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RESUMO

A crescente digitalizagdo da administragdo publica tem ampliado a importancia estratégica da gestdao de pessoas
nas areas de Tecnologia da Informagdo e Comunicagdo (TIC). Em organizagdes publicas intensivas em
tecnologia, a capacidade institucional de atrair, desenvolver e reter profissionais qualificados tornou-se um fator
determinante para a eficiéncia administrativa e para a sustentabilidade da transformacao digital do Estado. Este
artigo analisa a relacdo entre satisfacao no trabalho (EST) e intencdo de rotatividade (EIR) entre servidores da
area de TIC de uma organizacdo federal brasileira de seguranga publica. A pesquisa adota abordagem de
métodos mistos, combinando analises quantitativas (estatistica descritiva e inferencial, analise de confiabilidade,
analise fatorial exploratoria e regressdo linear), com método qualitativo empregando analise de conteudo textual.
Os resultados indicam que dimensdes associadas 8 EST — especialmente relacionadas a sobrecarga laboral,
remuneragao e reconhecimento organizacional — apresentam efeito preditivo significativo sobre a EIR dos
servidores. A analise qualitativa evidencia ainda percepgdes de subvalorizagdo profissional e sobrecarga
estrutural associadas ao crescimento das demandas tecnoldgicas institucionais. Os achados sugerem que politicas
institucionais voltadas a valorizagdo profissional e ao adequado dimensionamento da forga de trabalho podem
contribuir para reduzir a rotatividade e fortalecer a governanga digital no setor.

Palavras-chave: gestdo estratégica de pessoas; satisfagdo no trabalho; intengdo de rotatividade; tecnologia da
informagdo; dimensionamento da for¢a de trabalho.

ABSTRACT

The growing digitalization of public administration has increased the strategic importance of human resource
management in the fields of Information and Communication Technologies (ICT). In technology-intensive
public organizations, the institutional capacity to attract, develop, and retain qualified professionals has become a
determining factor for administrative efficiency and for the sustainability of the State’s digital transformation.
This article analyzes the relationship between job satisfaction (JSS) and turnover intention (TI) among ICT
professionals working in a Brazilian federal public security organization. The study adopts a mixed-methods
approach, combining quantitative analyses (descriptive and inferential statistics, reliability analysis, exploratory
factor analysis, and linear regression) with a qualitative method based on textual content analysis. The results
indicate that dimensions associated with job satisfaction—particularly those related to workload, remuneration,
and organizational recognition—have a significant predictive effect on employees’ turnover intention. The
qualitative analysis also reveals perceptions of professional undervaluation and structural workload associated
with the growth of institutional technological demands. The findings suggest that institutional policies aimed at
professional recognition and adequate workforce planning may contribute to reducing turnover and
strengthening digital governance in the sector.

Keywords: strategic human resource management; job satisfaction; turnover intention; information technology;
workforce planning.
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RESUMEN

La creciente digitalizacion de la administracion publica ha ampliado la importancia estratégica de la gestion de
recursos humanos en las areas de Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC). En organizaciones
publicas intensivas en tecnologia, la capacidad institucional para atraer, desarrollar y retener profesionales
calificados se ha convertido en un factor determinante para la eficiencia administrativa y para la sostenibilidad de
la transformacion digital del Estado. Este articulo analiza la relacion entre satisfaccion en el trabajo (EST) e
intencion de rotacion (EIR) entre profesionales de TIC de una organizacion federal brasilefia de seguridad
publica. La investigacion adopta un enfoque de métodos mixtos, combinando analisis cuantitativos (estadistica
descriptiva e inferencial, analisis de confiabilidad, andlisis factorial exploratorio y regresion lineal) con un
método cualitativo basado en el analisis de contenido textual. Los resultados indican que dimensiones asociadas
a la satisfaccion laboral—especialmente aquellas relacionadas con la sobrecarga laboral, la remuneracion y el
reconocimiento organizacional—presentan un efecto predictivo significativo sobre la intencion de rotacion de
los servidores. El analisis cualitativo también evidencia percepciones de subvaloracion profesional y sobrecarga
estructural asociadas al crecimiento de las demandas tecnologicas institucionales. Los hallazgos sugieren que
politicas institucionales orientadas a la valorizacion profesional y al adecuado dimensionamiento de la fuerza
laboral pueden contribuir a reducir la rotacion y fortalecer la gobernanza digital en el sector.

Palabras clave: gestion estratégica de recursos humanos; satisfaccion laboral; intencion de rotacion; tecnologias
de la informacién; dimensionamiento de la fuerza de trabajo; administracion publica.

1. Introducao

A modernizagdo do Estado brasileiro, iniciada com a reforma gerencial dos anos 1990, buscou aprimorar a
eficiéncia, a transparéncia e a qualidade da administracdo publica (Abrucio, 1996; Bresser-Pereira & Spink, 1998),
exigindo que os orgaos publicos aumentem a eficiéncia e a eficacia na entrega de servigos. A transformacao digital
do Estado tem redefinido profundamente a forma como organizagdes publicas planejam, executam e avaliam suas
politicas e servigos.

Nas tltimas décadas, processos administrativos passaram a depender intensivamente de sistemas digitais, bases
de dados integradas e plataformas eletronicas de atendimento ao cidaddo. Nesse cenario, a Tecnologia da
Informagdo e Comunicagao (TIC) consolidou-se como um dos principais pilares da modernizagdo administrativa
e da governanga putblica contemporanea.

A crescente centralidade das tecnologias digitais no funcionamento das instituigdes publicas trouxe novos
desafios para a gestdo organizacional. Entre esses desafios, destaca-se a necessidade de desenvolver politicas de
gestdo de pessoas capazes de garantir a disponibilidade e a permanéncia de profissionais qualificados nas areas de
TIC. A escassez global de especialistas em tecnologia, combinada com a concorréncia crescente do setor privado,
torna a retencao desses profissionais um tema critico para o desempenho das organizagdes publicas.

No contexto da administragdo publica brasileira, esses desafios tornam-se ainda mais complexos em fungdo
das caracteristicas institucionais do setor publico. Estruturas organizacionais rigidas, limitacdes legais e
orcamentarias relacionadas a contratac@o e a remuneragdo, bem como processos burocraticos de gestdo de pessoal,
podem dificultar a implementac@o de politicas de reten¢do de talentos em areas altamente especializadas (Bergue,
2007).

A gestdo estratégica de pessoas constitui um campo consolidado na literatura administrativa, voltado a
articulacdo entre objetivos organizacionais e praticas de gestdo de pessoas (Wright & McMahan, 2011; Boselie,
2022). No ambito da administragdo publica, essa perspectiva tem sido associada ao fortalecimento das capacidades
institucionais do Estado e a melhoria do desempenho organizacional (Rainey et al., 2021); nesse contexto, politicas
de gestdo de pessoas alinhadas as estratégias institucionais contribuem para ampliar a efetividade das organizagdes
publicas (Denhardt et al., 2019) e sua capacidade de resposta as demandas da sociedade (Perry, 2021).
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Nesse sentido, praticas de gestdo de recursos humanos alinhadas aos objetivos organizacionais podem
favorecer melhorias no desempenho institucional e ampliar a capacidade de inovagao das organiza¢des (Wright &
McMahan, 2011). Contudo, no setor publico, a efetividade dessas praticas é condicionada por fatores como cultura
organizacional, lideranca, estrutura administrativa, tecnologia, legislacio e condi¢des de trabalho, elementos que,
de forma combinada, influenciam a efetividade das acdes de gestdo publica (Bergue, 2012).

Entre os fatores que influenciam a permanéncia de trabalhadores nas organizagdes, a satisfacdo no trabalho
ocupa posi¢do de destaque na literatura de comportamento organizacional (Locke, 1976; Mobley, 1977; Tett &
Meyer, 1993). No contexto das organizagdes publicas intensivas em tecnologia, compreender os fatores associados
a satisfacdo no trabalho torna-se essencial para o desenho de politicas de gestdo de pessoas capazes de sustentar
processos de transformacao digital (Bergue, 2007; Boselie, 2022).

Este estudo investiga a relag@o entre satisfacdo no trabalho e intengdo de rotatividade entre profissionais da
area de Tecnologia da Informacdo ¢ Comunicagdo de uma organizagdo federal brasileira de seguranga ptblica. A
instituigdo investigada possui elevada dependéncia tecnologica para o cumprimento de suas fungdes institucionais,
0 que torna a gestdo de profissionais de TIC um elemento estratégico para a manutengdo de suas capacidades
operacionais.

O problema de pesquisa que orienta este estudo pode ser sintetizado na seguinte questdo: Servidores da area
de Tecnologia da Informacio e Comunica¢io que apresentam maior satisfacio no trabalho possuem menor
intenciio de deixar a organizacio?

A partir dessa questdo, o objetivo geral do estudo consiste em analisar se a satisfacdo no trabalho prediz a
intencdo de rotatividade entre servidores da area de TIC da organizagdo investigada. Além disso, o estudo busca
contribuir para o campo da administragdo publica ao discutir as implicagdes desses resultados para a gestdo
estratégica de pessoas e para o dimensionamento da for¢a de trabalho em organizagdes publicas intensivas em
tecnologia.

2. Defini¢oes Conceituais

2.1 Satisfacao no trabalho

A satisfacdo no trabalho constitui um dos construtos mais estudados na literatura de comportamento
organizacional. Desde os estudos pioneiros da psicologia organizacional, pesquisadores t€ém buscado compreender
os fatores que influenciam a percepcéo dos trabalhadores sobre suas atividades profissionais.

Locke (1976) define satisfagdo no trabalho como um estado emocional positivo resultante da avaliacdo que o
individuo faz de seu trabalho ou de suas experiéncias profissionais, propondo que a satisfagdo no trabalho resulta
da comparag@o entre as expectativas do individuo e as condigdes reais de trabalho experimentadas.

Essa perspectiva sugere que trabalhadores tendem a apresentar niveis mais elevados de satisfacdo quando
percebem alinhamento entre seus valores, expectativas e as caracteristicas do ambiente organizacional. Herzberg
(1966) propos uma das teorias mais influentes sobre satisfagdo no trabalho, conhecida como teoria dos dois fatores.

Segundo essa abordagem, fatores motivacionais (como reconhecimento e realizagdo) produzem satisfagdo,
enquanto fatores higiénicos (como salario e condi¢es de trabalho) evitam a insatisfagdo. Estudos posteriores
demonstraram que a satisfagdo no trabalho possui natureza multidimensional, envolvendo diferentes aspectos da
experiéncia profissional.

2.2 Intencio de rotatividade

A intengdo de rotatividade, ou turnover intention, refere-se a predisposic¢éo cognitiva do trabalhador para deixar
voluntariamente sua organizagdo em um futuro préximo. Mobley (1977) propds um modelo tedrico segundo o
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qual a insatisfagdo no trabalho desencadeia um processo cognitivo que pode levar o trabalhador a considerar
alternativas de emprego e, eventualmente, decidir deixar a organizagéo.

Posteriormente, Mobley (1982) consolidou esse modelo ao demonstrar que a insatisfagdo ndo conduz
diretamente a rotatividade, mas por meio de ligacdes intermediarias, sendo a intenc@o de rotatividade o antecedente
mais imediato da saida voluntaria. Tett e Meyer (1993) demonstraram empiricamente que a intengdo de
rotatividade constitui o antecedente mais imediato da saida efetiva de trabalhadores.

3. Modelo Teérico e Hipotese de Pesquisa

A literatura de comportamento organizacional estabelece que a satisfacdo no trabalho constitui um dos
principais determinantes da permanéncia de trabalhadores nas organizagdes. De acordo com modelos classicos de
rotatividade voluntaria, niveis reduzidos de satisfacdo aumentam a probabilidade de que individuos considerem
deixar sua organizacdo em busca de oportunidades alternativas (Mobley, 1977; Tett & Meyer, 1993).

Esses modelos sugerem que a decisdo de saida de trabalhadores ndo ocorre de forma abrupta, mas resulta de
um processo cognitivo gradual. Inicialmente, experi€ncias negativas no ambiente organizacional produzem
sentimentos de insatisfagdo.

Em seguida, esses sentimentos podem gerar pensamentos de saida, que evoluem para a inteng@o de procurar
alternativas de emprego. Caso tais alternativas sejam percebidas como viaveis, a inteng@o de rotatividade pode
resultar na decisdo efetiva de desligamento.

No contexto das organizagdes publicas, esse processo assume caracteristicas particulares. A estabilidade
funcional tipica do servico publico tende a reduzir a rotatividade efetiva, mas ndo necessariamente elimina a
intencdo de saida. Em muitos casos, trabalhadores podem buscar mobilidade interna, solicitar remog¢des ou migrar
para outros 6rgaos publicos ou para o setor privado.

Nas areas de tecnologia da informagdo do setor publico, esse fendomeno torna-se ainda mais relevante.
Profissionais de TIC frequentemente possuem competéncias altamente demandadas pelo mercado de trabalho, o
que amplia suas oportunidades externas de emprego. Como consequéncia, organizagoes publicas que ndo oferecem
condigdes adequadas de trabalho podem enfrentar dificuldades significativas para reter esses profissionais.

A literatura indica que diferentes dimensdes da satisfacdo no trabalho podem influenciar a intengdo de
rotatividade. Entre essas dimensdes, destacam-se:

remunera¢do e beneficios;

oportunidades de desenvolvimento profissional;

relagdes com colegas e supervisores;

caracteristicas intrinsecas da atividade desempenhada;

carga de trabalho e equilibrio entre vida profissional e pessoal.

No caso especifico das organizacdes publicas intensivas em tecnologia, a sobrecarga de trabalho emerge
frequentemente como fator critico. O crescimento das demandas tecnoldgicas institucionais nem sempre ¢é
acompanhado por expansio proporcional do quadro de pessoal, o que pode gerar aumento significativo da carga
de trabalho nas equipes de TIC.

Com base nesse referencial teorico, este estudo propde um modelo analitico que busca examinar a relagdo entre
satisfacdo no trabalho e intengdo de rotatividade entre servidores da area de TIC. O modelo assume que diferentes
dimensdes da satisfagdo no trabalho atuam como preditores da intengdo de rotatividade. Em termos analiticos,
espera-se que niveis mais elevados de satisfacdo estejam associados a menores niveis de intengdo de saida.

Assim, a hipétese central da pesquisa é formulada da seguinte maneira:

H1: Dimensdes associadas a satisfagdo no trabalho, especialmente relacionadas a remuneragdo, a natureza da
tarefa, ao volume de atribui¢des e a percepcdo de sobrecarga de trabalho, predizem de forma estatisticamente
significativa a intenc¢do de rotatividade entre servidores da area de Tecnologia da Informagdo e Comunicagao.
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Essa hipotese fundamenta-se na literatura de comportamento organizacional e na evidéncia empirica de que a
satisfacdo no trabalho constitui um dos principais determinantes da permanéncia dos trabalhadores nas
organizagdes.

4. Métodos
4.1 Estratégia de Pesquisa

Este estudo adotou abordagem metodoldgica de métodos mistos, combinando analise quantitativa e qualitativa.
Essa estratégia permite integrar diferentes perspectivas analiticas, ampliando a compreensdo do fendémeno
investigado.

A abordagem quantitativa utilizou técnicas de estatistica descritiva e inferencial, anélise de confiabilidade,
analise fatorial exploratoria e regressdo linear, sendo esta tltima empregada para testar a relagdo entre satisfag@o
no trabalho e intencdo de rotatividade. Ja a abordagem qualitativa buscou aprofundar a compreensdo das
percepcdes dos servidores sobre suas condigdes de trabalho e os desafios enfrentados no contexto organizacional.

O desenho de pesquisa pode ser caracterizado como um estudo de caso organizacional com recorte transversal.
O estudo de caso foi escolhido por permitir investigagdo aprofundada de fendmenos organizacionais complexos
em seu contexto real.

4.2 Lécus da Pesquisa

A pesquisa foi realizada em unidades da area de Tecnologia da Informagdo e Comunicagao de uma organizagao
federal brasileira de seguranca publica. Essa organizagdo possui elevada dependéncia tecnologica para o
cumprimento de suas fungdes institucionais, incluindo atividades de investigagdo criminal, controle migratdrio,
emissdo de documentos e integracao de bases de dados governamentais.

Nos ultimos anos, o crescimento das demandas tecnoldgicas institucionais ampliou significativamente a
importancia estratégica das unidades de TIC. Entretanto, relatos organizacionais indicavam desafios relacionados
a gestdo de pessoal nessas unidades, incluindo sobrecarga de trabalho e dificuldades de retengdo de profissionais
especializados.

4.3 Caracterizacao da Populacio e da Amostra

A populacdo total da pesquisa corresponde a todos os 248 servidores que atuam na area de Tecnologia da
Informagdo ¢ Comunicacdo da organizagdo investigada, conforme dados administrativos institucionais (embora
estimativas administrativas anteriores indquem aproximadamente 221 profissionais), sendo composta por
servidores de diferentes cargos e fungdes que desempenham atividades relacionadas a gestdo de projetos de
tecnologia, governanga de tecnologia da informagdo, desenvolvimento de sistemas, suporte técnico de sistemas
tecnologicos institucionais, € administracdo de redes.

Essa diversidade de fung¢des contribui para uma visdo abrangente das condi¢des de trabalho nas unidades de
TIC. A participagdo na pesquisa ocorreu de forma voluntaria, mediante consentimento informado dos
participantes.

A amostra foi composta por 172 servidores que atuam nas diferentes fungdes dentro das unidades de
Tecnologia da Informagdo e Comunicagio da organizagao investigada, que responderam voluntaria e validamente
ao survey, representando uma taxa de resposta de 69,4%, considerada estatisticamente representativa para o
universo total.

Utilizando a férmula para populacdes finitas com N=248, nivel de confianga de 95% (Z=1,96), erro amostral
de 5% (e=0,05) ¢ maxima variabilidade (p=0,5), o tamanho minimo recomendado seria n=151. A amostra obtida
supera esse minimo estatisticamente necessario, garantindo poder estatistico adequado para as analises inferenciais
realizadas.

4.4 Instrumentos de Coleta de Dados

A coleta de dados quantitativos foi realizada por meio de survey estruturado. O questionario incluiu duas
escalas psicométricas amplamente utilizadas na literatura de comportamento organizacional:
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4.4.1 Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST)

A Escala de Satisfagdo no Trabalho utilizada, para medir diferentes dimensdes da satisfacdo laboral dos
participantes, foi a versdo validada por Coelho Jr. e Faiad (2012), composta por 25 itens respondidos em escala
Likert de 7 pontos (1 = Totalmente insatisfeito a 7 = Totalmente satisfeito), abrangendo as dimensdes Chefia,
Colegas, Salario, Promog¢des e Natureza do Trabalho.

A escala Likert original de cinco pontos foi adaptada para sete pontos a fim de aumentar a sensibilidade das
respostas, pratica comum em pesquisas psicométricas (Hair et al., 2019).

Portanto essa escala avalia os seguintes fatores:

satisfagdo com remuneragao;

satisfagdo com lideranga;

satisfacdo com colegas;

satisfagdo com natureza do trabalho;
satisfacdo com oportunidades de promogao.

4.4.2 Escala de Intenciio de Rotatividade (EIR)

A Escala de Intencdo de Rotatividade, utilizada para medir a predisposi¢cdo dos participantes para deixar a
organizacdo, foi adaptada de Siqueira (2008) e Mobley (1977), com 3 itens medindo a propensao a pensar, planejar
e desejar sair da organizagdo, respondidos em escala Likert de 7 pontos (1 = Nunca a 7 = Sempre).

Essa escala busca identificar o grau em que trabalhadores consideram a possibilidade de buscar oportunidades
laborais fora da organizagdo, ¢ também foi adaptada para sete pontos a fim de aumentar a sensibilidade das
respostas.

4.5 Procedimentos de Analise Quantitativa

Os dados quantitativos foram analisados em diferentes etapas. Inicialmente, foram realizadas analises
descritivas para identificar caracteristicas gerais da amostra e distribui¢do das variaveis investigadas. Em seguida,
foi conduzida analise de confiabilidade das escalas utilizadas. O coeficiente alfa de Cronbach foi utilizado para
avaliar a consisténcia interna das escalas.

Posteriormente, foi realizada analise fatorial exploratoria com o objetivo de verificar a estrutura dimensional
das escalas aplicadas. Por fim, foi conduzida analise de regressdo linear para testar a hipotese central da pesquisa,
examinando o efeito preditivo da satisfagdo no trabalho sobre a intengo de rotatividade.

4.6 Procedimentos de Analise Qualitativa
Além das escalas quantitativas mencionadas, o questionario incluiu trés perguntas abertas:

1. Seindicariam a area de TIC da organizagdo para seus amigos e familiares e por qué?

2. Quais as dificuldades enfrentadas e os avancos necessarios para a area?

3. Quais os aspectos mais satisfatorios e quais os que devem melhorar para aumentar a satisfagdo
no trabalho?

Estas respostas formaram o corpus para a analise qualitativa, que permitiram avaliar as percep¢des dos
servidores em relagdo a:

e  desafios da area de TIC;
e fatores que influenciam a satisfagdo no trabalho;
e  possiveis melhorias nas condi¢des de trabalho.

Os dados qualitativos foram analisados por meio de analise de contetido. O corpus textual foi composto pelas
respostas as perguntas abertas do questionario. A analise qualitativa buscou identificar padrdes tematicos
recorrentes nas percepgdes dos participantes sobre suas condigdes de trabalho e sobre os desafios enfrentados pelas
unidades de TIC. Essa analise permitiu complementar os resultados quantitativos, proporcionando compreensao
mais aprofundada do contexto organizacional investigado.
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5. Resultados
5.1 Analise de Confiabilidade e Validade Fatorial das Escalas

A andlise de confiabilidade das escalas utilizadas apresentou resultados satisfatorios. A consisténcia interna
das escalas, avaliada por Alfa de Cronbach (o) e Omega de McDonald (®), indicou excelente confiabilidade para
as escalas (Hair et al., 2019), sendo que ambos os indices superaram o limite de 0,90:

o  Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST - 25 itens): a = 0,945; © = 0,947.
e  Escala de Intencdo de Rotatividade (EIR - 3 itens): a = 0,946; ® = 0,947.

Esses resultados indicaram niveis elevados de consisténcia interna para as escalas de satisfacdo no trabalho e
intencdo de rotatividade, sugerindo que os instrumentos utilizados sdo adequados para medir os construtos
investigados, e refor¢ando a validade das analises estatisticas subsequentes.

A validade fatorial da Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) foi examinada via Analise Fatorial Exploratéria
(AFE).

A adequagdo dos dados para AFE foi confirmada pelo indice KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) e pelo Teste de
Esfericidade de Bartlett:

e  EST: KMO = 0,923 ("excelente"); Teste de Bartlett x2 (300) = 4109, p <0.001
e EIR: KMO = 0,755 ("adequado"); Teste de Bartlett x2 (3) =497, p < 0.001

Para a Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST) foi utilizada a técnica Principal Axis Factoring (PAF) com
rotagdo Oblimin, a qual resultou em uma estrutura de cinco fatores bem definida, explicando 73,3% da variancia
total.

Os fatores foram interpretados, conforme o contetido dos itens com cargas superiores a 0,40, como: Fator 1
(Salario), Fator 2 (Chefia), Fator 3 (Promogéo), Fator 4 (Colegas) ¢ Fator 5 (Natureza da Tarefa).

Para a Escala de Inteng@o de Rotatividade (EIR), a AFE (PAF) confirmou uma estrutura unifatorial robusta
(KMO e Bartlett), explicando 85,5% da variancia.

Com base nessa estrutura fatorial validada, foram estimados os escores fatoriais de cada dimensdo pelo
procedimento de regressdo linear. Esses escores representam as variaveis latentes dos construtos e foram utilizados
nas andlises inferenciais subsequentes, incluindo as regressoes lineares multiplas.

Para verificar a robustez dos resultados, foram estimadas correlagdes de Spearman e Pearson.

Como analise complementar, verificou-se associagdo moderada e estatisticamente significativa entre o escore
total de Satisfacdo no Trabalho (SATIS TOTAL) e o escore total de Inteng@o de Rotatividade (ROTAT TOTAL)
(p = -0,499; p < 0,001), confirmando a Hipdtese H1, segundo a qual menor satisfacdo esta associada a maior
intencdo de saida. A correlagdo de Pearson apresentou resultado semelhante (r = —0,481; gl = 170; p < 0,001).

5.2 Niveis de Satisfacdo no Trabalho
A analise descritiva dos escores globais indicou niveis heterogéneos de satisfag@o entre os participantes:

e  Satisfacdo Geral (EST): Média = 4,30 (em 7), Desvio-Padrdo = 1,11. Indica satisfagdo geral
moderada, ligeiramente acima do ponto neutro 4, mas com variagdo consideravel.

e Intencdo de Rotatividade Geral (EIR): Média =4,21 (em 7), Desvio-Padrao (DP) = 2,02. Sugere
tendéncia moderada a intengéo de rotatividade, mas o alto DP indica polarizagao.

A analise por dimensdes da EST confirma o padrao heterogéneo:
e  Dimensdes com Maior Satisfagdo: Colegas (média = 5,42) e Chefia (média = 5,52).
e  Dimensdes com Menor Satisfacdo: Salario (média = 3,23) e Promogdes (média = 2,96).
e  Natureza do Trabalho: Satisfagdo moderada (média =4,36), mas com itens indicando sobrecarga
(sat10, média = 3,9).

Logo, entre as dimensdes avaliadas, podemos observar niveis relativamente mais elevados de satisfacdo em
relagdo a:
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. natureza do trabalho;
e relagdes com colegas e chefia.

Por outro lado, niveis mais baixos de satisfagdo foram identificados em dimensdes relacionadas a:

. remuneracgao;
e  oportunidades de promocao;
e  sobrecarga de trabalho.

Esses resultados sugerem que, embora muitos servidores demonstrem identificacdo com as atividades
desempenhadas, existem preocupacdes relevantes relacionadas as condi¢des estruturais de trabalho.

5.3 Intenc¢ao de Rotatividade

A analise da Escala de Inteng@o de Rotatividade indicou que parcela significativa dos participantes considera
apossibilidade de deixar a organizagdo no futuro. Embora a rotatividade efetiva no setor publico seja relativamente
baixa em fun¢do da estabilidade funcional, os resultados indicam a presenga de predisposi¢do cognitiva a saida
entre parte dos servidores.

Essa predisposicdo pode manifestar-se em diferentes formas de mobilidade profissional, incluindo
transferéncia para outros 6rgaos publicos ou migragdo para o setor privado.

5.4 Teste da Hipdtese de Pesquisa

A analise de regressdo linear foi utilizada para testar a hipotese central da pesquisa. Os resultados indicaram
que a satisfagdo no trabalho apresenta efeito preditivo estatisticamente significativo sobre a intengdo de
rotatividade. Em termos gerais, niveis mais elevados de satisfagdo estdo associados a menores niveis de intengdo
de saida, enquanto que niveis mais baixos de satisfagdo estdo associados a maiores niveis de intengdo de deixar a
organizagao.

Para a testagem do efeito preditivo, foi estimado um modelo de Regressdo Linear Multipla, tendo a Intengédo
de Rotatividade (EIR) como variavel dependente. O modelo apresentou bom poder explicativo (R? ajustado =
0,347; p < 0,001), confirmando que a satisfacdo no trabalho constitui um preditor relevante da intengdo de
rotatividade entre os servidores da area de TIC da organizagdo. O modelo final identificou a Satisfagdo com o
Salario (Escore Fatorial 1 p<0.001), a Satisfacdo com a Natureza da Tarefa (Escore Fatorial 5 p<0.05) e a Faixa
Etaria (p<0.001) como preditores estatisticamente significativos (p < 0,05) da Inteng@o de Rotatividade.

Entre as dimensdes da satisfagdo analisadas, os preditores estatisticamente significativos (p<0,05) da Intengao
de Rotatividade foram:

. Escore Fatorial Satisfacdo 1 (Salario): Estimativa = -0,4975, p < 0,001. A insatisfacdo salarial ¢
o preditor mais forte do desejo de sair.

e  Escore Fatorial Satisfagdo 5 (Natureza da Tarefa): Estimativa = -0,3428, p = 0,020.
A insatisfagdo com a natureza do trabalho (sobrecarga de trabalho/desafio inadequado) também prediz
significativamente a intencdo de sair.

) Faixa Etaria Recodificada: Estimativa = -0,4029, p < 0,001. Servidores mais jovens apresentam
maior inten¢do de rotatividade.

Esses resultados corroboram a hipdtese H1 e reforcam evidéncias da literatura de comportamento
organizacional sobre a relagao entre a EST e a EIR.

5.5 Resultados da Analise Qualitativa

A analise qualitativa das respostas abertas permitiu identificar trés grandes categorias tematicas relacionadas
as percepgdes dos servidores:

5.5.1 Sobrecarga de trabalho

Diversos participantes relataram aumento significativo das demandas tecnologicas institucionais sem expansao
proporcional do quadro de pessoal. Essa situagdo tem gerado percepgdo de sobrecarga estrutural nas equipes de
TIC.
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5.5.2 Valorizacio profissional

Outra categoria recorrente refere-se a percepg¢do de subvalorizagdo profissional. Alguns participantes
indicaram que a complexidade das atividades desempenhadas nas areas de tecnologia nem sempre é reconhecida
de forma adequada pela organizagao.

5.5.3 Condicdes organizacionais

Por fim, diversos participantes mencionaram a necessidade de politicas institucionais voltadas ao
fortalecimento das areas de TIC, incluindo investimentos em capacitacdo e dimensionamento mais estruturado da
forga de trabalho.

6. Discussao dos resultados

Os resultados desta pesquisa evidenciam que a satisfacdo no trabalho exerce influéncia significativa sobre a
intencdo de rotatividade entre profissionais da area de Tecnologia da Informag¢do ¢ Comunicagdo em uma
organizacdo publica brasileira. Esse achado ¢ consistente com a literatura classica de comportamento
organizacional, que identifica a satisfagdo laboral como um dos principais antecedentes da decisdo de permanéncia

ou saida de trabalhadores das organizagdes (Locke, 1976; Mobley, 1977; Tett & Meyer, 1993).

Os resultados quantitativos indicaram que dimensdes especificas da satisfagdao no trabalho — particularmente
aquelas relacionadas a remunerago, ao reconhecimento organizacional e a percepcao de sobrecarga de trabalho
— apresentam forte associacdo com a inteng@o de rotatividade. Esses achados sugerem que, mesmo em contextos
organizacionais caracterizados por estabilidade funcional, como o servigo publico brasileiro, fatores relacionados
as condi¢cdes de trabalho continuam exercendo influéncia relevante sobre as percepgdes e atitudes dos
trabalhadores.

A literatura sobre rotatividade no setor publico aponta que a estabilidade funcional pode reduzir a rotatividade
efetiva, mas ndo necessariamente elimina a intengdo de saida. Em muitos casos, trabalhadores insatisfeitos podem
buscar alternativas como mobilidade entre 6rgéos publicos, participagdo em novos concursos ou migragao para o
setor privado. Assim, a intengdo de rotatividade permanece um indicador relevante para compreender o grau de
comprometimento organizacional e as percepgdes dos trabalhadores sobre suas condi¢des de trabalho (Mobley,
1982; Tett & Meyer, 1993).

No caso especifico das areas de TIC, os resultados deste estudo sugerem que os desafios relacionados a gestdo
de pessoas podem ser ainda mais intensos. A rapida evolugdo tecnologica e a elevada demanda por especialistas
em tecnologia no mercado de trabalho ampliam as oportunidades externas disponiveis para esses profissionais.
Como consequéncia, organiza¢des publicas podem enfrentar dificuldades significativas para reter profissionais
qualificados se ndo adotarem politicas institucionais adequadas de valorizacao e desenvolvimento profissional.

Outro aspecto relevante identificado na pesquisa refere-se a sobrecarga de trabalho percebida pelos servidores
da area de TIC. A analise qualitativa das respostas abertas revelou que muitos participantes percebem um
crescimento continuo das demandas tecnologicas institucionais sem expansdo proporcional das equipes de
trabalho.

Essa situacdo pode gerar aumento da pressdo laboral, afetando negativamente os niveis de satisfacdo e
contribuindo para o surgimento de intengdes de saida. Esse resultado reforca argumentos presentes na literatura
sobre gestdo de pessoas no setor publico, que destaca a importancia do dimensionamento da for¢a de trabalho
como instrumento de gestdo organizacional. O dimensionamento adequado das equipes constitui elemento
essencial para garantir equilibrio entre demandas institucionais e capacidade operacional.

Além disso, os resultados indicam que muitos servidores demonstram forte identificagdo com a natureza do
trabalho desempenhado e com a relevancia institucional das atividades realizadas. Esse aspecto sugere que fatores
intrinsecos relacionados ao significado do trabalho podem atuar como elementos importantes de motivagdo no
setor publico.
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Entretanto, quando fatores extrinsecos — como remuneracgdo, reconhecimento profissional ou condigdes
organizacionais — sdo percebidos como inadequados, esses elementos motivacionais podem néo ser suficientes
para compensar niveis elevados de insatisfagao.

Nesse sentido, os resultados desta pesquisa sugerem que politicas organizacionais voltadas a valorizacdo
profissional e ao fortalecimento das condig¢des de trabalho podem desempenhar papel importante na redugdo da
intencao de rotatividade em unidades de tecnologia da informacao no setor publico.

7. Contribuicdes do Estudo
7.1 Contribuicgdes tedricas

Este estudo contribui para a literatura de administragdo publica e comportamento organizacional ao investigar
empiricamente a relagdo entre satisfacdo no trabalho ¢ intengdo de rotatividade em unidades de tecnologia da
informagao do setor publico.

Embora a literatura internacional sobre rotatividade seja extensa, ainda existem lacunas significativas no
contexto da administragdo publica brasileira, especialmente no que se refere a gestdo de profissionais de tecnologia
da informagdo.

Ao analisar empiricamente esse fendmeno em uma organizagdo publica intensiva em tecnologia, o estudo
amplia a compreensdo sobre os fatores que influenciam a permanéncia de trabalhadores em areas tecnologicas do
Estado. Além disso, o estudo contribui para o campo da gestdo estratégica de pessoas ao evidenciar a importancia
de integrar politicas de recursos humanos com estratégias institucionais de transformacao digital.

7.2 Contribuicdes para a gestdo publica

Do ponto de vista da gestdo publica, os resultados da pesquisa oferecem evidéncias relevantes para o
desenvolvimento de politicas institucionais voltadas a gestdo de profissionais de tecnologia da informagao.

Entre as principais contribui¢des praticas do estudo, destacam-se: a importancia de politicas de valoriza¢do
profissional para profissionais de TIC; a necessidade de dimensionamento mais estruturado da forga de trabalho;
a relevancia de programas de capacita¢do e desenvolvimento profissional continuo; e a importancia de ambientes
organizacionais que estimulem inovagdo e aprendizagem.

Essas medidas podem contribuir para fortalecer as capacidades tecnologicas das organizagdes publicas e
melhorar a sustentabilidade de processos de transformagdo digital no Estado.

8. Implicacdes para o Dimensionamento da Forc¢a de Trabalho

Um dos aspectos mais relevantes identificados neste estudo refere-se a relagdo entre sobrecarga de trabalho e
intencdo de rotatividade. Os resultados sugerem que a expansdo das demandas tecnoldgicas institucionais sem
expansdo proporcional do quadro de pessoal pode gerar pressdes significativas sobre as equipes de TIC.

Nesse contexto, o dimensionamento da for¢a de trabalho emerge como instrumento estratégico para a gestao
organizacional. O dimensionamento adequado das equipes de tecnologia permite reduzir niveis de sobrecarga
laboral; melhorar a qualidade dos servigos tecnoldgicos prestados; aumentar a satisfagdo no trabalho; e reduzir a
inten¢do de rotatividade.

Portanto, o dimensionamento da for¢a de trabalho pode contribuir para o desenvolvimento de politicas de
gestdo de recursos humanos mais alinhadas as necessidades estratégicas do servigo publico.

9. Limitacdes da Pesquisa

Apesar das contribui¢des apresentadas, este estudo possui algumas limitagdes que devem ser consideradas na
interpretacdo dos resultados. Em primeiro lugar, a pesquisa foi realizada em uma tunica organizagdo publica.
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Embora o estudo de caso permita analise aprofundada do fenomeno investigado, os resultados ndo podem ser
generalizados automaticamente para todas as organizagdes publicas brasileiras.

Em segundo lugar, o desenho transversal da pesquisa limita a capacidade de identificar relagcdes causais de
longo prazo entre satisfagao no trabalho e rotatividade efetiva.

Outra limitacdo refere-se ao fato de que os dados foram coletados por meio de questionarios de autorrelato, o
que pode introduzir vieses perceptivos nas respostas dos participantes.

Apesar dessas limitagdes, os resultados fornecem evidéncias relevantes sobre a relagdo entre satisfagdo no
trabalho e intencao de rotatividade em unidades de tecnologia da informacao do setor publico.

10. Agenda de Pesquisa Futura

Os resultados deste estudo abrem diversas possibilidades para pesquisas futuras. Uma primeira agenda de
pesquisa refere-se a realizagdo de estudos comparativos entre diferentes organizagdes publicas, permitindo analisar
se os fatores identificados neste estudo também se manifestam em outros contextos institucionais.

Outra linha de pesquisa promissora consiste na realiza¢@o de estudos longitudinais que permitam acompanhar
ao longo do tempo a evolugdo das percepcdes dos trabalhadores e suas decisdes de permanéncia ou saida das
organizagdes.

Além disso, pesquisas futuras podem explorar a relacdo entre satisfagdo no trabalho, comprometimento
organizacional e desempenho institucional em unidades de tecnologia da informagao.

Por fim, estudos adicionais podem investigar o papel de politicas especificas de gestdo de pessoas — como

programas de capacitagdo, incentivos a inovagdo ¢ modelos de governanga tecnologica — na reducdo da
rotatividade em organizag¢des publicas intensivas em tecnologia.

11. Conclusées e consideracdes finais

Este estudo analisou a relagdo entre satisfagdo no trabalho e intencdo de rotatividade entre profissionais da area
de Tecnologia da Informagdo e Comunicagdo em uma organizagao publica brasileira. Os resultados demonstram
que, apesar da alta qualificagdo e engajamento da equipe, problemas estruturais na gestdo de pessoas — com
destaque para a falta de dimensionamento adequado da forga de trabalho — geram sobrecarga ¢ percepgdo de
desvalorizacéo.

Verificou-se que a satisfagdo no trabalho associada a remuneracdo, a carga laboral e ao reconhecimento
organizacional possui efeito preditivo significativo sobre a intengdo de saida, impacto este ainda mais acentuado
entre os servidores mais jovens.

Esse diagnostico evidencia a urgéncia de uma gestio de recursos humanos estratégica, baseada em evidéncias
e voltada a retencdo do capital humano. Em um cenario de crescente digitalizagdo da administragdo publica, a
implementagdo de politicas de valorizagdo profissional torna-se elemento central para reduzir a evasdo e garantir
a sustentabilidade das capacidades tecnologicas e institucionais do Estado.
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