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Resumo

A falta de professores nas redes publicas de ensino basico apresenta-se como problema social.
Nesse contexto, o objetivo geral da pesquisa foi verificar a influéncia das variaveis bem-estar no
trabalho (BET) e pro-atividade (PRO-AT) na intencdo de rotatividade (IR) em uma amostra de
professores. A amostra de conveniéncia foi composta por 126 professores, sendo 98,3% do sexo
feminino, com média de 42 anos de idade (dp=9,28) e 11 anos de tempo de servi¢o (dp=8,10). A
maior parte dos professores tinha especializagdo completa (76,2%) e lecionava no ciclo 1 do
ensino fundamental, que vai do 1° ao 5° ano (78,6%). Empregou-se no estudo instrumentos
validados psicometricamente, com escala de resposta do tipo Likert de cinco pontos e
confiabilidade elevada (alfa de Cronbach>0,88). Os resultados demonstraram que 0s professores
vivenciam niveis elevados de bem-estar no trabalho e pro-atividade, bem como apresentam baixos
indices de intencdo de rotatividade. Apurou-se ainda que o ciclo de ensino em que o professor
leciona influencia nos niveis de afeto positivo e realizacdo no trabalho. A idade também
influenciou na intengdo de rotatividade, sendo os professores mais jovens aqueles com maior
intencdo de rotatividade. Os achados apontam que as varidveis antecedentes explicam 17% da
variancia de intencdo de rotatividade, destacando-se a contribuicdo significativa Gnica do fator
afeto positivo.

Palavras-chave: Gestdo na Educacdo, Educacdo Basica, Gestdo de Pessoas

1. Introducéo

A educagdo é um direito garantido pela Constituicdo Federal. Por esse motivo, €
necessario aprimorar espagos e processos relacionados, a fim de assegurd-la com qualidade a
maior parte da populagéo (CURY, 2002). No contexto atual da educagéo do Brasil, nota-se um
movimento crescente de evasdo de professores das redes de ensino, o que incide na falta de
professores em sala de aula (GUIMARAES, 2008; CRISTALDO, 2013). A literatura nacional tem
investigado a evasdo no espago escolar com énfase no aluno, atribuindo responsabilidade a gestéo
escolar para controle desse processo (QUEIROZ, 2002; BAUM, COSTA, & AVILA, 2007).
Entretanto, poucos sdo os estudos que tratam sobre a evasdo do docente. Entre os estudos que se
dirigem a compreensdo da evasdo docente tem-se a investigacdo de Lapo (1999) que verificou
aumento nos indices do fendmeno de evasdo em 300% entre os anos de 1995-1999 por aspectos,
como: baixa remuneracdo, péssima condicdo de trabalho e outras oportunidades de emprego.
Outros autores verificaram que a evasdo docente também se correlaciona com adoecimento fisico
e psicologico (GASPARINI, BARRETO, & ASSUNCAO, 2005), a organizacdo e rendimento
escolar (GESQUI, 2008).

Nesse contexto, apreendeu-se como relevante compreender aspectos relacionados a evasao
dos professores das salas de aula, devido aos impactos negativos que o abandono da docéncia
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implica para a educacdo basica do pais. Para tanto, o objetivo geral da pesquisa foi verificar a
influéncia das variaveis bem-estar no trabalho e pré-atividade na intencdo de rotatividade dos
professores. Como objetivos especificos foram estabelecidos: (a) medir o grau de bem-estar no
trabalho, pro-atividade e intencdo de rotatividade da amostra, (b) verificar se existem diferencas
significativas nas variaveis pesquisadas em funcdo dos dados demograficos (sexo, idade e
escolaridade) e funcionais (tempo de servico e ciclo em que leciona na educacao basica).

2. Revisao de Literatura

2.1 Intencéo de rotatividade

Segundo Ferreira (2001) conhecer o motivo das pessoas deixarem as organizacOes e
reduzir a rotatividade é um desafio no gerenciamento de organizacdes eficazes. Ramlall (2003)
aponta que o custo com a rotatividade chega a cerca de 150% do salario de um empregado com
alto desempenho, sendo importante o estudo da intencéo de rotatividade, para reduzir os prejuizos
causados pelo desligamento do trabalhador da organizacdo. Nesse sentido, faz-se preciso entender
0 comportamento das pessoas nas organizagdes, principalmente em relagdo ao pensamento,
planejamento e a vontade do individuo de deixar a organizacdo que trabalha, ou seja, a intencdo
de rotatividade (VANDENBERG & NELSON, 1999).

Para Steers e Mowday (1981) o turnover € um comportamento que se refere a saida do
individuo da organizacdo e compreende as seguintes dimensdes: (1%) expectativas de trabalho e
valores compartilnados com a organizacdo; (2%) respostas afetivas; (3%) intencdo de deixar a
organizacgdo; (4% turnover, estimulado por alternativas e oportunidades de trabalho, bem como
condicOes econdmicas e de mercado. Outros autores definem a intencdo de rotatividade como a
estimativa subjetiva da probabilidade que os préprios individuos fazem sobre estarem
permanecendo ou deixando a organizacdo em algum momento ou futuro breve (MOWDAY,
PORTER, & STEERS, 1982). Sobre essa definicdo, nota-se que a intencdo de rotatividade se
mantém como uma varidvel cognitiva capaz de afetar imediatamente o turnover e predizé-lo
(CHANG, 1999; LEE & MOWDAY, 1987). Ressalta-se ainda a diferenca entre a intencdo de
rotatividade e o turnover uma vez que se tratam de assuntos distintos. Segundo Steers e Mowday
(1987) a intencdo de rotatividade refere-se a uma variavel fundamentalmente pesquisada em
Comportamento Organizacional, por se referir a um aspecto cognitivo e comportamental. De
acordo com Chang (1999) a manipulagédo desse construto tenta predizer o processo de rotatividade
de pessoal, a fim de reter profissionais talentosos para agregar vantagem competitiva a
organizacdo, enquanto o turnover geralmente € abordado em uma perspectiva financeira pelas
organizagoes.

Polizzi-Filho (2011) compreende que as investigacBes sobre a intencdo do individuo em
deixar a organizacdo correlacionam-se com variaveis do Comportamento Organizacional nos
diferentes niveis, sejam eles micro organizacional (caracteristicas individuais de personalidade,
satisfacdo, auto-estima, etc) meso organizacional (relaces interpessoais, trabalho em equipe,
papéis, etc) ou macro organizacional (cultura, clima, lideranca, produtividade, rotatividade, etc).
Ao analisar a literatura brasileira Garcia (2003) propbs que os modelos preditivos de natureza
psicologica desenvolvidos para rotatividade voluntaria destacam a participacdo de variaveis
atitudinais como: satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional. Polizzi-Filho (2011)
e Carmo (2009) demonstram que existe correlagdo positiva entre satisfacdo no trabalho e
comprometimento organizacional, assim como h& correlacionamento negativo entre satisfagdo no
trabalho e inteng&o de rotatividade.

Segundo Garcia (2003) a satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional
afirmam-se como antecedentes diretos da intengdo de rotatividade, sendo que os afetos do sujeito
com sua propria vida relacionam-se com a vontade do individuo sair da organizacdo. Vandenberg
e Nelson (1999) apontam que a intencdo de rotatividade ndo deve ser considerada enquanto um
precursor inevitavel a saida do individuo, uma vez que o turnover também é influenciado por
aspectos situacionais. Em um estudo realizado com empregados de empresas publicas e privadas
do Tridngulo Mineiro, Siquera, Gomide-Janior, Moura e Marques (1987) confrontaram os
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modelos de natureza atitudinal e cognitiva como antecedentes da inten¢do de rotatividade
constatando que a intencdo do empregado em deixar a organizacdo correlaciona-se com a saude
organizacional, o vinculo afetivo do trabalhador com a organizacgdo, e as a¢bes voltadas ao seu
bem-estar ou reconhecimento de seu esforco.

Em um estudo realizado por Souza, Reis e Siqueira (2006) verificaram-se as relacGes
existentes entre varidveis que compdem o bem-estar no trabalho e a intencdo de rotatividade
demonstrando que os empregados com afetos positivos para com o trabalho e a organizacéo
tendem a ter menor intengdo em deixa-la. Dessa forma, estabelece-se uma relacdo em que quanto
mais 0s empregados vivenciam bem-estar no trabalho, menores serdo os niveis de intencdo de
rotatividade (POLI1ZZI-FILHO, 2011). Cavazotte, Oliveira e Miranda (2010) demonstraram que a
disparidade na distribuicdo das recompensas e nos critérios para remunerar homens e mulheres
correlacionam-se com a intengdo de mulheres sair do emprego, ao perceberem disparidade salarial
entre os géneros. Tal descoberta reforca os estudos sobre a relacdo entre a percepcdo de justica
distributiva e intencdo de rotatividade (COLQUITT, 2001; FERREIRA & SIQUEIRA, 2005).
Cavazotte, Oliveira e Miranda (2010) sugerem que 0s gestores se preocupem mais com a intencao
de rotatividade, enfatizando a promoc¢do da justica e equidade entre géneros frente as politicas
salariais da organizacdo como forma de controle da intencéo de rotatividade.

Zhang (2009) fez um estudo sobre a rotatividade dos professores em escolas publicas, no
qual os resultados demonstraram que uma das principais questdes relacionadas com a rotatividade
dos professores era o conflito entre as exigéncias preconizadas pela escola, pelos gestores e pela
familia dos estudantes. Tais exigéncias impactaram negativamente na satisfacdo no trabalho
desses professores, o que reforca os achados de Garcia (2003) de que a satisfacdo no trabalho
constitui um antecedente direto de intencdo de rotatividade. Ainda sobre o estudo de Zhang
(2009), notou-se que, com a saida dos professores mais experientes e a entrada de professores
com menor experiéncia e qualificacdo, o indice geral de qualidade das escolas chinesas diminuiu,
uma vez que os profissionais recém-admitidos apresentavam menor nivel de comprometimento
com a educacdo e mais expressdes comportamentais voltadas ao beneficio préprio. No que tange
ao destino dos docentes ap6s a saida das escolas, 88,9% dos professores foram para o exterior ou
para regides desenvolvidas no pais e, 78,8% foram para empresas de capital estrangeiro e
organizagOes estatais que oferecem altos salarios, enquanto uma menor parcela deixou as escolas
para abrir seus proprios negocios (ZHANG, 2009).

Com base em evidéncias empiricas Polizzi-Filho (2011) elenca por ordem decrescente de
importancia, os fatores que levam o trabalhador a permanecer na organizagdo de trabalho:
localizacdo da organizacdo, salarios competitivos, a natureza do trabalho, a reputacdo da empresa,
desenvolvimento de carreira, seguranga no trabalho, cultura organizacional, os desafios,
treinamento e desenvolvimento, poder e liberdade para tomada de decisdo e beneficios atrativos.
Nessa mesma direcdo, Ramlall (2003) destaca que os principais fatores desencadeantes da saida
do individuo da organizacdo sdo: salario abaixo do mercado, poucos desafios e oportunidades de
crescimento, impossibilidade de estruturar carreira, pouco reconhecimento, lideranca ineficaz,
meio ambiente de trabalho, pouca estrutura de trabalho, falta de oportunidade para aprender novas
tarefas e desenvolver novas habilidades. Para Polizzi-Filho (2011) a percepgdo de injustica em
relacdo a remuneracdo diminui os niveis de satisfacdo e comprometimento com o trabalho em
professores, 0 que pode ser decisivo para o abandono do trabalho por parte dos docentes.
Ademais, niveis 6timos de capacidade para a execucdo do trabalho correlacionam-se com
menores indices de intengdo de rotatividade (DERYCKE, CLAYS, VLERICK, D’HOORE,
HASSELHORN & BRAECKMAN, 2012).

Verificou-se ainda que os afetos positivo e negativo impactam na intencdo de rotatividade
dos trabalhadores das organizacdes, tendo a satisfacdo no trabalho como varidvel mediadora
(BOUCKENOOGHE, RAJA & BUTT, 2013). Entre os achados de pesquisa, destaca-se também
que os valores éticos corporativos e a satisfacdo no trabalho associam-se a menores indices de
intengdo de rotatividade (VALENTINE, GODKIN, FLEISCHMAN & KIDWELL, 2011). Zhang
e Zhang (2012) constataram que professores de ensino fundamental apresentam maior nivel de
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despersonalizacdo e exaustdao emocional, sendo que tais sintomas se correlacionam positivamente
com a intencdo de rotatividade docente, tendo como variavel moderadora a satisfacdo no trabalho.
A literatura aponta que a satisfacdo com o trabalho e com a chefia sdo importantes no controle da
intengdo de rotatividade (HOFAIDHLLAOUI & CHHINZER, 2012).

Outros estudos demonstram ainda que funcionarios publicos com baixos indices de
percepcdo de suporte organizacional apresentam maiores indices de intencdo de rotatividade
(NEVES-JUNIOR, CORDEIRO & LIMA, 2012). Para Diogenes (2012) existe correlagdo entre
intencdo de rotatividade e a ascensdo profissional, promogdo e salérios propiciados pela
organizacdo de trabalho. Por fim, a rotatividade € menor em organizac@es publicas entre os cargos
de baixo escaldo, pois o salario, a estabilidade e beneficios proprios do regime de trabalho destas
instituicbes sdo melhores do que das organizagdes privadas. Sendo assim, no caso de cargos de
alto escaldo, essa correlacdo se inverte, uma vez que a remuneracao e o0s beneficios sdo superiores
nas organizagdes privadas (MARCONI, 2003).

2.2 Bem-estar no trabalho

De acordo com Tamayo (2004) e Horn, Taris, Schaufeli e Schreurs (2004) a investigacao
do bem-estar no trabalho € relevante, devido a apreensdo de que o tempo dedicado ao trabalho
constitui um componente fundamental para a construcdo e o desenvolvimento do bem-estar e
felicidade do individuo. Segundo Albuquerque e Trdccoli (2004) o bem-estar designa o estudo
cientifico da felicidade que se distingue duas correntes do bem-estar geral: bem-estar psicoldgico
e bem-estar subjetivo, os quais diferenciam-se pela sua concepc¢do de felicidade. No bem-estar
subjetivo, a concepcdo refere-se a tradicdo heddnica, em que 0s autores se preocupam com a
experiéncia de prazer versus aquelas de desprazer, decorrentes de avaliacdes e julgamentos do
sujeito acerca de fatores positivos e negativos de sua existéncia (RYAN & DECI, 2001). O bem-
estar subjetivo é conceituado por Albuquerque e Trdccoli (2004) e Diener, Suh, Lucas e Smith,
(1999) em trés dimensdes: o afeto positivo, 0 afeto negativo e a satisfacdo do sujeito com a vida.
A dimenséo do afeto positivo é concebida como um sentimento experimentado em uma porgéo de
tempo definida, tal como um estado de alerta, entusiasmo e atividade. Enquanto, o afeto negativo
designa outro tipo de sentimento transitdrio relacionado a emog¢des como ansiedade, depressdo,
agitacdo, aborrecimento e outras sensacdes aflitivas e angustiantes. A satisfacdo com a vida é
definida como um autojulgamento cognitivo positivo da propria vida, incluindo aspectos
contextuais e ambientais. Em sintese, o bem-estar subjetivo é definido pelos acontecimentos
recorrentes e frequentes afetos positivos, permeados por raras experiéncias emocionais negativas e
uma sensacéo de satisfacio global com a vida (ALBUQUERQUE & TROCCOLLI, 2004).

O bem-estar psicolégico designa a versdo eudaimonica da felicidade. Fildsofos, como
Aristoteles, definem que os comportamentos humanos existem para alcancar a felicidade
(PASCHOAL & TAMAYO, 2008). Sendo assim, os tedricos dessa linha adotam a visdo de
felicidade e de bem-estar centrada no auto realizacdo e na expressividade pessoal. Ryff (1989)
propde que o bem-estar seja compreendido como o funcionamento positivo em uma perspectiva
global. Segundo Ryff e Keyes (1995) um individuo com bem-estar elevado apresenta indices
elevados de (1) auto aceitacdo (atitudes positivas a respeito de si mesmo), (2) relagdo positiva com
os demais (percebendo confianca e satisfagdo ao se relacionar com os outros), (3) autonomia
(independéncia, regulacdo do proprio comportamento e autodeterminacdo), (4) controle do
ambiente (competéncia do individuo para criar ou escolher situacdes adequadas as suas condicbes
pessoais), (5) propdsito na vida (capacidade de direcdo que contribui para a compreensao do
individuo de que a vida ¢é significativa) e (6) crescimento pessoal (expansao e desenvolvimento do
potencial pessoal).

De acordo com Paschoal e Tamayo (2008) os seis elementos supracitados definem o bem-
estar psicologico tanto no sentido tedrico, quanto operacionalmente. Para Waterman (1993) uma
pessoa pode ter experiéncias de expressividade pessoal e auto realizagdo nas situagdes em que ha:
envolvimento intenso com um empreendimento ou tarefa; sentimento de adequagéo especial na
execucdo de atividades que ndo fazem parte de suas tarefas cotidianas; sentimento intenso de estar
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Vivo; sensagdo de estar completo ao se engajar em atividades especificas; sensacao de que fez
aquilo que, de fato, queria fazer; e percepcdo de que é capaz de expressar seu verdadeiro eu.
Waterman (1993) acrescenta que auto realizagdo e a expressividade pessoal designam a
experiéncia individual de realizacdo dos potenciais do individuo, seja no desenvolvimento de
habilidades e talentos ou no avango de seus propositos de vida. Dessa forma, a caracterizagdo do
bem-estar por meio da felicidade heddnica é compreendida como um estado afetivo, em que os
afetos positivos predominam em relagdo aos negativos, enquanto o bem-estar baseado na
realizacdo pessoal concebe-se pela percepcdo de avangos e desenvolvimento de potenciais
almejados pelo individuo em sua propria vida, conjuntamente ao estado afetivo vivenciado por
ele.

Sobre o bem-estar subjetivo, Diener, Suh, Lucas e Smith (1999) notaram que o afeto,
apesar de classificavel em positivo e negativo, ndo tem suas medidas opostas, apresentam apenas
correlacdo negativa moderada e sdo independentes. As dimensdes positiva e negativa do afeto séo
constatadas em estudos realizados em diferentes culturas (ALBUQUERQUE & TROCCOLI,
2004; WATSON, CLARK & TELLEGEN, 1988). Por esse motivo, compreende-se que as
medidas de afeto positivo designam o quanto o individuo sente-se ativo, alerta e entusiasmado.
Enquanto, o afeto negativo designa o quanto o individuo tem sensaces relacionadas ao estresse e
ao desprazer (WATSON, CLARK, & TELLEGEN, 1988). Segundo Paschoal e Tamayo (2008)
conceber o bem-estar no trabalho a partir de dimensdes como o afeto e a realizagdo ou
expressividade surge da premissa de que alcancar a felicidade pessoal no trabalho é possivel,
desde que o trabalho implique os profissionais de gestdo de pessoas em identificar estratégias e
acdes eficazes para a promocgéao do bem-estar.

Para Paschoal e Tamayo (2008) a procura da felicidade é fundamental para todos os seres
humanos e os dados gerados pela Escala de Bem-estar no Trabalho podem orientar gestores a
adotar estratégias e acdes que promovam e facilittem o desenvolvimento do bem-estar em
diferentes areas da organizacdo. Segundo Ang, Van Dyne e Bebley (2003) o bem-estar no
trabalho correlaciona-se com a positivamente com satisfacdo profissional e negativamente com 0s
conflitos e divergéncias existentes dentro da organizacdo de trabalho. Huhtala e Parzefall (2007)
verificaram que a satisfacdo e o0 bem-estar no trabalho associam-se ao desempenho
organizacional. De acordo Hartline e Ferrel (1996) a qualidade do servico desempenhado pelos
trabalhadores tende a aumentar em contextos que promovam o0 bem-estar e a satisfagdo no
trabalho. Ménard e Brunet (2011) apreenderam que a autenticidade apresenta correlagdo positiva
com o bem-estar no trabalho explicando grande parte da variagdo deste construto. Para Monnot e
Beehr (2014) a forma de comunicagéo das chefias impacta diretamente no bem-estar subjetivo dos
trabalhadores, assim como em seus niveis de entusiasmo, contentamento e reconhecimento no
trabalho.

Segundo Benitez, Guerra, Medina, Martinez e Munduate (2008) baixos indices de bem-
estar no trabalho sdo prejudiciais para a qualidade do servico desempenhado pelo trabalhador na
organizagdo. Huhtala e Parzefall (2007) verificaram que o bom relacionamento com os colegas e
chefias e um clima organizacional amistoso associam-se a elevados graus de satisfacdo e bem-
estar no trabalho. Branquinho (2010) aponta que a maior parte dos docentes vivenciam bem-estar
no trabalho, principalmente relacionado as rela¢des socioprofissionais, sendo que a organizacéo
do trabalho e as condi¢fes para a realizacdo das atividades s&o fatores criticos nas vivéncias de
mal-estar por parte dos professores, destacando: a falta de reconhecimento no trabalho, a
insuficiéncia de recursos e o pouco apoio institucional, como aqueles com elevada contribui¢ao
para o mal-estar docente.

2.3 Pro-atividade

Segundo Baer e Frese (2003) a pro-atividade destacou-se no fim do século XX em funcgéo
dos beneficios de vantagem competitiva obtidos pelas organizacbes em decorréncia de
comportamentos prd-ativos de seus trabalhadores. Entretanto, mesmo com os avancos nos estudos
sobre esse construto, Rank, Pace e Frese (2004) apontam a necessidade de refinamento conceitual
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entre 0s conceitos que tratam de iniciativa pessoal e pro-atividade no ambiente laboral. Entre os
conceitos relacionados com iniciativa laboral, a pro-atividade tem ganhado destaque,
especialmente porque tem se tornado cada vez mais exigida, dada a diminuicdo do controle
exercido pelos gestores e a necessidade constante de aprimoramento dos processos de trabalho
(FRESE, FAY, HILBURGER, LENG, & TAG, 1997).

Nesse sentido, a pro-atividade apresenta-se como um elemento fundamental no aumento
da performance organizacional, a qual pode impactar positivamente no faturamento da
organizagdo (BATEMAN & CRANT, 1999; JONG & RUYTER, 2004). Segundo Bateman e
Crant (1999) a frequéncia em que novos produtos, servigos e processos sdo introduzidos na
organizacdo; a quantidade de recursos investidos em inovacéo e a frequéncia em que a empresa se
posiciona em primeiro ou segundo lugar no mercado sdo indicadores de altos niveis de pro-
atividade na organizacdo. Para Bateman e Crant (1999) o nivel de pré-atividade das organizacdes
reflete a capacidade de criar demandas e dirigir mercados, diferenciando-se as empresas que
lideram determinado nicho de mercado daquelas que ocupam as demais posi¢oes, devido ao nivel
de pré-atividade do capital humano da organizacao.

A variavel nomeada de comportamento pré-ativo (pro-atividade) neste estudo refere-se ao
construto alcunhado por personal initiative, o qual foi introduzido na literatura por Frese, Kring,
Soose e Zempe (1996). A opcdo por traduzir esse construto por pré-atividade tem sido adotada
por diferentes autores brasileiros (VEIGA, 2010; VEIGA, TORRES & BRUNO-FARIA, 2013;
KAMIA & PORTO, 2009) porque o termo “iniciativa” em portugués remete a ideia de traco,
enquanto o foco desta variavel dirige-se ao comportamento. Segundo Frese, Kring, Soose e
Zempel (1996) existem cinco caracteristicas constituintes do construto de comportamento pro-
ativo: (1) apresenta concordancia com a missdo da empresa; (2) foca-se a longo prazo; (3)
direciona-se a metas e orienta-se por meio das agdes; (4) persiste face a reveses e barreiras; (5) é
pré-ativo e autogerado pelo individuo.

Nessa mesma direcdo, Kamia e Porto (2009) definem o comportamento pro-ativo como:
“conjunto de comportamentos voltados a metas nas quais o trabalhador dirige-se espontaneamente
em busca de mudangas no seu contexto de trabalho, visando a solucdo de problemas e a
implementagdo de ideias que favorecam a organizagdo (p. 360) ”. No pais, existem duas medidas
validadas para aferir o comportamento pré-ativo. A primeira a ser construida foi a Escala de
Comportamento Pro-ativo nas Organizagdes - ECPO (KAMIA & PORTO, 2009), a qual
compreende 27 itens e elevada confiabilidade (alfa= 0,95). Em estudo posterior, Veiga, Torres e
Bruno-Faria (2013) validaram a versdo reduzida da ECPO, a qual é composta por 13 itens e
apresenta confiabilidade semelhante a versdo original da escala (alfa= 0,94), sendo otimizada sua
aplicacdo, devido ao nimero reduzido de itens a serem respondidos.

Considerando o exposto, nota-se que as variaveis de comportamento organizacional micro
se mostram preditoras de intencdo de rotatividade. Sobre o bem-estar no trabalho, os trabalhos
apontam que existe correlacdo positiva entre esta variavel e satisfacdo no trabalho (ANG, VAN
DYNE & BEBLEY, 2003), desempenho organizacional e clima organizacional amistoso
(HUHTALA & PARZEFALL, 2007) e relagdes socioprofissionais positivas (Branquinho, 2010).
Os estudos apontam ainda correlacionamento negativo entre a dimenséo afeto positivo e intengéo
de rotatividade (SOUZA, REIS & SIQUEIRA, 2006; POLIZZI-FILHO, 2011). Além disso,
ressalta-se que a varidvel pro-atividade ndo foi investigada como um antecedente de intencdo de
rotatividade, o que justifica a relevancia desta variavel na investigacao.

3. Método

3.1 Amostra

A amostra de conveniéncia foi composta por 126 professores de rede publica de ensino.
Cerca de 98,3% dos respondentes eram do sexo feminino, com média de 42 anos de idade
(dp=9,28) e 11 anos de tempo de servigo na rede publica (dp=8,10). A maior parte dos professores
tinha especializacdo completa (76,2%) ou superior completo (14,3%) e lecionava no ciclo 1 do
ensino fundamental, que vai do 1° ao 5° ano (78,6%).
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3.2 Instrumentos

O questionario utilizado no estudo foi composto por cinco partes. Primeiramente, foi
apresentado o TCLE (Termo de Consentimento Livre Esclarecido). Em seguida, a Escala de Bem-
estar no Trabalho - EBET (PASCHOAL & TAMAYO, 2008), a qual é formada por 29 itens que
abrangem 3 fatores, a saber, afeto positivo (alfa=0,88), afeto negativo (alfa=0,91), e realizacdo
(alfa=0,88). A escala de resposta adotada foi do tipo Likert de cinco pontos e variava de 1 a 5,
sendo 1= discordo plenamente e, 5= concordo plenamente. Para aferir, a pro-atividade, adotou-se
a Escala de Comportamento Proativo nas OrganizacGes Versdao Reduzida- ECPO-R (VEIGA,
TORRES, & BRUNO-FARIA, 2013), a qual é formada por 13 itens (alfa=0,94). A ECPO-R é
unifatorial e para responde-la é adotada a escala de resposta do tipo Likert de cinco pontos, sendo
1= nunca e 5= sempre. Ja a intencdo de rotatividade foi mensurada pela Escala de Intencdo de
Rotatividade — EIR (SIQUERA, GOMIDE-JUNIOR, MOURA & MARQUES, 1997), a qual é
composta por trés itens, com confiabilidade de 0,95; e para responde-la € utilizada escala de
respostas do tipo Likert de cinco pontos. Por fim, foram coletados os dados pessoais (sexo, idade,
escolaridade) e profissionais (tempo no magistério, ciclo de ensino em que leciona).

3.3 Procedimentos de coleta e analise de dados

A presente pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos
da Universidade Federal de Uberlandia (CEP-UFU), conforme parecer consubstanciado n°
647.811 emitido em 07/03/2014. Os questionarios foram aplicados em escolas e espacos de
formacéo de rede publica de ensino, sendo a aplicacdo coletiva. Para a andlise de dados foi usado
o0 software estatistico SPSS 18. As analises empreendidas foram estatisticas descritivas,
comparagdes entre médias (Teste-t e ANOVA One-Way) e inferenciais (correlacdo e regressao
multipla padrao).

4. Resultados

Como ilustra a Tabela 1, a média de afeto positivo da amostra foi de 4,02 (dp=0,80) e 0
valor mais frequente foi o ponto maximo da escala (moda=5). No que diz respeito ao afeto
negativo, a media foi de 2,37 (dp=0,98), a mediana de 2,41 e a moda o menor valor da escala de
resposta (moda=1). A realizacdo no trabalho teve média de 4,32 (dp=0,56), e valores de moda
(4,0) e mediana (4,5). A média de pro-atividade relatada na amostra foi de 4,28 (dp=0,51) e a
moda foi 5. Por fim, o indice médio de intencdo de rotatividade da amostra foi de 1,72 (dp=1,10),
e os valores de mediana e moda foram 1,00.

TABELA 1. Estatisticas descritivas das variaveis investigadas

Variaveis Média | Moda |  Mediana | Desvio padréo
EBET
Afeto positivo 4,02 5,00 4,11 0,80
Afeto negativo 2,37 1,00 2,41 0,98
Realizacdo 4,32 4,50 4,50 0,56
ECPO-R
Pré-atividade 4,28 | 5,00 | 4,30 | 0,51
EIR
Intencédo de 1,72 1,00 1,00 1,10
Rotatividade

Em seguida, aplicou-se o teste t de Student para verificar se havia diferencas significativas
nas variaveis do estudo em funcdo da escolaridade. A amostra foi dividida nos seguintes grupos:
1) referente “até 3° grau completo” (20,6%) e 2) designando “p6s-graduados” (79,4%). Os
resultados ndo mostraram diferenca estatisticamente significante em nenhuma delas. Para analisar
se havia diferencas nas variaveis em funcdo da idade empregou-se a analise de variancia Anova
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One-Way. Dividiu-se em quatro grupos, sendo: o grupo 1 “de 24 a 35 anos” (20,6%); o grupo 2
de” 36 a 45 anos” (38,4%); o grupo 3 de “46 a 55 anos” (33,6%) e o grupo 4 de “55 anos ou mais”
(7,1%). Somente, para a varidvel intencdo de rotatividade a diferenga foi significativa
[F(,121)=3,88; p<0,05] como mostra a Tabela 2.

TABELA 2. Resultados da ANOVA em funcéo da idade do professor

variavel Soma dos Grau de Média E s
guadrados liberdade guadrada 9.
Entre 0,59 3 020 |0,73054
grupos
grupo
Total 32,99 124
F;S"gs 12,40 3 413 [388/0,01
Intencdo de ngfo 0
Rotatividade 129,02 121 1,07
grupo
Total 141,42 124
Entre 0,59 3 020  [029/083
grupos
Afeto positivo Dentro do 81.20 121 0.67
grupo
Total 81,79 124
Entre 2,50 3 083  |087/046
grupos
Afeto negativo Dentro do 116,36 121 0,96
grupo
Total 118,86 124
F;S”g‘s 0,69 3 023 |072]054
Realizacéo no Dgntfo 0
trabalho 38,48 121 0,32
grupo
Total 39,16 124

Na tabela 3 sdo detalhadas as estatisticas descritas do fator que apresentou diferenca
estatisticamente significativa em funcdo da idade do professor, a intencdo de rotatividade (IR).
Como se observa, a maior média de IR foi obtida pelos professores do grupo 1 (média=2,31;
dp=1,40), seguida pelo grupo 3 (média=1,58; dp=0,90). O grupo que apresentou menor indice de

IR (média=1,35; dp=0,67) foi aquele formado por professores 55 anos ou mais (grupo 4).

TABELA 3. Estatisticas descritivas da IR em func¢do dos grupos de idade

Variavel Grupos N Média Desvio padréo Erro padréo
5 1 26 2,31 1,4 0,27
intengao 2 48 | 155 0,96 0,14
rotatividade 3 42 158 0.9 0,14
4 10 1,35 0,67 0,22
Total 126 1,7 1,07 0,1
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Também foram analisadas as diferencas em razdo do tempo de servico; no entanto, ndo
foram encontradas diferengas significativas. Verificou-se ainda, por meio da andlise de variancia
Anova One-Way, se havia diferenca nas variaveis do estudo, em razdo do ciclo em que o
professor lecionava. Os ciclos foram divididos em educacdo infantil (séries anteriores ao pre-
escolar), fundamental 1 (1° ao 5° ano) e fundamental 2 (6° ao 9° ano). Houve diferenca
estatisticamente significativa em relacdo ao afeto positivo [F(,123=4,45; p<0,05] e realizagéo no
trabalho [F(,123=3,71; p<0,05] como aponta a Tabela 4.

TABELA 4. ANOVA One-Way em funcéo do ciclo de ensino do professor

Soma dos Grau de Média Sig
Variavel quadrados liberdade quadrada | F | .
Entre grupos 0,31 2 0,16 0505
8 | 6
Pro-atividade Dentro do 33,19 123 0,27
grupo
Total 33,50 125
Entre grupos 6,00 2 3,00 25100
« 318
Intengdo de Dentro do 146,20 123 1,19
Rotatividade grupo
Total 152,21 125
Entre grupos 551 2 2,76 4410,0
5|1
Afeto positivo Dentro do 76,28 123 0,62
grupo
Total 81,79 125
Entre grupos 1,03 2 0,52 05(0,5
319
Afeto negativo Dentro do 120,47 123 0,98
grupo
Total 121,50 125
Entre grupos 2,24 2 1,12 3,710,0
o 1] 3
Realizagdono ™ Renrg g 37,03 123 0,30
trabalho grupo
Total 39,26 125

A Tabela 5 apresenta essas diferencas, sendo que os professores que lecionavam no
fundamental 1 (4,11; dp= 0,75) tiveram maiores indices de afeto positivo no trabalho, seguidos
pelos professores que lecionavam na educacdo infantil (3,91; dp= 0,77). O menor indice de afeto
positivo foi no fundamental 2 (3,40; dp= 1,06), apesar de também se tratar de um indice elevado
de afeto positivo no trabalho. Observa-se também que a realizagdo no trabalho foi elevada entre
0s trés grupos, tendo maior grau entre os professores que trabalhavam no fundamental 1 (4,38;
dp=0,49) e educacao infantil (4,23; dp= 0,61) e menor indice no fundamental 2 (3,93; dp= 0,84).
Ressalta-se que, pela caracteristica da amostra, ndo foi possivel verificar diferenca entre os sexos,
dada a discrepancia na distribuigdo dos sexos na amostra (feminino = 98,3% / masculino = 1,7%).
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TABELA 5. Estatisticas descritivas dos fatores em fun¢do do ciclo de ensino

Variavel Grupos n | Média | Desvio padrdo | Erro padrao
Educacao infantil | 15 | 3,91 0,78 0,20
Afeto positivo Fundamental 1 99 | 4,11 0,75 0,08
Fundamental 2 12 | 3,41 1,06 0,31
Total 126 | 4,02 0,81 0,07
Educagdo infantil | 15 | 4,23 0,62 0,16
o Fundamental 1 99 | 4,38 0,49 0,05
Realizagdo no trabalho ¢, njamental2 | 12 | 3,94 0,85 0,24
Total 126 | 4,32 0,56 0,05

Investigou-se também a correlacdo entre as varidveis estudadas, aplicando-se a correlacéo
de Pearson. Notou-se correlacdo negativa baixa entre intencdo de rotatividade e pro-atividade (r=-
0,23; p<0,01); correlacdo positiva baixa entre pro-atividade e afeto positivo (r=0,18; p<0,05) e
correlacdo positiva moderada entre pro-atividade e realizagcdo no trabalho (r=0,35; p<0,01).
Houve correlagdo negativa moderada entre intencdo de rotatividade e afeto positivo (r=-0,37;
p<0,01), correlacdo positiva baixa entre intencdo de rotatividade e afeto negativo (r=0,19; p<0,05)
e correlacdo negativa moderada entre intencdo de rotatividade e realizagdo no trabalho (r=-0,34;
p<0,01) como mostra a Tabela 6.

TABELA 6. Correlacéo de Pearson

Variaveis Pro- Intencéo de Afeto Afeto Realizagdo no
atividade rotatividade positivo negativo trabalho
Pro-atividade 1,00
IR -,237 1,00
Afeto positivo 18" -377 1,00
Afeto negativo -,10 19" -,28" 1,00
Realiza¢&o no 357 -,34™ 43" =27 1,00
trabalho

**_Correlacdo € significante no nivel de 0.01 (2-tailed)
*. Correlagao é significante no nivel de 0.05 (2-tailed)

Para analisar o impacto das variaveis preditoras na intencdo de rotatividade, aplicou-se a
regressao linear multipla padréo (todas as varidveis independentes foram lancadas de uma vez por
meio do método enter), tendo como variavel critério intencdo de rotatividade e variaveis
preditoras BET (afeto positivo, afeto negativo, realizacdo no trabalho) e pro-atividade. A
variancia total explicada foi de 17% (R=0,44; R2 ajustado=0,17), o que significa que as variaveis
relacionadas nesse estudo explicam cerca de 17% da variagdo existente na intencdo de
rotatividade dos professores. Destaca-se que a contribuicdo significativa Unica foi da dimenséao
afeto positivo (f=-0,26; p<0,01) do construto bem-estar no trabalho, sendo o relacionamento
negativo.
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TABELA 7. Analise de regressao multipla padrédo

Modelo Coeficiente ndo Coeficiente t Sig.
padronizado padronizad
0
B Erro Beta
padréo
1 (Constante) 5,498 1,003 5,483 ,000
Pro-atividade -,252 ,186 -,118 -1,355 ,178
Afeto positivo -,355 ,126 -,260 -2,809 ,006
Afeto negativo ,072 ,097 ,064 ,739 461
Realizacdo no -,331 ,191 -,168 -1,736 ,085
trabalho

a. Variavel dependente: Intengdo de rotatividade

5. Discussao

Todas as escalas de resposta dos instrumentos aplicados variavam de 1 até 5. Sendo assim,
valores acima do ponto médio da escala (3) sdo considerados médio superiores, enquanto indices
abaixo desse valor sdo adotados como médio inferiores. Nesse sentido, apurou-se altos indices de
afeto positivo na amostra com média de 4,02 (dp=0,80) e baixo grau de afeto negativo
(média=2,37; dp=0,98), sendo que a realizacdo no trabalho teve média de 4,32 (dp=0,56), o que
significa altos indices de bem-estar no trabalho docente. Segundo as elaboragdes de Albuquerque
e Troccoli (2004) altos niveis de bem-estar no trabalho demonstram que os professores tem
vivenciado predominantemente afetos positivo e realizacdo no espaco de trabalho, o que tem
grande impacto na vivéncia de felicidade dos docentes. Van Horn, Taris, Schaufeli e Schreurs
(2004) acrescentam que o impacto do bem-estar no trabalho na felicidade geral do individuo é
elevado devido ao expressivo tempo que o professor passa no trabalho. Assim, hipotetiza-se que
0 trabalho tem permitido aos professores se sentirem felizes. Ressalta-se que a presenga de afeto
negativo, apesar do elevado indice de afeto positivo e realizacdo da amostra, vai ao encontro dos
estudos transculturais de Watson, Clark e Tellegen (1988), que verificaram a coexisténcia de afeto
positivo e negativo no trabalho em diversas culturas.

Os professores da amostra demonstraram ainda grau elevado de pré-atividade, pois a
média do grupo se aproximou do ponto maximo da escala (4,28; dp=0,51). Dessa forma, é
possivel hipotetizar que os docentes participam ativamente da implementacdo de melhorias nos
processos escolares, dando sugestfes e colocando em prética ideias que tragam otimizacdo para o
ensino das escolas em que trabalham. Segundo Baer e Frese (2003) altos indices de
comportamento prd-ativo geram vantagem competitiva as organizaces, seja pelo engajamento do
trabalhador em atividades extracurriculares ou pela expressdo de liderangca transformacional
(BATEMAN & CRANT, 1993), permitindo inferir esta caracteristica como positiva para 0
desenvolvimento da rede publica de ensino. Destaca-se que a pro-atividade é substancial no
contexto atual de trabalho docente, pois as constantes mudancas nas tecnologias de informacéo e
comunicacdo exigem do professor um constante processo de aprendizagem e interacdo com 0s
alunos, frente as novas tecnologias, 0 que muitas vezes extrapola as fung¢bes habituais da
docéncia, dadas as profundas mudancas resultantes do avanco tecnologico (COELHO &
HAGUENAUER, 2004).

A intencdo de rotatividade da amostra foi de 1,72 (dp=1,10), 0 que denota uma baixa
intencdo de sair da rede publica de ensino por parte dos docentes. Dessa forma, € possivel inferir
que os professores ndo pensam, planejam, nem tem vontade de sair do trabalho na rede publica de
ensino. O baixo nivel de intencdo de rotatividade é importante para a gestdo da rede de ensino,
pois segundo Ferreira (2001) menores indices de rotatividade otimizam a eficicia da organizagédo
e diminuem os custos, uma vez que, conforme Ramlall (2003), a rotatividade gera despesas
proximas a 150% do salario de um empregado com desempenho 6timo. Deve-se ainda considerar
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que, apesar do baixo nivel de intencdo de rotatividade da amostra, tal resultado pode ndo explicar
completamente a saida dos professores no trabalho, pois segundo Vandenberg e Nelson (1999)
existem outros fatores a serem considerados, devido a multidimensionalidade desse construto,
principalmente em relacdo a aspectos situacionais e organizacionais. Assim, estudos futuros
devem se atentar as variaveis relacionadas por Polizzi-Filho (2011), como media salarial,
condicdes de desenvolvimento na carreira, seguranca no trabalho, liberdade para atuar, acdes de
capacitacao, relacdes interpessoais positivas e beneficios, a fim de compreender a interferéncia de
outras variaveis na predicdo do turnover. Ja a diferenca em relacéo a intengdo de rotatividade em
funcdo da faixa etéria dos professores, infere-se que os professores mais jovens tém mais vontade
de sair da Rede. Acredita-se que tal diferenca aconteca, pois os professores com menor idade
percebem maior empregabilidade no mercado de trabalho do que aqueles com maior idade, sendo
este resultado consonante com a literatura da area (STEERS & MOWDAY, 1987).

Depreende-se ainda que para a amostra pesquisada a escolaridade ndo é um fator que
influencia significativamente no bem-estar no trabalho, nem na pro-atividade e na intencdo de
rotatividade do professor. Encontrou-se também que o tempo de servigco parece ndao impactar
significativamente no bem-estar no trabalho, na pré-atividade e na intencdo de rotatividade dos
professores. J& a predominancia de maiores indices de afeto positivo e realizacdo de trabalho,
bem como menores indices de intencdo de rotatividade entre os professores que lecionavam no
fundamental 1 parece sugerir que o investimento em acbes de formacdo continuada dos
professores impacta no controle do bem-estar no trabalho. Os professores que lecionavam no
fundamental 1 participavam de atividade de formagdo e recebiam adicional salarial por sua
participacdo. Dessa forma, verifica-se que esse resultado vai ao encontro da proposicdo de bem-
estar de Waterman (1993), em que ao perceber avancos e desenvolvimento de potenciais
almejados para sua prépria vida, neste caso por meio da formagdo continuada, o sujeito tende a
vivenciar maiores niveis de bem-estar. Nesse sentido, hipotetiza-se que estratégias de formacéo
continuada parecem impactar positivamente no controle da intencéo de rotatividade dos docentes,
0 que deve ser compreendido com maior profundidade em pesquisas futuras. O resultado da
analise de regressao maltipla padrdo mostrou que o conjunto de variaveis investigadas se mostrou
preditor adequado de intencdo de rotatividade (R=0,44; R?=0,20; R? ajustado=0,17). Vale destacar
que a contribuicdo significativa Unica da dimensdo afeto positivo. Assim, hipotetiza-se, para a
amostra pesquisada, que investir em acbes que promovam afetos positivos no professor pode
impactar na diminuicdo dos indices de intencdo de rotatividade. Ressalta-se que os professores
que lecionavam no fundamental 1 participavam de formagdo continuada com adicional salarial e
apresentaram maiores indices de afeto positivo na amostra investigada.

Em suma, conclui-se que o alto grau de pro-atividade, elevado nivel de afeto positivo e
realizacdo e, simultaneamente, baixo grau de afeto negativo e de IR demostram que para a
amostra investigada a atividade docente traz sentimentos positivos de felicidade, bem-estar no
trabalho e superacdo pessoal por meio do trabalho. Simultaneamente sdo observados baixo grau
de afeto negativo e de intencdo de rotatividade, o que parece indicar a permanéncia de professores
na rede publica de ensino investigada. Por fim, espera-se que o presente trabalho sirva como
instrumento para a otimizacdo dos niveis de intencdo de rotatividade na rede pesquisada e
contribua positivamente na literatura da &rea, fomentando estudos relacionados que visem
contribuir no desenvolvimento da gestéo voltada para as instituigdes educacionais.
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