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CARREIRA E BEM-ESTAR: UMA ANALISE DA
PERCEPCAO DOS ANALISTAS DE SISTEMAS DO
PODER JUDICIARIO DE SANTA CATARINA

Resumo

Objetivo: O objetivo deste estudo foi analisar a percepgdo do corpo de analistas de
sistemas do Poder Judiciario de Santa Catarina quanto as suas perspectivas de carreira
na organizagao e o seu impacto na inteng¢ao de rotatividade destes profissionais.
Design | Metodologia|Abordagem: Realizou-se coleta de dados mediante
questionario eletrénico, com cinco conjuntos de questdes acerca de percepgdes
individuais relativas ao envolvimento com o trabalho, a satisfagdo com o trabalho, o
comprometimento organizacional afetivo, a inten¢do de rotatividade e a percepgéo de
sucesso na carreira. Para fins de analise, somente foram consideradas as trés primeiras
dimensbes, que se referem a sensacao de bem-estar no trabalho segundo o modelo
adotado, relacionadas a intencao de rotatividade. Os dados coletados foram tabulados
e analisados por meio de técnicas estatisticas, tais como média, desvio padrdo e
correlacoes.

Resultados: Os resultados obtidos demonstraram que as dimensdes de bem-estar no
trabalho exercem moderado impacto sobre a inten¢ao de rotatividade dos profissionais,
devido ao formato do modelo hipotético. Conclui-se que a qualidade do ambiente de
trabalho encontrado exerce impacto na intengao de seus profissionais em permanecer
na organizagcdo, em especial no que diz respeito aos sentimentos que nutrem em
relagéo a instituicao.

Originalidade | valor: Se os profissionais mantiverem comprometimento afetivo com a
organizagao e se seus sentimentos de satisfagdo e envolvimento com seus colegas,
com a estrutura de trabalho e as tarefas que lhes séo delegadas estejam em alta é
bastante possivel que as perdas de pessoal diminuam.

Palavras-chave: Capital humano. Retengao de talentos. Analistas de sistemas. Poder

Judiciario.
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CARRER AND WELLBEING: AN ANALYSIS OF THE
PERCEPTION OF SANTA CATARINA JUDICIARY'S
SYSTEMS ANALYSTS

Abstract

Goal: The aim of this study was to analyze the perception of systems analysts of the
Judiciary of Santa Catarina regarding their career prospects in the organization and their
impact on the intention of turnover of these professionals.

Design | Methodology|Approach: Data were collected through an electronic
questionnaire with five sets of questions about individual perceptions related to work
engagement, job satisfaction, affective organizational commitment, turnover intent and
perception of career success. For analysis purposes, only the first three dimensions were
considered, which refer to the feeling of well-being at work according to the adopted
model, related to the intention of turnover. The collected data were tabulated and
analyzed using statistical techniques such as mean, standard deviation and correlations.
Results: The results showed that the dimensions of well-being at work have a moderate
impact on the intention of turnover of professionals, due to the format of the hypothetical
model. It is concluded that the quality of the work environment found impacts the
intention of its professionals to remain in the organization, especially with regard to the
feelings they have about the institution.

Originality | value: If professionals maintain an affective commitment to the organization
and if their feelings of satisfaction and involvement with their colleagues, the work
structure and the tasks delegated to them are on the rise, it is quite possible that staff

losses will decrease.

Keywords: Career. Turnover. Systems analysts. Judiciary.
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1 Introducgao

Tradicionalmente as empresas brasileiras e, em especial, as instituicbes
publicas, adotaram modelos de planejamento de carreira em um formato linear, em que
quanto mais alta fosse a posigdo na estrutura hierarquica, maior seria a percepgao do
sucesso do profissional. Contudo, esse formato limita as possibilidades de ascensao
daqueles profissionais que, embora competentes tecnicamente, ndo ambicionavam ou
nao tinham as habilidades necessarias aos cargos gerenciais (mais altos na hierarquia).
Além disso, novos perfis profissionais tém surgido constantemente e vém demandando
opgdes viaveis de carreira e de desenvolvimento profissional, que considerem as
habilidades e possibilidades de cada um, dentro de um contexto institucional (DUTRA,
1996).

Em busca de alternativas para esses profissionais, diferentes conceitos de
carreira foram surgindo —em Y, em W, em rede, entre outras — nas quais o colaborador
pode ascender em uma ftrilha essencialmente técnica, recebendo o respectivo
reconhecimento financeiro. Neste panorama, “levando em conta que toda empresa é
uma grande escola de profissionais, nao se pode enxugar as probabilidades de sucesso
profissional humano nos diversos cargos oferecidos pelas organizagbes” (RIGAUD,
2015).

Na administracdo publica, entretanto, as possibilidades de flexibilizacdo de
carreira costumam ser mais restritas, pois esbarram nas limitagées legais a que estes
se submetem, restando como alternativa a oferta de vantagens indiretas e melhor
qualidade no ambiente de trabalho como forma de retencdo de seus melhores
profissionais (ALMEIDA, 2008).

Como ente publico, o Poder Judiciario de Santa Catarina (PJSC), é, portanto,
exemplo dessas restricbes. Suas possibilidades de gestdo de pessoas enquanto
submisso a legislagdo especifica, depara-se por vezes com a imensa dificuldade de
manter em seu quadro seus melhores técnicos. Nao é incomum casos em que tais
profissionais acabam sendo atraidos por oportunidades de carreira mais vantajosas em
empresas com maior flexibilidade de remuneragao.

O PJSC, com o intuito de alinhar suas necessidades as suas possibilidades, tem
procurado desenvolver programas de qualificagdo e valorizagdo de seu quadro
profissional. Ainda assim, tais iniciativas nem sempre refletem as expectativas de seu

corpo funcional ou resultam em aumento nos indicadores de desempenho e motivagao
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0 que, em Ultima analise, aponta para o ndo cumprimento de seus objetivos de
reconhecimento e reteng¢ao de seus profissionais.

E nesse cenario que o presente trabalho esta situado. Busca-se relacionar as
percepcgdes dos analistas de sistemas do PJSC no que diz respeito ao bem-estar no
trabalho com suas possiveis intengdes de saida da organizagdo. De posse destas
informagdes o gestor pode identificar antecipadamente os fatores criticos que impactam
no incremento dos niveis de saida de seus bons profissionais e tomar acdes a fim de

minimizar a sua ocorréncia.

2 Carreira, bem-estar e rotatividade

E nitido que as pessoas assumem, a cada dia, uma importancia estratégica
crescente nas organizagdes, o que reforga ainda mais a necessidade de que estratégias
corporativas consistentes sejam desenvolvidas de forma a manter seus melhores
profissionais.

Elas compdem o que se convencionou chamar de capital humano, que nos dias
de hoje é apontado como sendo o maior ativo das corporagdes. Este ativo representa
todo o conhecimento dos colaboradores, sua capacidade de desenvolver determinadas
atividades e de realizar o trabalho de modo a gerar valor, produzir inovagao e oferecer
diferenciais estratégicos para a instituicao (SVEIBY, 1991; STEWART, 1998; TEECE,
2002; CAMPBELL; KRYSCYNSKI, 2019). Sustenta-se assim a importancia da atuagao
dos gestores de pessoas, que dentre suas atribui¢ées visam a identificagdo, a motivacao
e a retengao de seus melhores talentos, atuando de forma continua e intensa na gestao
desses recursos (VELOSO et al, 2004).

Uma vez que pessoas sao essencialmente movidas por suas emocoes, diversos
trabalhos de pesquisa surgiram motivados pelo interesse de pesquisadores nas
experiéncias emocionais derivadas do trabalho e suas implicagdes no ser humano.
Profissionais que se sentem bem e tenham emocgdes positivas em seus ambientes de
trabalho tendem a apresentar melhores resultados para as organizagées. E para que as
organizagdes contem com uma forga de trabalho preparada para assumir as diferentes
tarefas que se apresentam, devem dedicar-se ao bem-estar dos profissionais, obtendo
melhores avaliagbes em relagéo a chefia, aos colegas, ao salario, as oportunidades de
promogoes e a natureza do trabalho (AGAPITO; POLIZZI FILHO; SIQUEIRA, 2015).
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Diversos instrumentos foram desenvolvidos como forma de melhor avaliar os
aspectos da satisfacdo dos profissionais (bem-estar) no que diz respeito as diversas
variaveis que a representam. Dentre elas, podemos citar como relevantes as relagdes
interpessoais, a dimensdo social do trabalho, o reconhecimento, a satisfacdo pessoal,
o afeto e arealizagédo. Desse arcabougo surgiram modelos que pretendem medir o bem-
estar como um todo de forma objetiva, tais como o bem-estar psicoldgico (BEP), bem-
estar social (BESoc) e bem-estar no trabalho (BET).

No intuito de melhor avaliar os niveis de satisfacdo dos profissionais do PJSC,
optou-se por utilizar o modelo tedrico de bem-estar no trabalho (BET), composto por
trés dimensdes: satisfagdo com o trabalho, envolvimento com o trabalho e
comprometimento organizacional afetivo.

Estas trés dimensobes representam os vinculos positivos tanto com o trabalho em
si quanto com a organizagao. A dimenséo satisfagao no trabalho representa o grau de
contentamento com as chefias, os colegas, o trabalho realizado, os salarios e
promogoes. O envolvimento com o trabalho, por sua vez, relaciona o impacto do
desempenho de uma pessoa em suas atividades profissionais e sua autoestima, e
representa o nivel de identificagdo desta pessoa com o trabalho realizado. Ja o
comprometimento organizacional afetivo refere-se aos sentimentos positivos e
negativos que o empregado tem em relagdo a organizagdo que o emprega, € nao
diretamente ao trabalho que la desempenha (AGAPITO et al., 2015).

A rotatividade de pessoal (ou turnover) indica a proporgéo de profissionais que
deixam uma organizagao na qual trabalham, e muitas vezes é causada pela insatisfagcao
no trabalho. A perda de bons profissionais afeta de forma grave e direta a eficiéncias
das organizagdes, portanto é de suma importancia identificar quais sao as razbes que
a causam. Assim, “conhecer os motivos que levam as pessoas a deixar as organizagdes
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. 16).

3 Procedimentos metodolégicos
Esta pesquisa propds-se a identificar e analisar a percepcdo do corpo de

analistas de sistemas do Poder Judiciario de Santa Catarina quanto as suas carreiras

no ambito da instituicdo. Notadamente, procurou-se comprovar estatisticamente se ha
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uma relacao entre a percepcao de bem-estar no trabalho e a intencdo de saida da
instituicao no referido corpo funcional.

Trata-se de uma abordagem do tipo aplicada pois “é voltada a aquisicdo de
conhecimentos com vistas a aplicagdo numa situagao especifica” (GIL, 2018, p. 26).
Empreendeu-se uma avaliagdo predominantemente quantitativa, pois se referiu a
“organizar, sumarizar, caracterizar e interpretar os dados numéricos coletados [...], tratar
os dados através da aplicagcdo de métodos e técnicas da Estatistica” (MARTINS;
TEOPHILO, 2016, p. 107).

Um questionario eletronico foi aplicado ao corpo de analistas de Tl do Poder
Judiciario de Santa Catarina de forma a se coletar as informacbes necessarias,
configurando, em termos de produgéo do conhecimento cientifico, um procedimento do
tipo empirico. Parte-se da nogéo de que ha aproximagao entre os conceitos qualitativos
e quantitativos, pois esta € uma interpretacao que visa a atribuicdo de grandeza a um

fendbmeno e, prescinde de uma qualidade que lhe dé significado (GATTI, 2007).

3.1Hipotese

De forma a avaliar a tese de que os indicadores de bem-estar no trabalho estao
diretamente relacionados a intengdo de rotatividade dos profissionais estudados,
formulou-se uma hipoétese principal (H1).

Esta hipétese, a ser validada perante a andlise dos dados levantados, sugere
que o bem-estar no trabalho tem um impacto significativo e negativo sobre a intencao
de rotatividade, ou seja, quanto maior o nivel de sensagado de bem-estar do profissional
menor serd a sua intengdo de sair da organizacao.

A hipétese principal, por sua vez, é resultado de 3 outras hipéteses, que sdo:
(H1a) diz que o comprometimento organizacional afetivo tem um impacto significativo e
negativo sobre a intengéo de rotatividade; (H1b) diz que a satisfagdo no trabalho tem
um impacto significativo e negativo sobre a intencao de rotatividade; e (H1c) diz que o

envolvimento no trabalho tem um impacto significativo e negativo sobre a intengao de

rotatividade.
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3.2 Participantes

A amostra original era constituida de 50 analistas de sistemas do quadro efetivo
da Diretoria de Tecnologia da Informagao do Poder Judiciario de Santa Catarina, dos
quais 23 participaram efetivamente ao responderem ao questionario.

Destes 23, 18 apresentam-se como sendo do sexo masculino (78,2 %) e 5 do
sexo feminino (21,8 %). A média de idade é de 38 anos. O estado civil distribui-se em
15 casados ou em unido estavel (65,2 %) e 8 solteiros ou divorciados (34,8 %). Destes
23, 13 nao tem filhos ou dependentes (57 %). O nivel de escolaridade, 9 possuem pos-
graduagdo completa (41,6 %), 7 possuem mestrado completo (30,4 %), 4 possuem
graduacéo completa (16 %), 2 possuem mestrado incompleto (8 %) e 1 possui pos-

graduacéao incompleta (4 %). O tempo médio de trabalho na instituicédo € de 10 anos.

3.3 Instrumento de pesquisa

Para a coleta dos dados foi construido um questionario estruturado em cinco
escalas, assim organizadas:

a) Comprometimento organizacional afetivo: refere-se aos sentimentos
positivos e negativos que o empregado tem em relagdo a organizagdo que o emprega,
e nao diretamente ao trabalho que |a desempenha.

b) Satisfagdo no trabalho: representa o grau de contentamento com as
chefias, os colegas, o trabalho realizado, os salarios e promogdes.

c) Envolvimento com o trabalho: relaciona o impacto do desempenho de
uma pessoa em suas atividades profissionais e sua autoestima, e representa o nivel de
identificagao desta pessoa com o trabalho realizado.

d) Percepcao de sucesso na carreira: mede a percepgao de sucesso sob a
perspectiva do préprio individuo, independentemente de seu vinculo a uma
organizagao.

e) Intencdo de rotatividade: representa a expectativa de saida do
profissional da organizagao.

Para a elaboragao do questionario aplicado e para a analise dos dados reunidos,
utilizou-se como referéncia o material disponivel no artigo “BEM-ESTAR NO
TRABALHO E PERCEPCAO DE SUCESSO NA CARREIRA COMO ANTECEDENTES
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DE INTENCAO DE ROTATIVIDADE”, publicado originalmente na edigdo
novembro/dezembro de 2015 da Revista de Administracdo Mackenzie (Agapito et al,
2015). Adaptagdes pontuais foram aplicadas aos questionamentos originais de forma a
adequa-los a realidade do Poder Judiciario de Santa Catarina.

A coleta de dados foi realizada através da disponibilizagdo de questionario em
formato eletrénico, disponivel na web e construido na ferramenta Forms do Google. Um
link para acesso foi encaminhado aos possiveis participantes por meio do envio de
mensagem eletrbnica estando disponivel para preenchimento no periodo de 06/06/2018
a 19/06/2018.

4 Analise e discussao dos resultados

Os dados levantados foram reunidos e compuseram um banco de dados
armazenado e organizado em planilha Excel, sobre a qual foram aplicadas formulas e
funcbes para a avaliagdo das hipdteses que sdo objeto deste estudo. A Figura 1

representa os valores obtidos e consolidados em forma de grafico de dispersao.
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Figura 1 — Grafico de dispersdo dos dados da amostra'. Fonte: Elaborado pelos
autores (2020).

A partir destes dados as analises foram realizadas, estabelecendo-se os valores

da média, mediana e moda para cada uma das variaveis consideradas, o desvio padrao

! Para fins de plotagem, no grafico foram utilizados os valores médios para cada variavel, por
participante.
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amostral e os coeficientes de correlagao linear (ou de Pearson) entre cada uma delas.
Estas informacdes sao apresentadas nas tabelas a seguir.

A Tabela 1 apresenta os valores obtidos da média, mediana, moda e desvio
padrao para os dados obtidos, além de apresentar a escala das respostas possiveis
para cada uma das variaveis, de forma a descrever e sumarizar todos os dados obtidos
na aplicagao do instrumento de pesquisa.

Na Tabela 1 podemos observar individualmente os valores médios de cada uma
das variaveis com relagéo as respostas obtidas na pesquisa e que podem ser resumidos
da seguinte maneira:

a) Comprometimento organizacional afetivo (COA): o valor médio de 2,79
com desvio padrao de 0,81 ficou abaixo, mas préximo do valor médio da escala de
respostas, que é 3.

b) Satisfagédo no trabalho (ST): o valor médio de 4,01 com desvio padréo de
0,67 foi praticamente igual ao valor médio da escala de respostas, que € 4.

c) Envolvimento com o trabalho (ET): o valor médio de 2,52 com desvio
padrao de 0,59 também ficou abaixo do valor médio da escala de respostas, que é 3.

d) Intencao de rotatividade (IR): o valor médio de 2,90 com desvio padréo
de 1,22 também ficou abaixo, mas préximo do valor médio da escala de respostas, que
é 3.

Tabela 1 — Sumario das andlises da amostra. Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

Desvio
VELE] Média Mediana Moda _ Escala
padrao
Bem-estar no trabalho (BET)
1. Comprometimento 2,79 2,60 2,60 0,81 1a5
organizacional afetivo (COA)
2. Satisfagao no trabalho (ST) 4,01 4,00 3,75 0,67 1a7
3. Envolvimento com o trabalho 2,52 2,50 2,83 0,59 1a5
(ET)
Intengao de rotatividade (IR) 2,90 3,00 2m33 1,22 1a5

Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

Os valores médios obtidos, bastante préximos dos valores medianos de

referéncia, permitem inferir que a amostra esta dentro da média de estudos semelhantes

que consideraram as mesmas variaveis em seu arcabouco.
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Na Figura 3 sido expressos de forma objetiva os valores das correlacbes
observadas na amostra, identificando e dimensionando as correspondéncias entre as
variaveis desta pesquisa. A técnica utilizada foi a de correlagao de Pearson, que indica
a medida em que duas variaveis se associam linearmente em uma determinada
amostra, ou seja, representa a dependéncia entre essas duas variaveis.

Considerando o conjunto das trés variaveis que compdem a dimensao Bem-
estar no trabalho é possivel observar que os valores levantados indicam que o
comprometimento organizacional afetivo (COA) e o envolvimento no trabalho estdo
abaixo do esperado. Essa aparente falta de identificacdo dos profissionais com a
organizagao € compensada pela satisfacdo no trabalho, na média, possivelmente
decorrente do vinculo afetivo positivo com as pessoas e as tarefas realizadas. Da
mesma forma, esta situagcdo negativa parece nao ter impacto direto na intengdo de
rotatividade, pois os profissionais ndo demonstram desejo de deixar a organizagao,

assim como ilustra a Tabela 2.

Tabela 2 — Coeficientes de correlagcado entre as variaveis da amostra

Correlagao

Variavel

COA ST ET IR
Bem-estar no trabalho (BET)
1. Comprometimento organizacional 0,58 0,18 -0,61
afetivo (COA)
2. Satisfagao no trabalho (ST) 0,58 0,05 -0,25
3. Envolvimento com o trabalho (ET) 0,18 0,05 -0,08
Intengao de rotatividade (IR) -0,61 -0,25 -0,08

Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

4.1Correlagdes entre as variaveis

Uma vez que os dados foram levantados e analisados buscou-se estabelecer

correlagdes entre as variaveis consideradas de forma a identificar os relacionamentos

entre elas, em especial no impacto do bem-estar no trabalho (BET) na intengédo de
rotatividade (IR).
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A utilizacdo da técnica de correlagbes entre as variaveis foi utilizada, pois a
simples verificacao visual dos dados levantados em graficos, como na Figura 2, mostra-
se imprecisa e sujeita a falhas de interpretagao.

Para que fosse, entao, possivel expressar em valores numéricos estes graus de
correlagao, utilizou-se o coeficiente de correlagao de Pearson (r), também chamado de
correlagao linear ou r de Pearson. Ele diz que quando o coeficiente de correlagao se
aproxima de 1, nota-se um aumento no valor de uma variavel quando a outra também
aumenta, ou seja, ha uma relagao linear positiva. Quando um coeficiente se aproxima
de -1 também é possivel dizer que as variaveis sdo correlacionadas, mas nesse caso
quando o valor de uma variavel aumenta o da outra diminui. Isso € o que € chamado
de correlagdo negativa ou inversa. Um coeficiente de correlagdo proximo de zero indica
que néo ha relacao entre as duas variaveis, e quanto mais eles se aproximam de 1 ou -
1, mais forte é a relacéo.

Como referéncia para definicao dos niveis de for¢a nas correlagoes, utilizou-se
critérios que definem: r = 1, correlagao 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; r = 0,
sem correlagdo ou nula. A mesma interpretacao sera utilizada para os coeficientes

negativos (Agapito et al, 2015).

4.2 Analise das correlacdes

Os indices de correlacao representados na Figura 3 expressam a existéncia de
uma relagéo direta embora, em geral, baixa, entre os indicadores de bem-estar no
trabalho e a intencao de rotatividade.

Das variaveis que compdem o indicador de bem-estar no trabalho (BET), as que
apresentaram maior correlagdo proporcional entre si foram o comprometimento
organizacional afetivo e a satisfagdo no trabalho, cujo valor de 0,58 corresponde a uma
correlagdo moderada na escala proposta. Isso indica que, ainda que de forma
moderada, quanto maior o nivel de comprometimento afetivo com a organizagao, maior
sera a satisfacao no trabalho, e vice-versa.

Por sua vez, num comparativo entre as trés variaveis componentes do indicador
de bem-estar no trabalho e a intengéo de rotatividade, identificou-se grau de correlagéo
proporcional importante entre o comprometimento organizacional afetivo e a intengao

de rotatividade, que atingiram o valor de -0,61, o que indica uma correlagéo alta, dentro
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da mesma escala, contudo negativa. Assim, podemos dizer que seja esta a variavel
mais importante a considerar quando da avaliagao do impacto do bem-estar no trabalho
na intencao de rotatividade da equipe. Em outros termos, vale dizer que quanto maior
for o vinculo afetivo do analista com a organizagéo, menores serao as possibilidades de
saida deste profissional, por vontade propria, o que comprova a hipétese H1a, ja
descrita.

Ao analisarmos os demais indicadores podemos aferir ainda a existéncia de uma
correlagao inversamente proporcional baixa (r = -0,25) entre a percepgao de satisfacao
no trabalho e a intengao de rotatividade, o que indica que o grau de contentamento com
a equipe, o trabalho realizado, os salarios e promogdes ndo é necessariamente
significante para que o profissional considere a possibilidade de deixar a instituigdo, o
que de certa forma invalida a hipétese H1b.

E finalmente, da mesma forma, todas as avaliagdes relativas ao envolvimento
com o trabalho apresentaram-se sempre muito baixas (r < 0,20), o que implica em
admitir que o nivel de identificacdo dos analistas com o trabalho realizado tem um
impacto minimo em uma eventual intengdo de saida da organizagado, negando a
hipotese H1c.

Apbés a conclusdo das verificagbes das correlagdes entre as variaveis
componentes da dimensao do bem-estar no trabalho em relacdo a intencdo de
rotatividade, a constatagao final foi a de que, considerando a amostra em estudo, o fator
de comprometimento organizacional afetivo foi o Unico com impacto significativo dentre
as hipéteses levantadas, indicando que a hipétese principal H1, como um todo, n&o
pode ser confirmada pelo estudo. Possivelmente uma nova pesquisa, com uma amostra
maior, pudesse estabelecer uma correlagcado mais clara entre as variaveis consideradas.

Portanto, este estudo confirma que o comprometimento organizacional afetivo
tem impacto significativo sobre a inten¢ao de rotatividade e bem-estar no trabalho, assim
como avaliado em outros estudos (CAVALCANTI et al, 2014; FERNANDES et al, 2014;
GOVAERTS et al, 2018; OLIVEIRA et al, 2019).

5 Consideragoes finais
Nao é de hoje que as empresas se deparam com o problema gerado pela saida

de profissionais e no Poder Judiciario de Santa Catarina a realidade nao é diferente. Os
gestores, por vezes, enfrentam a perda de bons técnicos sem sequer terem percebido
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nenhuma sinalizacdo que permitisse antecipar, mitigar ou mesmo anular os efeitos
negativos desta reducgao de forca de trabalho.

Este trabalho de pesquisa procurou compilar e analisar a percepc¢ao dos
analistas de sistemas da organizagcdo sob o prisma do bem-estar no trabalho por
entender que ndo se pode mais ignorar sua relevancia na intengdo de saida efetiva
destes profissionais.

Os resultados obtidos evidenciaram isso, uma vez que a frequéncia abaixo da
média com que sentimentos positivos dos participantes em relagdo a organizagao
ocorrem aparenta indicar um problema. Este cenario sugere que sentimentos relevantes
como motivagao, animagao, interesse, entusiasmo estdo em niveis abaixo do desejado
e podem influenciar decisivamente na saida destes profissionais dos quadros da
instituicao. Levando-se em conta o relevante nivel de correlagdo desta variavel com a
intencdo de rotatividade conforme demonstrado na analise aqui produzida, este € um
fator que deve ser considerado de forma cuidadosa em futuras acbes destinadas a
retencao de profissionais.

Percebe-se, também, que a grande maioria dos participantes esta satisfeito com
relacionamento com os colegas, com suas chefias, os seus salarios e suas tarefas, mas
ao mesmo tempo ressente-se da falta de oportunidades para participar das tomadas de
decisao que afetem sua vida profissional, o que pode sugerir problemas de comunicagao
na cadeia hierarquica.

Por outro lado, as manifestacdes relativas ao envolvimento destes profissionais
com suas tarefas, a sua identificacdo com o trabalho que desenvolvem aparentam ser
uma possivel fonte de redugéo na sensagao de bem-estar no trabalho, embora a analise
das correlagdes nao tenha apontado significancia importante entre esta variavel e a
intencao de sair da institui¢cao.

A conclusdo é a de que se os profissionais mantiverem seu comprometimento
afetivo com a organizagao e se seus sentimentos de satisfagdo e envolvimento com
seus colegas, com a estrutura de trabalho e as tarefas que Ihes sao delegadas estejam
em alta é bastante possivel que as perdas de pessoal diminuam. E uma vez que estes
indicadores estejam disponiveis os gestores responsaveis poderdo agir previamente,
identificando de forma antecipada possiveis perdas de profissionais e, quem sabe, até

reduzir a frequéncia com que estas saidas ocorram por meio de intervengdes

preventivas.
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Como indicagcdo para o futuro, novos trabalhos semelhantes podem ser
realizados utilizando-se do mesmo modelo aqui apresentado, extrapolando os limites da
Diretoria de Tecnologia e Informagéo, de forma a tragar um cenario mais amplo da
realidade de todo o quadro funcional do Poder Judiciario de Santa Catarina. Os
resultados obtidos certamente oferecerdo subsidios importantes para que sejam
implementadas agbées com vistas a redugdo da saida dos bons profissionais da

organizagdo como um todo.
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