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O objetivo geral deste estudo foi analisar, interpretar e discutir as relagdes entre
as percepgdes de sucesso na carreira, o bem-estar no trabalho e a intencio de
rotatividade em trabalhadores da Regido Sudeste do Brasil. Participaram desta
pesquisa 500 trabalhadores que atuam no Estado de S3o Paulo, em organiza-
¢des nao governamentais, publicas e privadas. Como instrumento para coleta de
dados foi utilizado um questionario de autopreenchimento composto de cinco
escalas que mediram as varidveis da pesquisa. A presente pesquisa se propos a
apresentar, interpretar e discutir as relagdes entre as variaveis, como também
testar as hipoteses referentes ao modelo conceitual proposto, por meio de uma
pesquisa de natureza transversal com abordagem quantitativa, cujos dados cole-
tados foram analisados por aplicacdo de técnicas estatisticas paramétricas (cal-
culos de estatisticas descritivas: médias, desvio padrio, teste t e correlagdes; calcu-
los de estatisticas multivariadas: analise de regressio linear multipla stepwise e
teste da normalidade das variaveis, por meio do teste de Kolmogorov-Smirnov).
O tratamento e a andlise dos dados foram realizados pelo software estatistico Sta-
tistical Package for the Social Science (SPSS), versdo 18.0. Os resultados obtidos
demonstraram que as dimensdes de bem-estar no trabalho exercem forte e sig-
nificativo impacto sobre a intenc¢3o de rotatividade dos profissionais, enquanto a
percepgdo de sucesso na carreira contribuiu com valores baixos nesse impacto,
devido ao formato do modelo hipotético. A pesquisa possibilitou concluir que
quanto mais a empresa se preocupa em proporcionar um ambiente de trabalho
que seja animador, interessante e que cause entusiasmo, menos os profissionais
pensardo em deixa-la.

Comportamento organizacional. Bem-estar no trabalho. Percepc¢ao de sucesso
na carreira. Carreira. Rotatividade.
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Pessoas sempre foram fundamentais para as organizag¢des, mas a impor-
tancia estratégica delas estd crescendo. Uma nova geracio de estratégias com-
petitivas esta surgindo, e conceitos como vantagem competitiva, cadeia de valor,
orienta¢do para o crescimento, entre outros, passaram a ser repensados e alinha-
dos as teorias mais recentes (Busbin, Johnson, & DeConinck, 2008). Pode-se
dizer que as pessoas que constituem uma organizacio sio uma fonte valiosa de
vantagem competitiva. Se a empresa souber aproveitar e desenvolver as quali-
dades e os conhecimentos especificos desses individuos, ela obtera eficacia nos
produtos e servicos, e, consequentemente, um diferencial competitivo em rela-
¢30 aos concorrentes.

No passado, muitos estudiosos chegaram a apontar que as maquinas elimi-
nariam o trabalho humano, entretanto hoje ocorre o oposto: as pessoas nunca
foram tao importantes nas empresas. Em muitas economias que apresentam
rapido crescimento, pode ser mais facil ter acesso ao dinheiro e a tecnologia do
que a bons profissionais (Gubman, 1998).

Diante desse cendrio, surgiu o interesse dos pesquisadores pelas emocgoes
decorrentes do contexto do trabalho, tendo um grande aumento de investiga-
¢oes sobre conceitos afetivos, tais como afetos positivos e negativos, estados
de Animo e emoc¢des que envolvem as experiéncias emocionais no contexto de
trabalho, levando a compreensao de fené6menos como estresse, burnout, sofri-
mento e satde mental dos trabalhadores (Brief & Weiss, 2002; Gondim &
Siqueira, 2004).

E para que as organizac¢des contem com uma forca de trabalho preparada
para assumir diferentes tarefas nos mais variados contextos organizacional,
devem preocupar-se com o bem-estar dos profissionais (Siqueira & Gomide,
2004), obtendo melhores avalia¢des em relacdo a chefia, aos colegas, ao salario,
as oportunidades de promocgdes e a natureza do trabalho (Siqueira, 2008; Siqueira
& Padovam, 2008; Tamayo, 2000).

Segundo Paschoal e Tamayo (2008), o bem-estar no trabalho pode ser con-
ceituado como a prevaléncia de emocdes positivas na empresa e a percep¢io do
individuo de que nela podera expressar e desenvolver os proprios potenciais,
avancar nas metas de vida e reduzir uma possivel inten¢3o de sair da organiza-
¢do (Davis & Newstrom, 2002). Além disso, o fato de o funcionario ter com a
empresa uma percep¢ao positiva que satisfaca os interesses de carreira dele pode
leva-lo a apresentar melhores resultados para a organiza¢io (Maynard & Joseph,
2008). De acordo com Costa (2011), carreira € a sequéncia de posi¢des ocupadas
durante a vida de uma pessoa, em funcido de percepcdes individuais, atitudes e
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comportamentos profissionais que resultam em desenvolvimento de competén-
cias para lidar com situagdes de trabalho de maior complexidade e em constante
transformacio.

Tendo esse contexto como pano de fundo, a proposta deste estudo é investi-
gar o impacto das percepgdes de sucesso na carreira e no bem-estar no trabalho,
na intengao de rotatividade nas organizagdes. Acredita-se que essas variaveis do
comportamento organizacional, se utilizadas como ferramentas de gestdo, auxi-
liardo na satisfacdo dos profissionais com a modalidade de trabalho e as suas
perspectivas de carreira, além de possibilitarem uma reducao da rotatividade, de
modo que o funcionario se sinta parte integrante do contexto social em que atua.

Desde 1984, Diener e Ryff pesquisam aspectos relacionados ao bem-estar
dos individuos. Outra vertente surgiu em 1998 com Keyes, que buscou analisar
o funcionamento das rela¢des do individuo no contexto social no qual esta inse-
rido. No entanto, os estudos que buscavam a compreensdo sobre questdes sub-
jetivas, psicologicas e sociais ndo foram suficientes para a compreensdo desses
individuos no ambiente de trabalho.

Diversas escalas tém sido elaboradas no Brasil e no exterior, as quais se pro-
pdem a medir o bem-estar no trabalho, conforme os estudos de Watson, Clark e
Tellegen (1988), Daniels (2000), Van Horn, Taris, Schaufeli e Scheurs (2004),
Albuquerque e Troccoli (2004), Paschoal e Tamayo (2008) e Dessen e Paz
(2010). Entretanto, para a realiza¢io desta pesquisa, utilizou-se o modelo teérico
de bem-estar no trabalho (BET) desenvolvido por Siqueira e Padovam (2008),
variavel composta por trés dimensdes: satisfagdo no trabalho, envolvimento com
o trabalho e comprometimento organizacional afetivo.

Segundo Siqueira e Gomide (2004), essas trés dimensdes podem represen-
tar tanto os vinculos positivos com o trabalho quanto com a organizagdo, repre-
sentado por comprometimento organizacional afetivo. A dimensdo denominada
satisfacdo no trabalho pode ser definida como o grau de contentamento com
relacionamentos no trabalho, chefias e colegas, trabalho realizado e sistema de
recompensas, envolvendo salarios e promo¢des. O envolvimento com o traba-
lho é o nivel de identificacdo com o trabalho realizado, e o comprometimento
organizacional afetivo refere-se aos sentimentos positivos e negativos que o
empregado poderia ter em relagdo a organizacio empregadora (Siqueira, 2008).
O modelo pode ser mais bem compreendido por meio da Figura 1.
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SATISFACAO ENVOLVIMENTO
NO TRABALHO COM O TRABALHO

BEM-ESTAR NO
TRABALHO

COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL
AFETIVO

Siqueira (2009).

Siqueira e Gomide (2004) definem satisfa¢3o no trabalho como um vinculo
afetivo positivo com a empresa que engloba satisfacdo com chefias, colegas, sala-
rio, oportunidades de promocio e tarefas realizadas. Por esse motivo, torna-se
evidente e relevante esse construto fazer parte do modelo proposto pelas auto-
ras, uma vez que engloba aspectos concernentes a todos os tipos de organiza-
¢Oes, nao somente permitindo analisar comportamentos de profissionais que
convivem com esses fatores no dia a dia, mas também daqueles que sofrem pela
auséncia de algum deles.

Envolvimento com o trabalho, a segunda dimensdo de BET, foi um con-
ceito criado inicialmente por Lodhal e Kejner (1965, p. 25) como “o grau em
que o desempenho de uma pessoa no trabalho afeta sua autoestima”. Segun-
do Siqueira e Padovam (2008), esse conceito tem relagdo com a ideia de fluxo
criada por Csikszentmihalyi (1999), que define esse estado como uma sensagdo
de acdo sem esfor¢o, como as que ocorrem nos melhores momentos de vida
do individuo, ou seja, as habilidades totalmente voltadas para a superagdo de
um desafio que estd no limite da capacidade de controle. Geralmente, essas
experiéncias envolvem um equilibrio entre a capacidade de o individuo agir e
as oportunidades disponiveis para a acdo. Entende-se que o trabalho pode ser
uma oportunidade para oferecer condi¢des para que o individuo entre em fluxo
(Csikszentmihalyi, 2003). Para Siqueira e Gomide (2004), os fatores pessoais
sdo fundamentais para a explicac¢ao do envolvimento com o trabalho e delegagdo
de funcdes realizada pela chefia. Com base nesses fatores, pode-se oferecer um
melhor tratamento aos trabalhadores e aperfeicoar o didlogo com eles.

A terceira dimensdo de BET, o comprometimento organizacional afetivo,
é apresentada como “um estado no qual um individuo se identifica com uma
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organizac¢io particular em seus objetivos” (Mowday, Steers, & Porter, 1979,
p- 225). De acordo com Siqueira e Padovam (2008), essa dimensdo n3o estd
ligada diretamente ao trabalho, mas a organizagdo, pois se considera a ligagdo
positiva que o profissional tem com a organizagdo, e nio com o trabalho em
si. Para as autoras, o profissional comprometido afetivamente acredita que esse
sentimento pode refletir em vivéncias positivas e prazerosas.

Rotatividade de pessoal (turnover) corresponde a propor¢io de empregados
que deixam a organizac¢do em um determinado periodo. Os estudos sobre rotati-
vidade surgiram com Brayfield e Crockett (1955) e Herzberg, Mausner, Peterson
e Capwell (1959) que encontraram fortes evidéncias na rela¢do entre turnover e
absenteismo. Brayfield e Crockett (1955) foram além ao apontarem fragilidades
metodolégicas em uma série de estudos, como o fracasso em obter medidas e o
uso de ferramentas de medigao fracas ou ambiguas que sinalizavam uma neces-
sidade de maior rigor em técnicas de pesquisa. Vroom (1964) também foi um
dos primeiros a apresentar uma relagdo negativa consistente entre a satisfacao
no trabalho e a intencao de rotatividade, confirmada até a atualidade pelas diver-
sas pesquisas realizadas (Campos & Malik, 2008; Medeiros et al., 2010; Menezes
& Bastos, 2010; Cavazotte, Oliveira, & Miranda, 2010).

Neste trabalho, o interesse é saber quais sdo as razdes que levam as pessoas
a deixar as empresas em que trabalham, uma vez que a perda de bons empre-
gados afeta diretamente a eficiéncia das organizac¢des e pode comprometer as
estratégias em busca da competitividade (Mintzberg & Lampel, 1999). Entre-
tanto, “conhecer os motivos que levam as pessoas a deixar as organizacdes onde
trabalham e reduzir as taxas de turnover se tornam desafios importantes no
gerenciamento das organizagbes que buscam tanto a eficiéncia como a eficacia
organizacional” (Ferreira, 2001, p. 10).

A intencdo de rotatividade é um construto que mede a inten¢do de um profis-
sional de sair do emprego atual, e os resultados dessa medida ajudam os gestores
a desenvolver acdes capazes de fomentar a permanéncia dos bons profissionais
na organizagdo. Dessa forma, diminuem-se os gastos com um novo processo
de recrutamento e selec3o, o departamento continua funcionando regularmen-
te, evita-se que o profissional seja contratado pela concorréncia, além de outros
beneficios (Stewart, Volpone, Avery, & McKay, 2011). Com base em estudos
da 4rea, Davis e Newstrom (2002) concluem que empregados satisfeitos estao
menos propensos a pensar em pedir demissdo e apresentam maior probabilidade
de ficarem mais tempo na organizagdo.
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Atualmente, entre os trabalhos relevantes sobre organizag¢des, encontra-se o
estudo sobre carreiras que busca compreender o comportamento do trabalhador
em relacdo a politica de gestao de pessoas da organizacao e o grau de dependéncia
dele em relagdo a prépria empresa. Hughes (1937) definiu carreira como a forma
de os individuos verem sentido em suas passagens pela vida, como também o
que isso revela sobre a natureza e constitui¢do do trabalho de uma sociedade.

Ha muitos estudos que discutem o tema, que evoluiu desde a simples exe-
cugdo do trabalho, de modo servil, alienado e repetitivo, até um modelo presente
nos dias de hoje, evidenciado pela construgdo ativa e independente da propria
carreira por parte do funcionario, caso haja iniciativa e oportunidade por parte
dele (DiMaggio & Powell, 1983). Essas posi¢des s3o influenciadas e negociadas
considerando motivos e aspiracdes individuais, expectativas e imposi¢des da
organizac¢do e da sociedade (Hughes, 1937; London & Stumpf, 1982; Dutra,
2002; Le Boterf, 2003; Motta, 2000).

N3o é objetivo deste estudo analisar as carreiras, mas considerar a percep¢io
dos profissionais sobre as proprias carreiras e verificar de que forma essa percep-
¢do pode influenciar a intencdo deles de sair da organizacio em que trabalham.

Costa (2011) tinha como objetivos: criar e validar um instrumento de mensu-
racio da percepcdo de sucesso na carreira; definir os fatores que compdem essa
escala de mensuragdo e verificar qual deles tem mais relevancia; adaptar a escala
de inten¢des comportamentais de comprometimento organizacional (Eicco) vali-
dada por Menezes (2009) para uma amostra de professores universitarios; definir
empiricamente que fatores compdem a Eicco e verificar quais tém mais relevan-
cia; realizar testes para averiguar se a percep¢ao de sucesso na carreira explica sig-
nificativamente as Icco; investigar que fatores da percepgao de sucesso na carreira
tém mais relacdo com as Icco. Os dados obtidos por Costa (2011) resultaram em
uma escala de percep¢io de sucesso na carreira com 48 itens e dividida em 11 fato-
res, que se agrupam em duas dimensdes denominadas objetivas e subjetivas.

A literatura revisada sobre bem-estar no trabalho, intencio de rotatividade
e percep¢ao de sucesso na carreira mostra que o bem-estar no trabalho é o tema
mais antigo e mais investigado tanto no Brasil quanto no exterior. Por sua vez, a
percepgdo de sucesso na carreira constitui-se em um construto novo que ainda
requer dos pesquisadores maior aten¢ao em futuros estudos.

Deve-se apontar também que, na literatura, ndo foram encontrados registros
de estudos que investigaram, simultaneamente, os niveis de bem-estar vivenciados
pelo individuo no ambiente organizacional, o plano de deixar a empresa no futuro
e a percep¢ao de sucesso na carreira. Dada essa lacuna, torna-se relevante o desen-
volvimento do presente estudo cujos objetivos estio apresentados na sequéncia.
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PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A andlise do referencial teérico direcionou suposicdes para a elaborac¢do das
seguintes hipéteses que envolvem os construtos do estudo:

«  Hr: Percepcdo de sucesso na carreira tem um impacto significativo e negati-
vo sobre intenc3o de rotatividade.
«  Ha2: Beme-estar no trabalho tem um impacto significativo e negativo sobre
intencdo de rotatividade.
«  Hz2a: Satisfagdo no trabalho tem um impacto significativo e negativo
sobre intenc3o de rotatividade.
«  H2b: Envolvimento com o trabalho tem um impacto significativo e
negativo sobre intengao de rotatividade.
«  Ha2c: Comprometimento organizacional afetivo tem um impacto signi-
ficativo e negativo sobre intenc¢do de rotatividade.

Dessa forma, com as hipéteses e os construtos definidos, o modelo concei-
tual do estudo pode ser visualizado na Figura 2.

FIGURA 2

MODELO DE PERCEPCAO DE SUCESSO NA CARREIRA
E BEM-ESTAR NO TRABALHO COMO ANTECEDENTES
DE INTENCAO DE ROTATIVIDADE

Percepgao de sucesso na carreira

Intencao de

Bem-estar no trabalho > e
rotatividade

’ Satisfacao no trabalho ‘

’ Envolvimento com o trabalho ‘

’ Comprometimento organizacional afetivo ‘

Fonte: Elaborada pelos autores.

PARTICIPANTES

A amostra foi constituida por 500 trabalhadores de empresas publicas e pri-
vadas localizadas no Estado de Sado Paulo, escolhidos por conveniéncia. Destes,
54,8% eram do sexo feminino. A média de idade era de 33 anos, e o estado civil
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predominante foi casado com 55%. A escolaridade dos trabalhadores teve 30,8%
com o nivel médio completo, e o tempo médio de trabalho foi de 5,5 anos.

Para a coleta de dados, utilizou-se um questionario composto por cinco esca-
las que avaliaram as varidveis da pesquisa:

«  Percepgdo de sucesso na carreira: construida e validada por Costa (2011), mede
a percepgdo de sucesso na carreira sob a perspectiva do préprio individuo,
independentemente do vinculo a uma organizagao em particular ou a varias
organizagoes.

«  Satisfacdo no trabalho: construida e validada por Siqueira (2008), contém,
em sua forma reduzida, cinco fatores (satisfacdo com colegas de trabalho,
satisfacdo com o salario, satisfagio com a chefia, satisfacdo com a natureza
do trabalho e satisfagdo com promocgdes), com trés itens cada.

«  Envolvimento com o trabalho: construida e validada por Lodhal e Kejner
(1965), e validada para o Brasil por Siqueira (2008), contém, em sua forma
reduzida, seis itens.

«  Comprometimento organizacional afetivo: medida construida e validada por
Siqueira (1995), contém, em sua forma reduzida, cinco itens.

«  Intengdo de rotatividade: construida e validada por Siqueira, Gomide, Moura
e Marques (1997), é composta por trés itens.

Os dados foram coletados por alunos do curso de Gestao de Recursos Humanos
da modalidade a distincia de uma universidade privada, como parte de um exercicio
avaliativo de conclusdo do semestre letivo. Os questionarios e o Termo de Consenti-
mento Livre e Esclarecido (TCLE) foram enviados aos alunos por plataforma digital,
para que eles pudessem imprimir e aplicar a pesquisa. O acesso ao campo de pes-
quisa foi facilitado pela utilizagdo de uma carta de apresentacdo da universidade,
contendo esclarecimentos sobre a finalidade e importancia da pesquisa.

A devoluc¢io dos questionarios e termos dos participantes foi realizada dire-
tamente com o aluno responsavel pela coleta dos dados em envelopes separados,
e 0 envio para a pesquisadora responsavel por esta pesquisa foi realizada por
meio de malote, em envelopes igualmente separados.

Os dados coletados formaram um banco de dados para tratamento no software
estatistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versao 18.0. Reali-
zou-se uma analise exploratéria dos dados para verificar a precisdo de entrada
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de dados, outliers e respostas omissas. Depois da exploracio, analises descritivas
foram realizadas a fim de caracterizar os participantes, assim como as corre-
lagGes entre as variaveis (r de Pearson). Realizaram-se comparagdes entre as
meédias das varidveis e os pontos médios das respectivas escalas de medidas,
assim como o calculo de precisio das medidas. Apés a exploragdo dos dados, efe-
tuaram-se andlises estatisticas multivariadas para teste das hipéteses, por meio
de modelos de regressdo linear multipla e stepwise, utilizando o subprograma
regression do SPSS, versdo 18.0.

RESULTADOS E DISCUSSAO

A Tabela 1 contém as médias, os desvios padrdo, a amplitude de respostas,
os valores do teste t, os coeficientes de correlagdo (r de Pearson) entre as varia-
veis, além dos indices de precisio das escalas utilizadas no estudo. Na tabela,
verifica-se também que os indices de precisio s3o todos satisfatorios, atingindo
resultados superiores a 0,70, valor considerado por Nunnally (1975) como ponto
de corte para uma medida ser considerada confiavel e precisa.

TABELA 1

SUMARIO DAS ESTATISTICAS DESCRITIVAS, DOS VALORES DO

TESTE T, DOS COEFICIENTES DE CORRELACAO (R DE PEARSON)

ENTRE AS VARIAVEIS UTILIZADAS NO ESTUDO E DOS INDICES
DE PRECISAO DAS ESCALAS (N = 500)

AMPLITUDE  VALORES
VARIAVEIS MEDIA  DP DE DO 1 2 3 4 5
RESPOSTA  TESTE t

Bem-estar no trabalho

1. Satisfacao no trabalho (ST) 432 094 1-7 7,647 (0,91)

2. Envolvimento com o trabalho

1,44 1-7 7,76 717
€N 35 1, 7677 0,5 (0,86)

3. Comprometimento

313 092 1-5 3267 0,770 05637 (0,93
organizacional afetivo (COA) ! ! ! ! ! ©.93)

Percepcao de sucesso na

h 472 1,11 1-7 14647 06047 0572 0,558 (0,87)
carreira

Intencdo de rotatividade 2,68 1,17 1-5 59977 0626 -0,5107" -0,650"" -0,450"" (0,93)

Indices de confiabilidade das escalas entre parénteses, na linha diagonal.
% p < 0,00I.

Fonte: Dados da pesquisa.
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Na Tabela 1, observa-se que a dimensdo satisfa¢do no trabalho alcancou
média significativamente superior (média = 4,32; DP = 0,94; t="7,64; p < 0,001)
ao ponto médio da escala de respostas (valor = 4). A dimensao envolvimento com
o trabalho alcan¢ou média inferior (média = 3,5; DP =1,44; t = -7,76; p < 0,001I)
ao ponto médio da escala de respostas (valor = 4). A dimensdo comprometimento
organizacional afetivo alcangou média superior (média = 3,13; DP = 0,92; t = 3,206;
p < 0,001) ao ponto médio da escala de respostas (valor = 3).

Esses dados possibilitam concluir que os participantes desta pesquisa apre-
sentam resultados semelhantes aos diversos estudos ja realizados que utiliza-
ram as mesmas dimensdes do bem-estar no trabalho e diferentes nas dimensoes
satisfacdo no trabalho (Siqueira & Padovam, 2008) e comprometimento organi-
zacional afetivo.

Quanto a percepc¢ao de sucesso na carreira, nota-se que essa variavel alcan-
cou média superior (média = 4,72; DP =1,11; t = 14,64; p < 0,001) a0 ponto médio
da escala (valor = 4). Em relagdo a intencao de rotatividade, os resultados apre-
sentaram média inferior (média = 2,68; DP =1,17; t = -5,99; p < 0,001I) a0 ponto
médio da escala de respostas (valor = 3).

Com base nos resultados dos escores médios das dimensdes de bem-estar
no trabalho e da percep¢io de sucesso na carreira, observa-se que, apesar de
os participantes terem um envolvimento relativamente baixo com o trabalho,
apresentam satisfacdo e comprometimento afetivo medianos com o trabalho, além
de percepc¢io de sucesso na carreira. Esses seriam os possiveis motivos pelos
quais os profissionais nao desejam deixar a organizacdo em que trabalham
atualmente.

Adotaram-se como pardmetros os critérios para analise de forca das corre-
lagbes propostos por Bisquerra, Sarriera e Martinez (2004, p. 147), a saber: r =1,
correlacio perfeita; 0,80 < r < 1, muito alta; 0,60 < r< 0,80, alta; 0,40 <r< 0,60,
moderada; 0,20 < r < 0,40, baixa; 0 < r < 0,20, muito baixa; e r = o, sem corre-
lacdo ou nula. As mesmas interpretacdes serdo utilizadas para os coeficientes
negativos.

Os dez indices de correlagao contidos na Tabela 1 sdo todos significati-
vos, sendo seis positivos e quatro negativos. Tais resultados revelam que sao
diretamente proporcionais os indices de correlagdo entre os escores médios de
satisfagdo no trabalho, envolvimento com o trabalho, comprometimento orga-
nizacional afetivo e percepc¢do de sucesso na carreira, enquanto quatro indi-
cam correlagdo inversamente proporcional dessas varidveis com intencdo de

RAM, REV. ADM. MACKENZIE, 76(6), Edicdo Especial, 71-93
SAO PAULO, SP » NOV./DEZ. 2015 # ISSN 1518-6776 (impresso) ® ISSN 1678-6971 (on-line)



PAULA RODRIGUES AGAPITO ® ANGELO POLIZZI FILHO ® MIRLENE MARIA MATIAS SIQUEIRA

rotatividade. Na Tabela 1, verifica-se também que os indices de precisdo sdo
todos satisfatérios, atingindo resultados superiores a 0,70, valor considerado
por Hair, Tatham, Anderson, e Black (2005) como ponto de corte para uma
medida ser considerada confiavel e precisa.

Os indices com alta correlagio entre si foram satisfagdo no trabalho, percep-
¢do de sucesso na carreira, inten¢do de rotatividade e comprometimento organi-
zacional afetivo; as duas Gltimas também apresentaram alta correlagdo entre si.
Segundo os mesmos critérios adotados por Bisquerra et al. (2004), verificaram-se
indices moderados de correlagio entre percep¢do de sucesso na carreira e as
varidveis comprometimento organizacional afetivo e intencao de rotatividade.
Além dessas variaveis, envolvimento com o trabalho obteve correla¢cées modera-
das com todas as outras variaveis do estudo.

Vale destacar que a maior correlagdo com intencao de rotatividade, entre
as variaveis de bem-estar no trabalho, é da varidvel comprometimento organi-
zacional afetivo, tornando-se assim o provavel melhor preditor de intenc¢do de
rotatividade. Dessa forma, entende-se que quanto maior for o comprometimento
afetivo do trabalhador com a organizagdo, menores serao as possibilidades de ele
pensar em uma eventual saida, planeja-la e manifestar vontade quanto a isso, e
vice-versa.

Por fim, verifica-se que o indice de correlagdo entre percep¢io de sucesso
na carreira e inteng¢do de rotatividade é negativo. Percep¢io de sucesso na car-
reira apresenta correlacdo negativa, significativa e moderada com intencao de
rotatividade (r = -0,450, p < 0,001). A partir desse resultado, pode-se considerar
que intenc3o de rotatividade, ou seja, a vontade, o pensamento e o planejamento
mental organizado pelo profissional em deixar o local onde trabalha, tende a
diminuir na presenca de alta de percepg¢do de sucesso na carreira, e vice-versa.

A andlise dessas correlacdes nos mostra que, a medida que cresce a percep-
¢3o de sucesso na carreira do profissional, crescem também os indicadores de
bem-estar no trabalho, e, dessa forma, a intenc¢do dos profissionais de sair das
empresas em que trabalham é reduzida, pois as correlacdes sdo inversamente
proporcionais. Portanto, percep¢do de sucesso na carreira e bem-estar no tra-
balho parecem ser bons indicadores de retencio profissionais, ou melhor, os
profissionais com alta percep¢do de sucesso na carreira e que tém bem-estar no
trabalho tendem a nio planejar sair das empresas em que trabalham.

Na Tabela 2, apresentam-se os resultados das analises de regressao multipla
linear (stepwise), apontando a varidvel dependente, os regressores, os passos em
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que eles entraram na regressdo, a contribui¢do particular para prover explica-
¢do para a varidvel dependente (R* parcial), o total de explicacio provido pelo
respectivo modelo (R* modelo) e o coeficiente de regressdo (beta padronizado),
que expressa quanto cada variavel independente contribuiu para a predi¢io do
critério por meio de unidades em termos de desvio padr3o.

VARIAVEL R2 R2
REGRESSORE PA BETAS PADRONIZAD
DEPENDENTE GRESSORES 5505 PARCIAIS MODELO : 0 05
COA 1 0,422 0,363
Inten.géo de ST 5 0,039 0,477 0,256
rotatividade
ET 3 0,016 0,160

COA = comprometimento organizacional afetivo; ST = satisfacdo no trabalho; ET = envolvimento
com o trabalho.
*** p < 0,001

Dados da pesquisa.

Os resultados das andlises de regressao linear multipla pelo método stepwise
contidas na Tabela 2 permitem identificar o impacto exercido pelos antecedentes
diretos de intencdo de rotatividade, que, nesse modelo, s3o comprometimento
organizacional afetivo, satisfagao no trabalho e envolvimento com o trabalho.

Deve-se ressaltar que a percep¢do de sucesso na carreira foi retirada pelas
proprias andlises do modelo de regressdo, pois, por um lado, era o preditor com
menor indice de correlagdo com intengdo de rotatividade (r = -0,450), tendo, por
lado, correlagdes fortes com as trés dimensdes de bem-estar no trabalho, as quais
foram, junto a elas, posicionadas no modelo conceitual (Figura 2) como variavel
independente.

A Figura 3 exibe os resultados desta pesquisa, mostrando as contribuicoes
das varidveis antecedentes na explicacio da varidncia da variavel critério.

Dada a exclusdo da percepgdo de sucesso na carreira das analises de regres-
sdo, pode-se afirmar que as crengas do trabalhador acerca do quanto ele alcanca
sucesso em sua carreira n3o conseguem produzir impactos significativos sobre
a intencdo de rotatividade.
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FIGURA

VARIAVEIS MANTIDAS NO MODELO, APOS ANALISE
DE REGRESSAO STEPWISE

COA R2p = 0,422; p < 0,001

42,2%

R?p = 0,039; p < 0,001 R?M = 0,477; p < 0,001

ST

3,9%

R2p: 0,016; p < 0,001
1,6%

ET

COA = comprometimento organizacional afetivo; ST = satisfa¢do no trabalho; ET = envolvimento
com o trabalho; IR = inten¢fo de rotatividade.

Fonte: Elaborada pelos autores.

Esses resultados apresentados informam que o bem-estar no trabalho con-
segue explicar um valor préximo a metade da variabilidade de inten¢ao de rotati-
vidade. Assim, os planos do empregado de sair da organizagdo recebem impacto
significativo e de valor elevado do estado em que ele se encontra quanto a sua
sensacao de bem-estar.

Ainda se pode ressaltar que, dentre as trés dimensdes de bem-estar no traba-
lho, a que mais exerce impacto sobre a intencao de rotatividade é o compromisso
afetivo que o empregado nutre pela empresa em que trabalha. Pelos valores dos
betas padronizados contidos na Tabela 2, fica evidente que o comprometimento
afetivo com a empresa ultrapassa os valores de satisfacdo no trabalho e envolvi-
mento com o trabalho, tornando o componente mais importante de bem-estar
no trabalho na predicio de intengio de rotatividade, corroborando os estudos ja
realizados (Polizzi, 2011; Suliman & Al-Junaibi, 2010).

CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados permitem concluir que este estudo traz importantes contri-
buic¢des para a pratica organizacional, tornando evidente que, para as empresas
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contarem com uma forca de trabalho estavel, é essencial que os gestores se pre-
ocupem em manter seus colaboradores satisfeitos em relacao a chefia, aos cole-
gas, ao trabalho em si, ao salario e as promogdes. E as organiza¢des precisam
buscar artificios para que seus colaboradores se mantenham envolvidos com o
trabalho e, sobretudo, comprometidos afetivamente com a empresa, ou seja, elas
devem se preocuparem em tornar o ambiente empresarial agradavel e estimu-
lante, com perspectivas animadoras em rela¢do ao futuro dos seus trabalhadores.
Assim, poderdo fazer com que a intenc¢io de seus profissionais em abandona-la
seja em muito reduzida, particularmente diante de um cenario em que o cuidado
com as pessoas no ambiente de trabalho tornou-se fator importante por agregar
valor a qualquer tipo de negdcio.

Os resultados evidenciaram que os trabalhadores estudados parecem estar
parcialmente satisfeitos com os colegas de trabalho, a chefia, o salario, as oportu-
nidades de serem promovidos na empresa e também com o quanto suas tarefas
sdo capazes de absorvé-los. No entanto, sobre o envolvimento dos trabalha-
dores pesquisados, eles tendem a discordar que as maiores satisfacdes de suas
vidas vém do seu trabalho, apesar de demonstrarem-se parcialmente comprome-
tidos afetivamente com a organizac¢do, segundo os resultados das analises.

Quanto a percepgdo de sucesso na carreira, os participantes desta pesqui-
sa ndo estdo muito confiantes a respeito de suas realiza¢ées acumuladas como
resultado de sua experiéncia de trabalho. No entanto, em relacio a intencio de
rotatividade, esses mesmos profissionais, cujas percepgdes de sucesso estdo rela-
tivamente baixas, n3o apresentam planos, pensamentos e vontade de deixar o
emprego atual, de acordo com os resultados alcangados.

Aintengao de rotatividade dos trabalhadores pesquisados é fortemente influen-
ciada pelo comprometimento organizacional afetivo deles para com a empresa em
que trabalham. Dessa forma, pode-se concluir que quanto mais a empresa leva o
individuo a se sentir animado, interessado e entusiasmado por trabalhar para
ela, menos os profissionais pensardo em deixa-la.

Na literatura nacional, surge o conceito de percep¢io de sucesso na carreira
que necessita de mais estudos, principalmente na relacio com outras variaveis
do comportamento organizacional. Nesse contexto, podem-se buscar, em futu-
ras investigagOes, novas variaveis que possam atuar como preditoras de intengdo
de rotatividade, bem como identificar varidveis do comportamento organizacio-
nal que tenham capacidade para atuar com a percepg¢do de sucesso na carreira
como independentes em um modelo.

Finalizando, entre as praticas organizacionais, podemos citar o cuidado que
a empresa deve ter com o cliente interno, remunera¢do compativel com o merca-
do, realiza¢do de avaliacoes de desempenho coerentes, politica atraente de cargos
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e salarios, treinamento, desenvolvimento e planos de sucessdo adequados, cria-
¢do de um ambiente que estimule a inovacio e que fomente um ambiente sem
medo de represalias. Dessa forma, existe maior probabilidade de produzirem
resultados satisfatérios e eficazes, contribuindo para a competitividade de sua
organiza¢ao empregadora no mercado.

Este trabalho teve como objetivo maior contribuir para os estudos da area
de gestdo de pessoas, ampliando os conhecimentos sobre o fen6meno intencdo de
rotatividade. E, por fim, pesquisas futuras na investigacdo do impacto exercido
por percepgdes de sucesso na carreira e por bem-estar no trabalho sobre intengao
de rotatividade campo do comportamento organizacional podem sugerir novas
linhas de pesquisa.

The aim of this study was to analyze, interpret and discuss the relationship
between perceptions of career success, well-being at work and turnover inten-
tion of workers in Southeast Brazil. The study gathered 500 employees working
in the state of Sao Paulo in non-governmental, public and private organizations.
For data collection, an auto-filling questionnaire composed by five scales which
measured the research variance. The work aimed to present, interpret and dis-
cuss the relations among variances, as well as to test hypotheses regarding the
proposed conceptual model, by means of a transversal research in the quantita-
tive approach. The collected data were analyzed by applying parametric statisti-
cal techniques (calculation of descriptive statistics: means, standard deviation, T
test and correlations; multivariate statistic calculations; analysis of and step-
wise multiple linear regression and test of normality of the variables, using
the Kolmogorov-Smirnov test). Data treatment and analysis were performed by the
statistical software Statistical Package for Social Sciences — SPSS version 18.0.
The results showed that the dimensions of well-being at work have a strong and
significant impact on turnover intention of professionals, while the perception
of career success has contributed to low values in this impact, due to the shape of
the hypothetical model. The research led us to conclude that the more the com-
pany is concerned with providing an exciting, interesting, and enthusiastic work
environment, the fewer professionals consider leaving it.
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Organizational behavior. Well-being at work. Perception of career success. Career.
Turnover.

El objetivo de este estudio fue analizar, interpretar y discutir la relacién entre la
percepcion de éxito profesional, el bienestar en el trabajo y la intencién de rotaciéon
entre los trabajadores en el sureste de Brasil. Participaron de esta investigacion
500 trabajadores que acttian en el estado de Sao Paulo en organizaciones no guber-
namentales, ptiblicas y privadas. Como instrumento para recolectar los datos se
utilizé un cuestionario de auto relleno compuesto de cinco escalas que midieron
las variables de la investigacién. La presente investigacién se propuso presentar,
interpretar y discutir las relaciones entre las variables, como también, testar las
hipétesis que se refieren al modelo conceptual propuesto, mediante una investiga-
cién de naturaleza transversal con abordaje cuantitativo, cuyos datos recolectados
fueron analizados por aplicacién de técnicas estadisticas paramétricas (calculos de
estadisticas descriptivas: promedios, desvio patrén, teste t y correlaciones; calcu-
los de estadisticas multivariadas: andlisis de regresion linear multiple stepwise y
teste de normalidad de las variables, mediante el teste de Kolmogorov-Smirnov). El
tratamiento y el andlisis se realizaron con el software Statistical Package for Social
Sciences — SPSS, version 18.0. Los resultados mostraron que el bienestar en las
dimensiones del trabajo tiene un impacto fuerte y significativo sobre la intenciéon
de la rotatividad de los profesionales, mientras que la percepcién de éxito profe-
sional contribuy6 con valores bajos en este impacto debido al formato del modelo
hipotético. La investigacién nos llevé a la conclusion de que cuanto mas la empresa
se ocupa de proporcionar un ambiente de trabajo que sea emocionante, interesan-
te y que provoca entusiasmo, menos profesionales pensaran en dejarla.

Comportamiento organizacional. Bienestar en el trabajo. Percepcién de éxito
profesional. Carrera. Rotacion de personal.
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Esta pesquisa tem por finalidade coletar dados para um estudo sobre o que
os trabalhadores pensam a respeito do seu trabalho, da sua carreira e da empresa
onde atuam.

Abaixo, estdo listados varios sentimentos que alguém poderia ter em relagao
a empresa onde trabalha. Gostariamos de saber o quanto vocé sente estes senti-
mentos. Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase,
aquele nimero (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta.

Nada Pouco Mais ou menos Muito Extremamente

1 2 3 4 5

A empresa onde trabalho faz-me sentir...

1. () Orgulhoso dela. 4. ( ) Interessado por ela.
2. () Contente com ela. 5. ( ) Animado com ela.
3. ( ) Entusiasmado com ela.

As frases a seguir falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual.

Indique o quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dé suas
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respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero
(de 1 a77) que melhor representa sua resposta.

Totalmente Muito L ) L Muito Totalmente

. . . L Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito L L

insatisfeito | insatisfeito satisfeito satisfeito
1 2 3 4 5 6 7

No meu trabalho atual sinto-me...

6. ( ) Com o espirito de colabora¢io dos meus colegas de trabalho.

7. () Com o niimero de vezes que ja fui promovido nessa empresa.

8. () Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

9. () Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.
10. ( ) Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

11. () Com o meu saldrio comparado a minha capacidade profissional.
12. ( ) Com a maneira como esta empresa realiza promogdes de seu pessoal.
13. ( ) Com a capacidade do meu trabalho absorver-me.

14. ( ) Com as oportunidades de ser promovido nessa empresa.

15. () Com o entendimento entre mim e meu chefe.

16. ( ) Com meu saldrio comparado aos meus esforcos no trabalho.

17. ( ) Com a maneira como meu chefe me trata.

18. ( ) Com a variedade de tarefas que realizo.

19. ( ) Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.
20. () Com a capacidade profissional do meu chefe.

A seguir estdo cinco frases referentes ao seu trabalho atual. Indique o quanto
vocé concorda ou discorda de cada uma delas. Dé suas respostas anotando, nos
parénteses que antecedem cada frase, aquele niimero (de 1 a 77), que melhor
representa sua resposta.

Discordo Discordo Discordo Nem discordo, Concordo Concordo Concordo
totalmente | moderadamente = levemente | nem concordo levemente moderadamente totalmente
1 2 3 4 5 6 7

21. ( ) As maiores satisfa¢des de minha vida vém do meu trabalho.

22. () As horas que passo trabalhando sao as melhores horas do meu dia.

23. () As coisas mais importantes que acontecem em minha vida envolvem
meu trabalho.
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24. () Eu como, vivo e respiro o meu trabalho.
25. () Eu estou pessoalmente muito ligado ao meu trabalho.

A seguir estdo trés frases que podem representar alguns pensamentos seus.
Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele
numero (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta.

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

1 2 3 4 5

26. () Penso em sair da empresa onde trabalho.
27. () Planejo sair da empresa onde trabalho.
28. () Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho.

As proximas questdes referem-se a toda a sua carreira profissional. Indique
o quanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas. Dé suas respostas anotando,
nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de 1 a 77), que melhor
representa sua resposta.

Discordo Discordo Discordo Nem discordo, Concordo Concordo Concordo
totalmente | moderadamente levemente nem concordo levemente moderadamente totalmente
1 2 3 4 5 6 7

29. () Tenho orgulho do que fago profissionalmente.

30. ( ) Estou tranquilo sobre meu futuro quanto as minhas necessidades finan-
ceiras e materiais.

31. ( ) Estou constantemente aprendendo e me desenvolvendo em minha car-
reira.

32. () Tenho criado inovagdes importantes durante minha carreira profissional.
33. ( ) Tenho uma boa rede de contatos profissionais.

34. ( ) Minha carreira é compativel com minhas vocacoes.

35. ( ) Tenho sucesso nas avalia¢des da minha competéncia.

36. ( ) Meu trabalho gera efeitos positivos na sociedade.

37. ( ) Tenho alcangado minhas metas de nivel hierdrquico (ou cargos) em

minha carreira.

38. () Sou reconhecido(a) pelos colegas de trabalho.

39. ( ) O prestigio (ou status) profissional da minha posic¢ao hierdrquica esta de
acordo com meus interesses.

40. () Minha renda supre as necessidades minhas e de meus dependentes.
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41.

42.

43-

44-

45-

BEM-ESTAR NO TRABALHO E PERCEPCAO DE SUCESSO NA CARREIRA COMO ANTECEDENTES...

Sexo:

() Masculino
( ) Feminino
Idade: anos.

Estado civil:

() solteiro(a) ou separado(a)

( ) casado(a) ou amasiado(a)

( ) outros

Grau de instrucdo:

() Ensino fundamental incompleto
( ) Ensino fundamental completo
() Ensino médio incompleto

() Ensino médio completo

() Superior incompleto

() Superior completo

() Pés-graduagao incompleta
( ) Pés-graduagio completa

Tempo de trabalho nessa empresa:

anos.

Se for menos de um ano assinale aqui: ( )

Obrigado pela participac¢ao!
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