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Resumo

O objetivo do estudo consistiu em compreender quaiscas de GEP (Gestao Estratégica de
Pessoas) promovem a retencéo de profissionaisaldicacdo superior. Por meio da reviséo
da literatura, foram levantadas as praticas deiged# pessoas que afetam o vinculo com a
organizacdo — comprometimento organizacional, g egse se relaciona a retengdo. Além
disso, foram levantados fatores organizacionais ndividuais que antecedem o
comprometimento e a retencdo. As analises multilas (analise fatorial e regresséo
multipla) revelaram a importancia das variaveistg® do trabalho” e “desenvolvimento e
carreira” para a promocdo da retencdo dos profia@ode nivel superior na empresa
estudada.
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Abstract

The aim of the study was to understand which GERE&jic People Management) practices
promote retention of qualified professionals. Thyloditerature review, we surveyed the
management practices that affect people's reldtipngith the organization - organizational
commitment, as this relates to retention. Furtheemorganizational and individual factors
that precede the commitment and retention weredaislultivariate analyzes (factor analysis
and multiple regression) revealed the importancehef variables'meaning of work"and
"career and developmentd promote the retention of qualified professionalgshe company
studied.



1. INTRODUCAO

Apesar do Brasil possuir baixas taxas de desempsegoomparado a outros
paises, a rotatividade na ultima década vem saradev de 45,1% em 2001 para atingir a
taxa de 53,8% em 2010 (DIIESE, 201A)rotatividade de profissionais de nivel superior
motivo de preocupacao, pois o custo da rotatividadeaior, jA& que a saida dos mesmos
envolvera a perda de conhecimento tacito (DROEGEDBLER, 2003).

Tais fatos colocam questionamentos acerca da efidas estratégias atualmente
empregadas em gestdo de pessoas na retencéao fiesi@rais de qualificacdo superidita
evidéncias que a rotatividade tem correlacdo coooraprometimento organizacional e a
satisfacao no trabalho (ROBINSON; BARRON, 2007).

Esse estudo partiu entdo, do pressuposto que emsiste RH com foco em
comprometimento contribui com a retencdo de priofigss qualificados. A pesquisa se
insere no campo da gestao estratégica de pessbR3, (Gue se ocupa “do padrado de politicas
e praticas de RH definidas de modo a contribuir comatingimento dos objetivos
organizacionais” (WRIGHT; MCMAHAN, 1992, p. 298).

Partimos da abordagem comportamental em admirstrae da teoria da
contingéncia. Sob essas perspectivas, a implantdpdm sucedida da estratégia
organizacional exige um conjunto Unico de compoetaios e atitudes dos funcionarios
(contingentes a determinadas caracteristicas @dmiaagdo e a sua estratégia organizacional),
0S quais serdo obtidos ou reforcados por meio deleterminado conjunto de praticas de
recursos humanos (JACKSON; SCHULER; RIVERO, 198%sim, cabe a GEP pesquisar
quais praticas favorecem determinados comportaraenaditudes.

Dessa perspectiva, a pergunta que norteou o eftiide- quais praticas de GEP
devem ser utilizadas para promover a “intencdo ermanecer” de profissionais de
qualificagcéo superior?”.

2. REFERENCIAL TEORICO

Adotamos como matriz tedrica o paradigma configored em GEP, conforme
Delery e Doty (1996), no qual se assume uma pdispecontingencial, porém, com
integracédo de multiplos elementos que configurédmstema de GEP. Essas configuracdes, de
acordo com Doty e Glick (1994), apresentam efesiogrgicos e equifinalidade entre seus
elementos-chave, que resultam em melhor alinhambot@ontal e vertical, os quais
contribuirdo para o melhor desempenho das pralie&3EP.

Na visdo de Lengnick-Hakt al. (2008), um dos sete temas de relevancia na
pesquisa em gestao estratégica de RH (GEP) cojsiséenente no estudo dos elementos e
combinacgfes que compde os Sistemas de RH. A misadstemas de RH ou configuracdes
ou conjuntos coordenados de praticas parte do ypest® contrario da perspectiva
universalista — onde se assume que determinadiggotéim a capacidade de melhorar o
desempenho da empresa e € generalizavel para guaipo de organizacdo. ISso porque
consideramos que as organizacdes diferem quantus abjetivos na gestdo de capital
humano. Esses objetivos podem se relacionar adesite comportamentos desejados dos
funcionarios, que entendemos diferentes, postoatjnbados a estratégia e contingentes a
fatores internos e externos a organizagdo (WRIGWIMAHAN, 1992).



2.1 Sistema de GEP com foco em comprometimento

Arthur (1994) foi um dos pioneiros dessa frentgdgsquisa, demarcando o inicio
de um conjunto de estudos sobre sistemas de RHasda de “pacotes” de praticas de RH.
Em sua pesquisa, o autor analisou dois sistemes (fo “controle” — ou redutor de custos e
foco no “comprometimento” ou na maximizagcao do competimento). Segundo o autor, o
sistema de GEP com foco no comprometimento objetiwmover comportamentos e atitudes
desejadas por meio da criagdo de lacos psicologiot® 0s objetivos individuais e 0s
organizacionais. Em outras palavras, o objetiveegedvolver empregados comprometidos,
especialmente onde se exija discernimento doslwaibares em atividades mais complexas —
ou seja, profissionais qualificados. Arthur (19@éhstatou que o sistema (ou conjunto de
praticas) com “foco no comprometimento” resultou emaior produtividade e menor
rotatividade naquele conjunto de empresas.

Em reviséo da literatura sobre o tema, Argawal@32¢. 179) levantou um conjunto
de préticas associadas ao comprometimento, listedgura 1.

Figura 1- Resumo de evidéncias empiricas da relacéo enpéiisas de RH e o Comprometimento

Praticas de RH relacionadas ao

Comprometimento Autor
Recrutamento e Selecéo (praticas destacadas) Claddhab (1996)
Experiéncias de socializacdo Caldwell et al. (3996

Wallace (1995); De’Coninck e Stilwell (1996);
Fenton-O’Creevy et al. (1997);

Quarles (1994); Martin e Hafer (1997);

Deery et al. (1994); Mallak e Kurstedt (1996)
DeConinck e Bachmann (1994);

Quarles (1994)

Oportunidades de avanc¢o na carreira/ ou
oportunidades de crescimento profissional
percebidas

Oportunidades de promoc¢éo

Justica nas promoc¢des Ogilvie (1986)

Reconhecimento pelo desempenho e apreciacdd Mallak e Kurstedt (1996); Sharma e Singh (1991
Sistemas de gestdo de desempenho Fletcher e VEil{{E986)

Satisfagdo dos empregados com beneficios Ward is [J895)

Planos flexiveis de beneficios Heshizer (1994)

Grover e Crooker (1995); Aryee et al. (1998); Lsiab
(1998); Rodgers (1995)

Sistemas de recompensas variaveis e 0s critérioscaldwell et al. (1990); Quarles (1994); Deery et 3

Praticas de RH responsivas quanto a familia

utilizados na distribuicéo (1994); Wallace (1995); Mallak e Kurstedt (1996
Comunicacdo organizacional e compartilhamento de

informacdes Rodwell et al. (1998); Russell (1996)
Treinamento oferecido pela organizagéo Chang (1999)

Fonte: Adaptado de Argawala (2003, p.179).

Para Fairlie (2011, p. 510), a acédo da GEP pana@rer a retencao se situa na
criacdo de condicdes laborais que afetem o “serdmdrabalho”. Na pesquisa do autor,
determinadas caracteristicas ou praticas de Rldm@rem o “trabalho com sentido” e por
consequéncia, a retencdo e o comprometimento,es: satrabalho em si mesmo; a presenca
de recompensas intrinsecas (autonomia e parti@patiizacdo de suas habilidades e pontos
fortes, oportunidades de carreira e desenvolvimgrd@resenca de recompensas extrinsecas
(remuneracdo, beneficios e recompensas eventaat)acdo da lideranga (relacionamento e
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apoio); o relacionamento com colegas de trabalhddeatidade com a organizacao; a
percepcdo de suporte organizacional e o equilillia/'trabalho.

Podemos verificar alinhamento entre as praticagrglas pelo autor e aquelas
encontradas na revisdo de Argawala (2003) citad&3gura 1.

2.1.1 Principais Consequentes do Comprometimento:d®&nc¢ao

Em revisdo da literatura sobre a relacdo entreisterfas de RH e resultados
organizacionais, Dyer e Reeves (1995) defenderaregigtem quatro niveis de resultados de
praticas de GEP, a saber: o nivel do individuo,iv®Inda organizacdo, os resultados
financeiros e os de mercado. Os resultados no imdelidual consistem em atitudes ou
vinculos como o comprometimento, e também em cotl@p@ntos, como o absenteismo e a
rotatividade. Resultados organizacionais concens@anprincipalmente em medidas de
desempenho operacionais, tais como qualidade, {wathde e satisfacdo do cliente. Os
resultados financeiros, como o mensurado pelo luepyresentam o proximo passo na cadeia
causal. Finalmente, os resultados do mercado ¢emsesm medidas do valor de mercado das
organizacdes com base no preco de suas acoes.

Ao comprometimento organizacional (em especiaffetivep) se atribuem alguns
consequentes, a saber: motivacao para o trabathdesejo de permanecer na organizacao
(WRIGHT; KEHOE, 2008). Desse modo, é possivel ldppar que o comprometimento (por
si um consequente de determinada configuracdo d@lécas) se relaciona a consequentes
atitudinais (intencdo em permanecer) que precedeomportamento associado a retencéo.

2.1.2 A importancia do sentido do trabalho

Vérios autores de diversos campos do conhecimeéntteinonstraram como o
trabalho ocupa um lugar central na vida das pesmsaassociedades industriais e poés-
industriais. Antunes (1999, p.167) considera oditado “como fonte primaria de realizacdo do
ser social”.

Diferentemente dos animaia, consciéncia humana d& sentido a existéncia e ao
trabalho. Para a pergunta: se vocé tivesse bastante dinheiro para viveesto da sua vida
confortavelmente sem trabalhar, o que vocé farimn celacdo ao seu trabalho?hais de
80% das entrevistados responderam que trabalhariaemo assim (MORIN, 2001). As
principais razbes foram: para se relacionar comasupessoas, para ter o sentimento de
vinculagéo, para ter algo que fazer, para evitédio e para se ter um objetivo na vida
(MORIN, 2001). Assim, o trabalho ndo se reduz a dimensdo da $@ihsis, mas tem,
potencialmente, outros sentidos para quem o exesotal, afetivo, simbolico, entre outros,
conforme citado por Morin (2001).

O “sentido do trabalho” se relaciona a viver derdoacom os proprios valores e
objetivos, ter senso de servico aos outros, aal®Eegdo e crescimento
(CSIKSZENTMIHALYiI, 2003). Fairlie (2011) destaca asumportancia especialmente em
nossos dias, onde o trabalho parece estar cadaaisZdesprovido de sentido”.

Nesse estudo, optamos pelo referencial tedricoailtid=(2011) e sua escala de
mensuracdo — denominad&deaningful Work InventoryMWI) - por incluir a variavel
“sentido do trabalho”, a qual ndo é citada naditga consultada referente aos sistemas de
gestdo de pessoas com foco em comprometimento. é3tiguario esta agrupado em
construtos que, de acordo com o autor e o refektedrico consultado, promovem “trabalho
com sentido”, e, portanto, afetam o vinculo comrganizacdo (comprometimento) e a
retencao.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa pode ser caracterizada como um estudaste O método do estudo
de caso “... E um meio de organizar dados socraisepvando o carater unitario do objeto
social estudado” (GOODE; HATT, 1969, p.422). O @stioi conduzido em uma organizagao
nacional de meédio porte (cerca de 90 empregadog), genominada Y, prestadora de
servigcos em assessoria de imprensa, escolhidesegaatar de organizagédo onde predominam
profissionais de nivel superior (jornalistas) e eamdo de historico de elevadas taxas de
rotatividade (92% anual em média nos dois Ultimegsaanteriores a pesquisa). Portanto,
objetivou-se compreender num ambiente de altavimtatle de profissionais de nivel superior
quais seriam os fatores associados as praticak@®en@is relevantes e, a partir dai, serem
propostas acdes visando a queda na rotatividade.

Em relacdo a abordagem metodoldgica, este estudmtedza-se como um
levantamentogurvey, fazendo uso do método quantitativo e técnicaanddise multivariada
(analise fatorial e regressdo multipla). Para @0 das andlises estatisticas, utilizou-se o
Programa Estatistico SPSSdtistical Package for Social Sciengegerséo 20.

O questionario contendo 40 assertivas foi adaptidpiele proposto por Fairlie
(2011) denominaddeaningful Work InventoryMW]I). Esse questionario foi validado pelo
autor em inglés e foi traduzido pela pesquisadBsta agrupado em nove construtos que
estdo citados na Figura 2, com respectiva sigla.

Quadro 2: Construtos mensurados no questionarevdetamento de dados.

Construtos mensurados Sigla
Remuneracéo, beneficios e reconhecimento REM
Identidade com a missdo da organizagéo IDENT
Equilibrio vida/ trabalho EQUIL
Relacionamento com colegas de trabalho RELAC
Lideranga (relacionamento e apoio) LID
Desenvolvimento e carreira DESENV
Percepcao de suporte organizacional SUPORG
Participacdo e autonomia PARTIC
O trabalho em si/ sentido do trabalho SENTRAB

A esse questionario foram incluidas assertivagimladas a medicao da intencao
em permanecer na organizacao visando aferir ag@enVale ressaltar que cada construto
foi mensurado por uma ou mais assertivas (indiesjog a escala aplicada folLikert de
quatro pontos. O publico-alvo definido foram osglistas e assessores de imprensa atuantes
na empresa (73 empregados) — exceto os gestored@biaver problemas de retencao junto a
esse grupo. A aplicacdo ocorreu presencialmenteutatro de 2013. A amostra foi de 70%
da empresa Y - 51 profissionais preencheram a sssqu

As hipoteses do estudo empirico, descrito adidotam:

- Por meio da analise fatorial exploratéria vedfice 0s construtos mensurados
podem ser sintetizados em dimensfes mais espscifiea modo a exprimir com maior
clareza as diversas dimensfes latentes. Segundoadian2012), a andlise fatorial
exploratdria pode ser utilizada quando o pesquisgder confirmar ou refutar a estrutura
fatorial de determinado instrumento.

- Por meio da regressao multipla, verificar seréaval independente “intencéo de
permanecer” pode ser explicada em fungédo dos cwoste quais deles se correlacionam com
maior intensidade.



Quadro 3 — Relacionamento entre técnicas utilizadagjetivos da pesquisa.

4. PRINCIPAIS RESULTADOS

A maioria dos respondentes (58%) tem entre 26 an@® e 80% da amostra &
constituida de mulheres. A escolaridade predominéB®% da amostra) é de nivel superior
completo ou acima (28% da amostra possuia pés-agadiie 69% atuavam na empresa Y ha
menos de um ano, o que indica a alta rotatividadepdofissionais.

Os dados ndo necessitaram de tratamentmidsings,pois houve apenas uma
ocorréncia. Nao foi encontrada a presencaod#iers Para verificar se as respostas
apresentaram distribuicdo normal, as estatistieasidose skewnesforam verificadas e, ao
nivel de significancia de 0,01, foi possivel afirngue as varidveis estudadas apresentam
distribuicdo normal, pois nenhum valor excedeu 2/58nodulo.

4.1 Andlises Multivariadas

Objetivo Geral ObjetI’V.OS Técnica Obj?tlv.o o) Variaveis
Especificos Tecnica
Identificar Confirmar ou Analise Reduzir as diversas |peNT
quais praticas | refutar as relagbes Fatorial variaveis LID
de RH devem | entre os construto$ (construtos)
ser utilizadas | medidos. investigadas aum | REM
para promover, ndmero menor de | DESENV
a retencédo de fatores
profissionais EQUIL
de RELAC
qualificagéo SENTRAB
superior. PARTIC
SUPORG
Estimar a relacdo | Regresséo | Investigar a relacdo Independentes:
entre os construtos Multipla entre as variaveis | |peNT
e aintencdo em (construtos) e a LID
permanecer intengdo em
permanecer. REM
DESENV
EQUIL
RELAC
SENTRAB
PARTIC
SUPORG
Dependente: Intencdojem
permanecer.

A analise de consisténcia interna do questiondniw, meio do testalpha de

Crombachrevelou indice aceitavel, coalpha de 0,69. Segundo Martins (2006), quando o
alpha é maior que 0,70 ha confiabilidade das medidagnge salientar que apesar do

questionario utilizado ter sido validado pelo ap@rtradugdo para o portugués pode ter
afetado sua confiabilidade. Outro fator que podeafetado essa medida € o tamanho da
amostra desse estudo (€ significativamente menquea@ do autor). Como nossos propositos
eram exploratérios para 0 caso em questdo, decdimusseguir na andlise fatorial.



A matriz de correlacdo abaixo apresentou variaelamdes acima de 0,300 (em
mabdulo), o que aponta para a adequacgdo do usodigeafatorial. Segundo Hair (2010),
cargas na faixa de 0,300 a 0,400 atendem ao nim@hm para interpretacao da estrutura.

Tabela 1- Matriz de correlacé

IDENT LID REM DE [ EQUI [RELAC] SEN | PAR | SUF

SENV | LIB TRAB | TIC | ORG

IDENT 1,00( ,011 ,33¢€ 562 ,30¢ 242 21¢ | -141 | 02z
LID ,011 1,000 | -,02¢ | ,22C | -,04¢ | ,46( ,10¢ 257 ,19¢€
REM ,33¢€ -,02% | 1,000 | ,23¢ 277 ,15¢ 236 | -,111 | ,35¢
DESENV 562 ,22( 23t [ 1,000 | ,07¢ 367 ,25¢ ,09( ,13¢F
EQUILIB .30¢ -04€ | 277 ,07¢ | 1,000 | 237 \24¢ ,071 ,082
RELAC 247 ,46( ,15¢ 367 232 | 1,000 | ,427 27¢€ ,29¢€
SENTRAB 121¢ ,10¢ ,23¢ ,25¢ 24¢ 427 | 1,000 | ,38C ,20¢
PARTIC -,141 252 | -,111 | ,09C 071 27¢€ .38C | 1,00C | ,197
SUPORG ,022 ,19¢ ,35¢ ,13E ,08¢ ,29¢ ,20¢ 192 | 1,00(

As premissas referentes a técnica de andlise datfmiam todas atendidas, a
saber: a existéncia de estrutura subjacente (8g6rio conjunto das variaveis (elas séo
conceitualmente validas); a amostra atende ao taonamnimo de 50 casos e cinco por
variavel (ja que sdo nove variaveis) e a utilizad@d@scala razao.

Foi aplicada andlise fatorial nos nove construgpst meio do método de
componentes principais e rotac&arimax. O KMO resultante — 0,634 — € considerado
aceitavel, ja que estad acima de 0,500, o que gignifue as correlacdes entre as variaveis
superaram as correlacdes dos residuos. Além digssie de esfericidade de Bartlett permite
rejeitar HO considerando 5% de nivel de seguramgpe € satisfatorio, pois indica que ha
correlacdes expressivas, justificando a aplicagéandlise fatorial.

Tabela2 - KMO e teste de Bartlett

Kaise-Meyer-Olkin (KMO) ,634
Approx. Ch-Squart 92,93¢

Bartlett's Test of Sphericity df 36
Sig. ,000

Na matriz anti-imagem observa-se que os valoreM4a&'’s, apresentados na
diagonal principal, estédo todos acima de 0,50Qyeotgmbém aponta para a adequacao do uso
da fatorial, confirmando o apontado pelo KMO: as@acdes entre as variaveis superaram as
correlagcdes entre 0s erros e sao todas maioregedd,§00.



Tabela 3 — Matriz anti-imagem.
IDENT | LID |REM| DE [EQU| RE | SEN| PAR | SUP
SEN| ILIB | LAC [ TRA | TIC | ORG

\% B

IDENT ,587| ,061| -,159| -,533| -,258| -,058| -,087| ,229| ,117
LID ,061| ,607| ,047| -,109| ,120| -,412| ,130| -,143| -,073
REM -,159| ,047| ,625'| -,070| -,176| ,044| -,167| ,215| -,372
DESENV -,533| -,109| -,070| ,634| ,186| -,164| -,041| -,108| -,020
EQUILIB -,258| ,120| -,176| ,186| ,609'| -,179| -,074| -,099| ,035
RELAC -,058| -,412| ,044| -,164| -,179| ,708'| -,282| -,040| -,164
SENTRAB -,087| ,130| -,167| -,041| -,074| -,282| ,695'| -,361| -,004
PARTIC ,229| -,143| ,215| -,108| -,099| -,040| -,361| ,557| -,138
SUPORG ,117| -,073| -,372| -,020| ,035| -,164| -,004| -,138| ,635
a MSA

Quanto as comunalidades, harquariaveis “com impacto moderado”, trés
“favorecidas” e duas “muito favorecidas”, ou sei@pnhuma variavel apresentou problemas de
comunalidade (proporcéo de variancia comum presemt® variavel), conforme Tabela 4.

Tabela4 — Comunalidade

Initial Extractior
IDENT 1,00¢( ,80¢
LID 1,00( ,697
REM 1,00¢( , 761
DESENV 1,00( ,73¢
EQUILIB 1,00¢( ,627
RELAC 1,00( ,65¢€
SENTRAE 1,00¢( ,64¢
PARTIC 1,00( ,71€
SUPORC 1,00¢( ,811

Conforme Favercet al. (2009) o proximo passo consiste em decidir quantos
fatores devem ser retidos. Por meio do critéricada latente é adequado utilizar até o 4°
fator, o que significa explicar 71,8% da variantoéal das variaveis originais, perdendo,
portanto, 28,2% dessa variancia.

Tabela 5-Total da Variancia Explicada e Fatores

Componentes/ Eigenvalues Extraction Sums of Squareq Rotation Sums of Squared
Fatores Loadings Loadings
Total| % of |Cumulative| Total % of |Cumulativel Total % of | Cumulative
Variance % Variance % Variance %

2,703 30,028 | 30,028 | 2,703| 30,028 | 30,028 | 1,823| 20,259 | 20,259
1601 17,787 | 47,815 |1,601| 17,787 | 47,815 | 1,699| 18,882 | 39,140

1,136] 12,619 | 60,435 | 1,136| 12,619 60,435 | 1,538| 17,084 | 56,224
1,021 11,343 | 71,777 | 1,021| 11,343 71,777 |1,400| 15,553 | 71,777
,780| 8,666 80,443
,567 | 6,303 86,746
491 | 5,455 92,201
375 | 4,164 96,365
327 3,635 100,000

OO |NO|O|R~ W N (-




Antes da rotacdo, observamos ao menos trés vai&@een cargas altas muito
semelhantes em dois fatores diferentes, 0 que @pgrdra a necessidade de realizar a
rotacdo. ApoOs rotacdovdrimay, foi possivel identificar qual variavel se alocou
prioritariamente em cada fator. O modelo final deena todos os critérios de aceitagdo —
KMO > 0,500, MSAs > 0,500, comunalidades > 0,5@0iancia > 50% e HO falsa no teste de
Barlett — e portanto, ndo houve necessidade des agdeetivas.

Como resultado, tivemos os quatro fatores reladiomaa GEP que configuram
um “trabalho com sentido” na empresa Y (Tabela &),saber. 1,“identidade e
desenvolvimentq”2, “equilibrio, autonomia e sentido do trabath@, “relacionamenty 4,
“fatores extrinsecos(remuneracao e suporte da organizacdo)”. Taisgimnvergem com a
revisao tedrica sobre o tema e a analise fatoxlbeatoria confirmou a estrutura adequada
do questionario de levantamento de dados e sesfctms.

Tabela6 - Matriz dosComponente Rotacionad®

Componer
1 2 3 4
IDENT ,885 ,08¢€ -,101 ,08¢
LID ,09: ,09¢4 ,820 ,05¢
REM ,341 ,061 -,20( 775
DESENV 779 ,092 ,34¢€ ,05¢€
EQUILIB 270 577 -,427 ,18¢€
RELAC ,32¢ ,48¢ ,525 ,19¢
SENTRAE ,19C ,764 ,07C , 152
PARTIC -,26¢ ,706 ,371 -,09z
SUPORC -,12¢ , 141 ,30¢€ ,826

Extraction Method: Principal Component Analysist&ion Method: Varimax with
Kaiser Normalization.
a; Rotation converged in 9 iterations.

Com o objetivo de investigar a relacdo entre agveis (construtos) com a
“intencdo em permanecer” utilizamos a técnica deassao multipla. As premissas da técnica
foram todas atendidas, a saber: escala razéorilada do fendmeno medido; distribuicao
normal dos residuos; nimero minimo de observagiresgpiavel independente (5) e auséncia
deoutliers.

Como primeira providéncia, por meio da andlise datrimm de correlacdo de
Pearson verificamos quais varidveis independentesuem correlagdo com a variavel
dependente testada (“intencdo de permanecer”’), a gevelou que as variaveis
“desenvolvimento” e “sentido do trabalho” possuaemr@lacdes significantes com a variavel
de interesse.

Tabda 7 - Mabiz de ouvelacio de I'earson

IDE | ;| RE | DES | EQU | REL | SEN | PAR | SUPOR
. NT M |ENV |ILIB | AC | TRA | TIC G
SE - = E S -
INTEN |Comdai | 352" | -093 | 352 | 413 | 201" | 201" | 47” | 277 | 033
A an
PERMA N so | 50 | 0 | s0 | so | 50 | s0o | s0 50
F_ Cadsiion is apmicd o the 005 k= ¥ Condation is spmicmt af the 001 (Fimled)

Os dados foram entdo processados novamente pelmdongtepwisesem a
constante. Excluimos do processamento a varidiggrédnca” por apresentar problemas na
matriz de correlacdo (sinal invertido). G & modelo foi de 93%, (Tabela 8) é considerado
muito bom - 93% da variancia da variavel deperalénexplicada pelas duas variaveis, a
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saber: “sentido do trabalho” e “desenvolvimentoagraira” — as duas variaveis com maior
correlacao, retidas na regressao pelo métejmwise

Tabela 8§ —Mhodelo de Fegressio Multipla

Model | R R Adjusted | Std.
Squa.feh E Square | Error of
the
Estimate
9647 830 ,928 627
2| 967 935 ,933 608
a Prediciors SENTRAB

b_For mpyession lwouph de aipm (e so-ielecept modd), B Squae sveasaes e proporiion of the
K m e depesdent vansble shost ihe onpin explaned by reprezaos. Thes CANNOT be compmed to B
Sommre for models whiich mohede an imiecept
c Prediciors SENTRAB, DESENV_

5. CONCLUSOES

Tanto a Andlise Fatorial quanto a Regressado Mali@phpliaram o entendimento
do fendmeno estudado na empresa em questdo. Aefdtlrial contribuiu para confirmar a
importancia das varidveis estudadas como pratietesvantes em GEP com foco em
promocao de condi¢des gerais de trabalho que feaore retencéo, agrupadas nos fatores:
“identidade e desenvolvimentp”2, “equilibrio, autonomia e sentido do trabatha3,
“relacionamentq 4, “fatores extrinsecos(remuneracao e suporte da organizacao)”.

No que se refere a intencdo em permanecer na negdoi, as praticas associadas
a “desenvolvimento e carreira” se destacaram, de@risentido do trabalho”. Fairlie (2011)
também evidenciou em sua pesquisa a importancgd@Es que promovam oportunidades de
carreira e desenvolvimento, além da acao para gjpeofissionais utilizem suas habilidades e
pontos fortes.

Interessante observar que a variavel “sentido dabatho” afetou
significativamente a ‘“intencdo em permanecer”’. Apedisso, a variavel “sentido do
trabalho” ndo parece estar por hora, na agendardagsiza¢cées em nosso pais, o que pode ser
um achado importante do presente estudo, a sefuagemlo em futuras pesquisas. Uma
provavel razdo se deve ao fato do construto reraedspectos individuais, aparentemente néao
passiveis de gestdo por parte das organizagdesntdato, acreditamos que o “sentido do
trabalho” deve e pode ser alvo da GEP, por meiprdeessos seletivos bem ajustados, acao
da lideranca na promocao do “sentido”, alocacagalda, entre outros aspectos.

Por fim, importante salientar as limitacdes da p&sq Especialmente, seu carater
exploratorio, 0 que ndo nos permite generalizag@etamanho da amostra, que apesar de
representativa do caso, pode ser considerada pegoejue remete a necessidade de mais
estudos em amostras maiores. Como recomendacaoppsgaisas futuras, sugerimos a
replicacdo do estudo em outros setores intensivogprefissionais de qualificacdo superior,
visando verificar se os achados se repetem.
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