3.1008732 . B5267985 137
4 2.7996633 LB2253377 33
5 2.9074074 JB71161259 1z
Total 3.1555348 .93789048 535
Enalysis of Wariance
Source 55 df M5 F Frob = F
Between groups 12.5130087 4 3.12825218 3.63 0.0063
Within groups 457 .2139749 530 .BEZ266T7884
Total 469726987 534 .B79638553
Bartlett's test for egual wariances: chil(4) = 8_5694 Probkrchi2z = 0.073

Comparison of EQ_TOTARL by responsabilidade financeira
{Bonferroni)

Row Mean-
Col Mean 1 2 3 4
2 -.173884
0.7587
3 -.270178 -.0962594
0.120 1.000
4 -.571488 -.3597603 -.30131
0.013 0.238 0.59439
5 -.453744 -.2898539 -.193566 107744
0.5955 1.000 1.000 1.000



oneway EOD TOTAL escolaridade tab bon
escolaridad Summary of ED_TOTRL
e Mean Stcd. Dew. Freq.
Ensinoc Fu 4.013888%5 1.454647 4
Ensino Mé 3.80756084 .94216274 (3]
Graduacdo 3.2766041 .90176034 142
Pds—gradu 3.0173611 .B8303952 3z0
Total 3.1555348 .93783048 535
2nalysis of Variance
Source 55 df MS Prob > F
Between groups 39.6171231 3 13.2057077 16.30 0.oooo0
HWithin groups 430.1059864 531 .B05595744
Total 469 726987 534 .B79638553
Bartlett's test for equal wvariances: chi2{3) = 2.384%9 Prob>chi2 = 0.49%9%&

Comparison of EO0 TOTAL by escolaridade

{Bonferroni)

Row Hean-
Col Mean Ensino F Ensino M Graduaci
Ensino M -.20632

1.000
Graduagsd -. 737285 -.530964

0.640 0.000
Pas-grad -.996528 -. 730207 -.259243

0.163 0.000 0.027
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ttest EO TOTAL, by (filhos)

Two—sample t test with egual wariances

Froup Cbs Mean Std. Err. Std. Devw. [35% Conf. Interwall]

S5im 353 3.268178 .050305% .9451612 3.16924 3.367115

Héo 182 3.05464 .06T4341 .9097363 2.921582 3.187658

combined 535 3.195535 . 0405485 .5378905 3.115881 3.27518%

diff .2135377 .0B51661 .0462353 .3808401

diff = mean(Sim) - mean(Nao) T = 2.5073

Ho: diff = 0 degrees of freedom = 533
Ha: diff < 0 Ha: diff =10 Ha: diff = 0

PriT < t) = D.93938 Pri{|T| = |tl) = 0D.0125 PriT = t) = 0.00&2

sfrancia EO TOTAL
Shapiro-Francia W' test for normal data

Variakle Obs W ' = Prob>=z

EQC_TOTRL 535 0.9%689 1.194 0.3%0 0.34830

robwvar EO_TOTAL, by (filhos)

Summary of EO_TOTAL
Filhos Mean Std. Dev. Freg.
S5im 3.2681775 . 94516117 353
Nao 3.05463598 . 90973626 182
Total 3.1955348 .83789048 535
Wl = 0.63714321 df {1, 533) Pr = F = 0.42510287
W50 = 0.65045322 df{l, 533) Pr = F = 0.4203103%

1
o

W10 = 0.53014458 df (1, 533) Pr = F .44270343




sfrancia EO _f3_la

Shapiro-Francia W'

test for normal data

Variable Obs W' e = Probrz=
EQ £3 la 535 0.5959824 0.673 -0.871 0.80812
oneway E0 f3 la escolaridade tab bon
escolaridad Summary of E0_£3_1la
= Hean Std. Dew. Freg.
Ensino Fu 4 25 1.5426048 4
Ensino Mé 3.592939517 1.044518 [
Graduacio 3.3661972 1.0468233 142
Pas—gradu 3.021875 . 98466505 az0
Total 3.2395639 1.0595967 535
Znalysis of Variance
Source 55 df M5 Probk » F
Between groups 54 4131769 3 18.1377256 17.67 0.0000
Within groups 545 132721 531 1.02661529
Total 5595 545898 534 1.12274513
Bartlett's test for egual wariances: chiZ(3) = 2.2881 Probrchil

Comparison of EQ _£3_la by escolaridade

{Bonferroni)

Row Mean-
Col Mean Ensino F Ensino M Fraduagd
Ensino M -.320048

1.000
Graduagd —-.883803 -.563755

0.516 0.001
Pds-grad -1.22813 —-.508077 —.344322

0.058 0.000 0.005
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oneway E0 f3 la

idade faixa

idade faixas 4

tab bon

Summary of EQ_£3 la

s_4 Hean Std. Devw. Freq.
De 1% a 3 2.9544271 .99048731 128
de 36 a 4 2.9166667 95639854 128
de 43 a 5 3.2153285 .99593959 137
59 anos o 3.811032%9 1.0439946 142
Total 3.239563%9 1.0595967 535
knalysis of Variance
Source 55 d£ M5 F
Between groups T0.2067704 3 23 . 4022568 23 .48
Within groups 529.339128 531 .989687218
Total 599 .545898 534 1.12274513
Bartlett's test for egual wariances: chi2(3) = 1.04%8 Probrchil

Comparison of EQC_£3 la by idade_ faix~d4

{Bonferroni)

Row Mean-
Col Mean De 1% a de 3t a de 43 a
de 3€ a -.03776
1.000
de 43 a 260301 .298662
0.204 0.052
53 anos .B56606 .8594366 585704
0.000 0.000 0.000

Idade_faixa

. tab Idade faixas , summ

Summary of 5T F4 nthk

( ST F4 ntb )

= Mean Scd. Dew. Fregq.

de 19 a 3 4.105375 1.326168 128
de 36 2 4 4.3567708 1.1311107 128
de 43 a 5 4.756691 1.2304043 137
5% anos o 5.0680751 1.115734 142
Total 4.588785 1.2551844 535

164



Density

de 19 a 35 anos

165

de 36 a 42 anos

2 d
]
£ o
= de 43 a 58 anos 5% anos ou mais
@
o 2
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