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RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo analisar os fatores motivacionais associados a inten¢do de
movimentagdo de pessoal entre os servidores docentes e técnicos administrativos (TAEs) da
Universidade Federal Rural da Amazoénia (UFRA), considerando tanto a inten¢do de remogao
quanto a inteng¢do de saida da instituicdo. O estudo esta inserido na linha de pesquisa de
Administragdo Publica e Organizagdes, contribuindo para o debate acerca da permanéncia e
mobilidade de servidores no contexto das universidades publicas federais multicampi. O
enquadramento teérico da pesquisa articulou as premissas das principais teorias classicas e
contemporaneas da motivagao no ambito da Administragao Publica. Trata-se de uma pesquisa
aplicada, de natureza descritiva, com abordagem quanti-qualitativa, com aplicagdo de questionario
eletronico estruturado com amostra de 169 servidores ativos, entre docentes € TAEs, submetidos a
analise por meio de Modelagem de Equagdes Estruturais com Minimos Quadrados Parciais (PLS-
SEM), analise multigrupo e andlise de contetido. Os resultados da amostra geral dos servidores
demonstraram que a intencdo de remogao estd associada, majoritariamente, as condi¢des fisicas e
a seguranca fisica do ambiente de trabalho, enquanto a inten¢do de saida definitiva ndo foi
explicada se forma significativa pelas varidveis analisadas. A analise multigrupo evidenciou que,
entre os técnicos administrativos, a inten¢do de remocao ¢ fortemente influenciada pelas limitacdes
de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo, dada a vinculagdo com a progressao funcional,
enquanto entre os docentes, as restri¢gdes estruturais e de suporte académico se associam mais a
intencdo de saida definitiva. A andlise qualitativa indicou que a permanéncia se relaciona a
estabilidade, ao vinculo com o trabalho e as relagdes interpessoais, ao passo que a saida esta
relacionada as fragilidades na infraestrutura, na gestdo e nas condic¢des institucionais de trabalho.
A originalidade da pesquisa reside em demonstrar os fatores associados @ movimentacao interna e
de saida em uma universidade multicampi na Amazonia, com comparagdo entre docentes € TAEs.
Como contribuigdo pratica, os achados oferecem subsidios reais para a formulagdo de politicas de
gestdo de pessoas, infraestrutura e valorizagdo profissional, com impactos potenciais nas areas

organizacional, pratica, cientifica e de politicas publicas.

Palavras-chave: movimentagao de servidores; setor publico; motivagao.



ABSTRACT

The objective of this study was to analyze the motivational factors that influence the intention to
change positions among faculty and administrative staff (TAEs) at the Federal Rural University of
the Amazon (UFRA), considering both the intention to transfer to another position and the intention
to leave the institution. The study falls within the research area of Public Administration and
Organizations, contributing to the debate on staff retention and mobility in the context of multi-
campus federal public universities. The theoretical framework of the study integrated the premises
of the main classical and contemporary theories of motivation within the field of Public
Administration. This is an applied, descriptive study with a quantitative-qualitative approach,
utilizing a semi-structured electronic questionnaire administered to a sample of 169 active staff
members—including faculty and technical and administrative staff—whose responses were
analyzed using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM), multigroup
analysis, and content analysis. The results from the overall sample of civil servants demonstrated
that the intention to leave temporarily is primarily associated with the physical conditions and
physical safety of the work environment, while the intention to leave permanently was not
significantly explained by the variables analyzed. The multigroup analysis showed that, among
administrative staff, the intention to leave is strongly influenced by limitations in training,
development, and education, given the link to career advancement, while among faculty members,
structural and academic support constraints are more closely associated with the intention to leave
permanently. The qualitative analysis indicated that retention is related to job stability, attachment
to work, and interpersonal relationships, whereas departure is linked to weaknesses in infrastructure,
management, and institutional working conditions. The originality of this research lies in
demonstrating the determinants of internal mobility and departure at a multi-campus university in
the Amazon, with a comparison between faculty members and administrative staff. As a practical
contribution, the findings offer concrete insights into the formulation of policies regarding human
resources management, infrastructure, and professional development, with potential impacts in the

organizational, practical, scientific, and public policy spheres.

Keywords: staff turnover; public sector; motivation.
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1. INTRODUCAO

As praticas de gestdo no contexto das instituicdes federais de ensino superior estdo
intimamente relacionadas a busca continua por resultados e a promogao da inovagao em diferentes
esferas. Nesse contexto, as estratégias voltadas a gestdo de pessoas também contribuem para o
alcance desses objetivos, considerando as particularidades da administragdo publica (Montenegro
et al.,2021). Dessa forma, a gestdo do capital humano mostra-se essencial para o estabelecimento
de mecanismos orientados a identificagdo e a satisfacdo de necessidades individuais e coletivas,
tendo em vista a manutencao dos objetivos institucionais (Reis ef al., 2015).

Hur e Abner (2022) atribuem a manutencdo da for¢a de trabalho papel necessario a
execucao das atividades finalisticas das institui¢des, tornando fundamental a existéncia de politicas
de pessoal voltadas ao aumento da permanéncia dos servidores em seus postos de trabalho, bem
como a compreensao das motivacdes relacionadas ao turnover.

A rotatividade (furnover) ¢é caracterizada pela interrup¢do do vinculo de trabalho, seja de
forma voluntaria ou ndo, e constitui um fenomeno estudado desde o século XX, considerando
fatores organizacionais e socioculturais (Fortunato; Calvosa, 2024). Essa perspectiva permite
compreender a rotatividade ndo apenas como um ato individual, mas como um fenomeno resultante
das dinamicas organizacionais, envolvendo tanto aspectos estruturais quanto motivacionais (Pinho
etal., 2022).

No contexto da Universidade Federal Rural da Amazonia (UFRA), os dados institucionais
evidenciam a ocorréncia de processos de movimentagao de servidores. Em 2024, foram registradas
39 remogoes, sendo 20 de docentes e 19 de técnicos administrativos em educacao, além de 26
redistribuicoes efetivadas e 13 em andamento. Em 2025, foram contabilizadas 40 remocoes, das
quais 5 envolveram docentes e 35 técnicos administrativos em educagao, além de 12 redistribuigdes
efetivadas e 12 em andamento (UFRA, 2024; UFRA, 2025). Esses dados evidenciam a recorréncia
de movimentagdes de pessoal na instituicdo e reforcam a relevancia de compreender esse
fendmeno, considerando que os servidores estdo diretamente envolvidos na execucdo das
atividades institucionais relacionadas ao ensino, a pesquisa, a extensao e a gestao.

A motivagdo organizacional acompanha a evolugdo das relacdes laborais e influencia a

percepgao dos individuos sobre o ambiente de trabalho, o que pode gerar impacto na movimentagao
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de pessoal (Ribeiro; Passos; Pereira, 2018). Nesse campo, diferentes perspectivas tedricas buscam
compreender o comportamento humano e os fatores relacionados a motiva¢do no ambiente de
trabalho. Entre as abordagens consideradas nesta pesquisa estdo a Public Service Motivation
(PSM), a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, a Teoria X ¢ Y de McGregor e a
Teoria dos Dois Fatores de Herzberg. Também sdo contempladas abordagens contemporaneas
relacionadas a permanéncia e a movimentagdo dos trabalhadores nas organiza¢des, como o
comprometimento organizacional, a Teoria do Contrato Psicologico ¢ a Teoria da Justica
Organizacional.

A Public Service Motivation (PSM) considera aspectos relacionados a motivagao para o
servigo publico, enquanto a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow busca compreender
a motivacdo humana a partir de diferentes niveis de necessidades. A Teoria X e Y, de McGregor,
aborda diferentes concepgdes sobre o comportamento dos individuos no trabalho, enquanto a
Teoria dos Dois Fatores de Herzberg trata dos fatores relacionados a satisfag@o e a insatisfagdo no
ambiente organizacional. Complementarmente, as abordagens sobre comprometimento
organizacional, contrato psicoldgico e justi¢a organizacional ampliam a compreensdo das relacdes
estabelecidas entre os individuos e as organizacdes, considerando aspectos relacionados ao vinculo,
as expectativas e a percepc¢ao de justica no ambiente de trabalho.

Concebida por Frederick Herzberg em 1959, a Teoria dos Dois Fatores, também chamada
de Teoria da Motivagao e Higiene ou Teoria de Herzberg, busca compreender os fatores geradores
de satisfacdo e insatisfacdo no ambiente de trabalho (Herzberg et al., 1959). Herzberg aponta que
a satisfacdo e a insatisfagdo no trabalho sdo influenciadas por dois conjuntos de fatores distintos,
classificados como fatores motivacionais e fatores higiénicos (Herzberg, 1966).

Diante da identificagdo de fatores relacionados a rotatividade e a permanéncia de pessoal,
torna-se possivel subsidiar decisdes voltadas & promogdo da qualidade de vida no trabalho, dos
indices de satisfacdo e do comprometimento institucional (Steil ez al., 2019).

Dessa forma, esta pesquisa tem como objetivo principal investigar os fatores que
influenciam a movimentacao dos servidores técnicos administrativos e docentes da Universidade
Federal Rural da Amazonia (UFRA), considerando suas motivacdes e especificidades. Para isso,
sera realizado, inicialmente, o mapeamento da produgao cientifica nacional e internacional sobre a
rotatividade no setor publico dos ultimos 10 anos (2015-2024), de modo a compreender a

construgdo do cenario tedrico e empirico da tematica na academia.
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Corroborando com os dados bibliométricos coletados, pretende-se identificar os elementos
que impactam na rotatividade de servidores no contexto das Instituicdes Federais de Ensino
Superior (IFES), considerando tanto os fatores organizacionais internos quanto os externos,
relacionados as condi¢des locais dos municipios onde os campi da UFRA estao localizados, como
acesso a servigos de saude, educagdo, entre outros.

Este estudo, fundamentado no conjunto de abordagens tedricas relacionadas a motivagao,
as relagdes entre individuos e organizagdes € a permanéncia dos servidores, realizara a analise da
percepcao dos servidores da UFRA sobre os fatores motivacionais e organizacionais que
influenciam sua decis@o de permanecer ou ndo na universidade. A partir dos dados coletados sobre
os fatores de movimentagao, pretende-se buscar a ampliacdo da compreensdo académica sobre o
fendmeno e contribuir com a gestdo estratégica de pessoas da instituicdo, bem como para a
promocao de um ambiente de trabalho mais estavel, motivador e alinhado as necessidades mutuas

dos servidores e da UFRA.

1.1 Hipoteses

- Os fatores motivacionais e organizacionais analisados estdo associados a intengdo de
remocao interna dos servidores da UFRA;
- Os fatores motivacionais e organizacionais analisados estdo associados a intencao de saida

definitiva dos servidores da UFRA.

1.2 Problema de Pesquisa

Quais fatores motivacionais e organizacionais estdo associados as intengdes de remocao
interna ¢ de saida definitiva dos docentes e técnicos administrativos em educac¢ao da Universidade

Federal Rural da Amazo6nia?

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo Geral:

Analisar os fatores motivacionais e organizacionais associados as inten¢des de remocao
interna ¢ de saida definitiva dos docentes e técnicos administrativos em educagao da Universidade

Federal Rural da Amazonia (UFRA).
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1.1.1 Objetivos Especificos:

1. Mapear a produgdo cientifica nacional e internacional sobre rotatividade e intengdo de

rotatividade de servidores no setor publico;

2. Examinar as relagdes entre os fatores motivacionais ¢ as inten¢des de movimentag¢ao dos

servidores docentes e técnicos administrativos em educacao da UFRA;

3. Analisar as percepgoes dos servidores docentes e técnicos administrativos em educagao da
UFRA sobre os fatores relacionados a permanéncia e a intencdo de movimentacao na
instituicao;

4. Propor um painel integrado para o monitoramento da permanéncia e da intencdo de

movimentagdo de servidores da UFRA, fundamentado nos resultados da pesquisa.

1.4 Justificativa e relevancia da pesquisa

A rotatividade ou furnover de servidores nas institui¢des Federais de Ensino Superior
(IFES) representa um desafio significativo para o contexto da administragdo publica federal
brasileira, pois os altos indices de sua ocorréncia impactam diretamente a continuidade e qualidade
dos servigos prestados a sociedade.

No contexto da Universidade Federal Rural da Amazonia (UFRA), compreender os fatores
que influenciam a rotatividade ¢ essencial para subsidiar o desenvolvimento de diretrizes
institucionais eficazes voltadas a valorizagdo e motivagdo dos servidores (Carvalho; Silva, 2019;
Santos et al., 2017; Alves et al,. 2016). Moreno Silva et al. (2022) e Coelho e Costa (2019) indicam
diversos fatores que geram satisfacdo no ambiente de trabalho no setor publico como envolvimento
organizacional, autonomia e sentimento de pertencimento, influenciam na intengdo de rotatividade
dos servidores publicos. Além disso, condi¢cdes de trabalho adequadas, relacionamentos
interpessoais com outros servidores e seguranga no trabalho, infraestrutura local e acesso a servigos
publicos apresentam-se como fatores geradores de satisfacdo (Silva et al., 2022; Gomes; Silva;
Macedo, 2020; Nunes et al., 2020).

A producdo cientifica nacional e internacional sobre rotatividade no setor publico
apresenta-se de forma incipiente, limitada a poucos estudos que abordam o tema de forma

aprofundada no campo teérico e aplicado (Almeida; Pontes, 2025; Seidl; Borges-Andrade; Neiva,
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2019). Desta forma, evidencia-se a necessidade de ampliar as investigagdes e fortalecer a producao
académica voltada a esse campo (Queija; Vasconcelos da Silva, 2014). Além disso, as condi¢des
locais demonstram exercer papel significativo na decisao dos servidores quanto a permanéncia em
seus locais de trabalho.

O estudo de Azevedo et al. (2021) apontou que fatores como infraestrutura urbana, acesso
a servigcos publicos de qualidade incluindo satde, educacdo, seguranga e transporte, bem como
incentivos econdmicos e politicas de valorizagdo profissional, influenciam diretamente essa
escolha. Essa constatacdo ¢ reforgada também por Faleiros (2023), ao destacar a importancia desses
elementos no contexto da reten¢do de servidores publicos. Dessa forma, a analise dessas variaveis
permitira compreender como o alinhamento entre as estratégias institucionais e os servigos publicos
ofertados pelos municipios podem contribuir para um ambiente mais favoravel a reten¢ao dos
servidores em seus campi.

A Universidade Federal Rural da Amazodnia, possui praticas de gestdo e planejamento
estratégico institucionalizadas por meio do Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI). O
marco legal do PDI nas IFES foi estabelecido com a criagdo do Sistema Nacional de Avaliacao da
Educacdo Superior (SINAES), instituido pela Lei n® 10.861/2004. O Sistema Nacional de
Avaliagao da Educagdo Superior (SINAES) tem como finalidade promover a melhoria continua da
qualidade da educacdo superior no pais, buscando orientar a expansdao da oferta educacional,
fortalecer a eficacia institucional e garantir a efetividade académica e social das institui¢des,
valorizando sua missdo publica bem como a afirmacao da autonomia e da identidade institucional
(Brasil, 2004).

O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) configura-se como um instrumento
essencial de planejamento estratégico, exercendo um papel central na gestdo universitaria. Sua
fungdo torna-se ainda mais relevante diante dos desafios impostos pela administracdo de uma
estrutura académico-administrativa complexa, caracteristica das Institui¢des Federais de Ensino
Superior (IFES). Nesse contexto, o PDI orienta as ac¢des institucionais, alinhando-as as metas
definidas em ambito nacional, por meio da adocdo de mecanismos de gestdo que promovam o
fortalecimento da missdo, da identidade institucional e, de forma particular, de politicas eficazes
de gestdo de pessoas. (Leandro Candido; Nobrega; Barboso, 2017; Guedes; Scherer, 2015).

No que concerne a politica de gestao de pessoas nas IFES, o PDI apresenta-se, juntamente

com a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da administra¢ao publica federal direta,
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autarquica e fundacional, como instrumentos de promog¢ao do desenvolvimento dos servidores nas
competéncias necessarias a consecu¢do da exceléncia de sua atuacdo, alinhando agdes de
capacitacdo as necessidades institucionais ¢ a melhoria dos servigos prestados a sociedade
(BRASIL, 2019; LIMA; SILVA, 2015).

O PDI da Universidade Federal Rural da Amazonia UFRA (2025-2030), adequando-se aos
normativos legais instituidos, prevé em suas diretrizes institucionais agdes direcionadas a gestdo
de pessoas, tendo como 6rgao responsavel pelo planejamento e acompanhamento das estratégias a
Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas. Porém, mediante analise dos objetivos da politica de gestao de
pessoas da UFRA, observou-se que, embora contemplem diretrizes voltadas a capacitagdo, gestao
por competéncias, desempenho, acolhimento e qualidade de vida, nao ha previsdo especifica de
uma politica institucional voltada a reducao da rotatividade de servidores € no redimensionamento
da forca de trabalho institucional. Os objetivos relacionados ao desempenho, reconhecimento e
bem-estar sdo essenciais, mas ndo abordam diretamente agdes voltadas a permanéncia dos
servidores, especialmente nos campi fora da sede (UFRA, 2025). Essa lacuna evidencia a
necessidade de diretrizes que atuem na redugdo da rotatividade, reforgando a pertinéncia desta
pesquisa.

A auséncia de uma politica institucional estruturada voltada a manutengdo da forca de
trabalho pode acarretar consequéncias significativas para o desempenho organizacional e para a
sustentabilidade institucional no médio e longo prazo (Cascais; Juliani, 2022; Reis et al., 2015).
Entre os impactos mais evidentes esta a perda de capital intelectual, uma vez que a saida frequente
de servidores, especialmente daqueles que acumulam conhecimento tdcito sobre os processos,
compromete a continuidade das atividades, a transmissdo de saberes e o fortalecimento das
competéncias organizacionais (Faleiros, 2023; Freitas et al., 2022; Steil et al., 2019).

A alta rotatividade fragiliza a cultura organizacional, dificultando a consolidagdo de
valores, praticas e identidade institucional, fundamentais para o fortalecimento da missdo
académica, cientifica e social da universidade (Montenegro ef al., 2022). No caso dos campi fora
da sede, esse fendmeno € ainda mais sensivel, uma vez que a dificuldade de fixacao de profissionais
impacta diretamente na capacidade de oferta de ensino, pesquisa e extensdo de qualidade,
prejudicando, inclusive, os compromissos institucionais de interiorizacdo e desenvolvimento

regional (Carmo et al., 2023; Rodrigues De Siqueira, 2016).
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A complexidade do fenomeno da movimentacao de pessoal também reforga a relevancia de
investigd-lo no contexto da UFRA, considerando que as intengdes de remog¢do e de saida dos
servidores podem ser influenciadas por diferentes fatores individuais, profissionais,
organizacionais e institucionais. Nesse sentido, compreender os fatores associados a essas
intengdes pode contribuir para uma analise mais abrangente da realidade institucional,
especialmente diante da natureza multifatorial dos fenomenos organizacionais € comportamentais.
A identificacdo desses fatores pode, ainda, subsidiar a gestdo de pessoas na formulacao de
estratégias voltadas a permanéncia dos servidores e ao aprimoramento da gestdo da movimentacao
de pessoal.

Diante dos desafios decorrentes da rotatividade de servidores e das dificuldades associadas
a fixagdo de servidores nos campi, particularmente no contexto da UFRA, espera-se que os
resultados desta pesquisa possam contribuir para dimensionar o problema, subsidiar o
fortalecimento das politicas de gestdo de pessoas na instituicdo, mitigando prejuizos correlatos e

garantindo a continuidade das atividades académico-cientificas com qualidade e efetividade.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 ESTUDO BIBLIOMETRICO SOBRE ROTATIVIDADE NO SETOR PUBLICO

A rotatividade de pessoal constitui um fendomeno de relevancia para as organizagdes
publicas, especialmente em razao de seus possiveis efeitos sobre a permanéncia dos servidores ¢ a
continuidade das atividades institucionais. Nesse contexto, o estudo da producao cientifica sobre a
tematica permite identificar como o fenomeno vem sendo abordado pela literatura, bem como suas
principais tendéncias, enfoques e lacunas de pesquisa.

Assim, esta secdo apresenta o estudo bibliométrico desenvolvido no ambito desta
dissertacao, com o propoésito de mapear a producao cientifica nacional e internacional relacionada
a rotatividade no setor publico. A andlise contempla publica¢des das bases Scopus e Web of
Science no periodo de 2015 a 2024, buscando caracterizar a evolugdo da producdo e os principais

temas, autores, periodicos e relagdes identificados na literatura.
2.1.1. Conceitos-chave: Rotatividade no Servico Publico

A rotatividade ou turnover ¢ compreendida como a interrupg¢ao voluntaria do vinculo em
uma organizacao pela qual um individuo recebe compensa¢ao remuneratoria (MOBLEY, 1992) e
sua ocorréncia € um dos principais desafios para as organizacdes atualmente pois afeta a gestao de
seu capital intelectual e, por conseguinte, na produtividade, na continuidade e na qualidade de seus
servicos (Cavalcanti et al., 2018).

Do ponto de vista da ocorréncia da rotatividade de pessoal nas organizagdes publicas,
evidencia-se que se trata de um fendmeno ainda mais complexo e crescente, gerando impactos na
satisfacdo dos servidores e no desempenho de suas atividades, assim como nas percepcdes acerca
do ambiente laboral e do desempenho organizacional, especialmente no periodo pds-pandemia
Parente; Lee, 2025).

A literatura sobre o tema enumera diversos impactos negativos que a rotatividade pode
trazer ao desempenho da atividade publica tanto para o individuo quanto para o ambiente laboral
como a perda de servidores qualificados, diminuicdo da memdria organizacional, além do alto
custo e da morosidade atrelados a realizagao de concursos publicos para repor esta forga de trabalho
(Cavalcanti Junior; Amorim, 2022; Pinho et al., 2022). Na perspectiva contraria, Sancho et al.

(2011) também evidenciam estudos sobre a necessidade de equilibrio quando tratamos da
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rotatividade organizacional, ao passo que a falta de movimentacdo traria completa rigidez
organizacional e a sua recorréncia constante acarretaria a dificuldade de reten¢do de colaboradores.

Diante do exposto, a analise dos fatores associados a da intengdo de rotatividade no setor
publico pode gerar indicadores relevantes para as organizacdes publicas, ao passo que compreender
estas motivagdes podem promover praticas de gestdo de pessoal voltadas a retengdo de talentos e
a satisfacdo no trabalho, resguardando assim o comprometimento dos individuos com a instituigao,
assim como o seu bem-estar (Mota; Teixeira, 2014; Kim, Fernandez, 2017; Cavalcanti et al., 2018;

Silva, 2024).

2.1.2 Bibliometria como ferramenta de analise cientifica

Os estudos bibliométricos t€m suas raizes no inicio do século XX, quando Paul Otlet e
Henri La Fontaine procuraram desenvolver um sistema universal para organizar o conhecimento
em forma documental (Otlet, 1934). No entanto, foi somente em 1969 que Alan Pritchard
introduziu oficialmente o termo “bibliometria”, definindo-o como um método quantitativo para
analisar informagdes registradas, especialmente no campo cientifico (Prirchard, 1969). Essa
abordagem se consolidou na década de 1950 com a criagdo do Science Citation Index (SCI) e a
introducao do Impact Factor (IF), ferramentas fundamentais para avaliar a relevancia de revistas
cientificas e compreender padrdes de citacao e produgao académica (Garfield, 1972). Desde entao,
a bibliometria se expandiu e se tornou essencial no mapeamento de tendéncias e impactos da
pesquisa cientifica em diversas areas do conhecimento.

Com a consolidacdo e o aprofundamento de seus achados, a pesquisa bibliométrica ganhou
relevancia no contexto da evolugdo das ciéncias da informagdo (CI), permitindo a caracterizagao
das producdes cientificas e a organizacdo de estudos em diversas areas do conhecimento,
corroborando o uso de outras métricas existentes para validar seus achados (Vieira; Silva, 2023;
Araujo; Alvarenga, 2021).

No contexto da administragdo publica, a analise bibliométrica possibilita mapear diversos
temas relacionados a area, como governanca (Jesus; Maia; Infante, 2024; Severo Peixe; Rosa Filho;
Passos, 2018), gestdo do conhecimento (Dutra Moresi; Lana; Hedler, 2022; Camara; Nunes, 2021),
lideranca (Almeida; Mendonga, 2022; Reynaud; Todescat, 2017), gestdo de projetos (Clemente;
Marx; Carvalho, 2017; GuerrA et al., 2016), gestao financeira (Scheren; Oro; Machado, 2024;
Andrade; Abreu, 2019) e gestao de pessoas (Barreto et al., 2024).
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Portanto, a bibliometria se estabelece como uma ferramenta relevante para compreender a
dindmica da produgao cientifica, destacando-se no campo da administragdo publica ao contribuir
para o aprimoramento da pesquisa em gestdo, politicas e praticas institucionais € promover o

fortalecimento académico da area (Abdolhamid ez al., 2023).

2.1.3 Procedimentos metodologicos do estudo bibliométrico

A metodologia adotada ¢ de natureza exploratoria e descritiva, estruturada em uma analise
bibliométrica e de conteudo de artigos cientificos revisados por pares disponiveis nas bases de
dados Web of Science (WOS) e Scopus.

Os estudos bibliométricos propdem um método de analise quantitativo de informagdes
cientificas, tendo suas ideias iniciais propostas por Paul Otlet no inicio do século XX, que iniciou
estudos em busca de um sistema universal de produ¢do documental (Otlet, 1934), tendo o termo
“bibliometria” sendo cunhado por Alan Pritchard em 1969. A analise de conteudo, no contexto da
pesquisa, servira de base para a identificagdo dos termos mais relevantes, assim como a indicagao
de palavras-chave e expressoes relacionadas ao tema (Bardin, 2011).

Para o desenvolvimento da andlise, foi realizado o mapeamento de artigos cientificos
revisados por pares disponiveis nas bases de dados Web of Science (WOS) e Scopus no periodo de
2015 a 2024, utilizando os operadores booleanos AND, OR e NOT e as palavras-chave, conforme
tabela a seguir:

Tabela 1 - Termos booleanos e de busca nas bases Web of Science e Scopus

Web of Science Scopus
All Fields: ("employee turnover" OR "staff Article title, abstract, Keywords: ("employee
turnover") OR "personnel turnover" OR turnover" OR "staff turnover" OR "personnel
"turnover intention" OR "employee retention” turnover" OR "turnover intention" OR "employee
OR "staff retention") AND ("public sector” OR | retention" OR "staff retention") AND ("public
"government employees" OR "public sector" OR "government employees" OR "public
administration") NOT "private sector” administration") NOT "private sector"

Fonte: Elaboragdo propria (2025)

A defini¢@o dos termos de busca foi realizada exclusivamente na lingua inglesa por se tratar
do idioma predominante na produg¢do e na disseminacdo do conhecimento cientifico e por garantir

um conjunto mais amplo e relevante de publicacdes sobre o tema, especialmente em periodicos de
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alto impacto para a ciéncia indexados nas bases WOS e Scopus. Em contrapartida, testes
preliminares realizados com os mesmos termos em portugués evidenciaram limitagdes nos
resultados e na diversidade de estudos encontrados, o que poderia comprometer a dimensao e a
representacao dos dados bibliométricos.

Apos a filtragem e processamento dos artigos coletados, foram identificados 335 artigos na
base WOS e 282 artigos na base Scopus. Os artigos extraidos de ambas as bases foram exportados
para o formato BibTex (.bib) e reunidos para analise bibliométrica no RStudio para a exclusao de
140 artigos duplicados, resultando em 449 artigos no total. Utilizou-se o pacote Bibliometrix e sua
interface Biblioshiny para a extracdo e interpretacdo dos dados, incluindo métricas de periddicos e
citagdes na area, tendéncias de publicagdes, autoria e redes de coautoria, publicagdes por
instituicdes e paises, palavras-chave mais citadas e tendéncias emergentes.

O processamento de dados na ferramenta de codigo aberto no R com uso do pacote
Bibliometrix e Biblioshiny permite a analise minuciosa de métricas avancadas e garante o
mapeamento eficiente da produgao cientifica, combinando inimeros instrumentos de analise como
estatistica avancada e visualizacdo de dados, além da possibilidade de integrar outros métodos

bibliométricos de analise (Aria; Cuccurullo, 2017).

2.1.4 Resultados e discussio do estudo bibliométrico
2.1.4.1 Evolugao da producao cientifica

A evolucdo da producdo cientifica em determinada 4rea do conhecimento reflete o
desenvolvimento e a consolidagdo do campo de estudo ao longo do tempo. Desta forma, ao analisar
a produgdo cientifica anual € possivel identificar periodos de crescimento e declinio, identificar
tendéncias e os possiveis impactos de fatores externos como a cooperagao internacional para o
desenvolvimento de pesquisas em areas do conhecimento especificas ou eventos de relevancia
global, como a COVID-19.

No contexto deste estudo, a avaliagdo da producao cientifica ao longo dos ultimos 10 anos
possibilitou compreender o ritmo de crescimento das pesquisas na area e analisar sua relevancia no
cenario académico internacional. A seguir, apresenta-se a representacdo grafica da evolugdo da

producdo cientifica sobre a inten¢do de rotatividade no setor publico:
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Figura 1 - Producdo cientifica anual

Annual Scientific Production
Articles

Fonte: Elaboragdo propria com dados processados no RStudio (2025).

A analise da representacdo grafica indica uma tendéncia geral de crescimento da producao
cientifica ao longo do tempo, seguida de alguns periodos de queda e ascensdo. Destaca-se o periodo
de ascensdo na producao cientifica entre 2020 e 2022, periodo de impacto significativo na producao
cientifica global diante da rapida digitalizagdo da ciéncia e o combate da desinformacao (Farnese;
Marcia De Paula, 2023), além do fortalecimento da colaboragdo cientifica na busca emergencial
de compreender, analisar e propor solugdes as implicacdes da COVID-19 em diversas areas do
conhecimento (Lancet Global Health, 2020;).

Diante da ressignificacdo e das mudangas ocorridas no ambiente laboral durante e apds a
pandemia da COVID-19, os estudos passaram a priorizar a andlise dos seus reflexos na satde
mental, no engajamento, na motivacdo e na satisfacdo dos servidores publicos neste contexto
(Obuobisa-Darko; Sokro, 2023; Baga et al., 2024; Park; Younhee, 2024).

A necessidade de adaptacao dos pesquisadores as novas demandas de métodos de pesquisas
remotas no pods-pandemia e o desenvolvimento de infraestruturas para a disseminagdo do
conhecimento por meio da transformacgado digital contribuiram para um aumento nas métricas de
citagdo de artigos relacionados a intencao de rotatividade no servigo publico no periodo, conforme

figura a seguir:
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Figura 2 - Média de citagdes por ano

Average Citations per Year

Citations

Year

Fonte: Elaboragdo propria com dados processados no RStudio (2025).

A retomada e expansao da produgdo cientifica no periodo pds pandémico, também tendo
reflexos no crescimento mais recente de pesquisas na area, demonstrando uma nova fase de

expansao da producao cientifica na administra¢ao publica (Reis; Reis, 2021).

2.1.4.2. Principais Periodicos e Fator de Impacto Cientifico

A produgdo cientifica expandiu-se consideravelmente na tltima década, impulsionada pela
transformagao digital e pelo crescente processo de colaboragdo entre pesquisadores de diferentes
areas e paises (Ribeiro; Rapini; Silva, 2017). Nesse contexto, as revistas cientificas desempenham
um papel fundamental na disseminag¢do do conhecimento, tornando-as uma das principais fontes
de informagdo relevante para a ciéncia (Contel, 2024; Santa Anna, 2019; Santos, 2008). A
relevancia de uma producao cientifica pode ser avaliada pelo Fator de Impacto (FI), pelo Journal
Citation Reports (JCR), pelo CiteScore (Scopus) e pelo sistema Qualis Periddicos, este tltimo
focado na producdo cientifica no Brasil e que esta em processo de atualizagdo (CAPES, 2025).

A andlise dos periodicos revelou que apenas 16% dos artigos coletados (74 de um total de
449) foram publicados em periddicos considerados fatores de impacto. Esses dados destacam a
necessidade de mais pesquisas relevantes na drea, uma vez que a maioria das publicagdes
pesquisadas (84%) esta distribuida em diferentes periddicos, indicando uma possivel fragmentacao

da producao cientifica (Severiano et al., 2021). Portanto, pode-se inferir que, embora exista um
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volume consideravel de estudos sobre o tema, a concentragdo em periddicos ainda ¢ limitada,
embora a dindmica de publicagio dos periddicos continue crescendo, conforme mostrado na figura
abaixo:

Figura 3 - Producao de periddicos relevantes ao longo do tempo

Sources' Production over Time

Cumulate occurrences

Year

Source
MER

Fonte: Elaboragdo propria com dados processados no RStudio (2025).

Dada a dispersdo das publicagdes neste campo de estudo, ¢ possivel que haja impactos na
visibilidade e no reconhecimento académico da pesquisa na area, refor¢ando a importancia de
abordagens metodoldgicas mais robustas para promover publica¢cdes com maior impacto cientifico

(Bueno, 2014).

2.1.4.3. Autores, Redes de Coautoria e Métricas de Citagoes

A andlise das redes de autores e coautoria ¢ fundamental para compreender a estrutura
colaborativa da producao cientifica em cada area do conhecimento. No contexto da administragao
publica e gestdo de pessoas, essas redes revelam a conexao entre pesquisadores, a concentragao da
producao cientifica por um determinado autor ou grupo de autores, bem como a disseminagao
global do conhecimento (Santos ef al., 2025; Athayde; Luiz, 2019). Dessa forma, a analise da rede
de coautoria neste estudo permitiu o0 mapeamento dos principais pesquisadores e instituigdes que
contribuiram para o desenvolvimento da pesquisa no campo da administracao publica, bem como
a identificacdo de tendéncias de colaboragdo que podem impactar a qualidade da pesquisa

produzida.
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Figura 4 - Autores mais relevantes
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Fonte: Elaboragdo propria com dados processados no RStudio (2025).

A andlise grafica mostrou uma producdo cientifica relativamente limitada dos autores mais
relevantes na area. Observou-se que os pesquisadores com maior numero de publicagdes na area
ainda apresentam um volume limitado de contribui¢des, o que sugere a necessidade de aprofundar
as pesquisas e incentivar a expansao da produgdo académica sobre rotatividade no servigo publico
(Queija; Carneiro; Vasconcelos Da Silva, 2014). Além de avaliar a relevancia da autoria, também
foi realizada uma analise de produtividade com base na Lei de Lotka, uma ferramenta bibliométrica
que quantifica estatisticamente a produtividade cientifica dos pesquisadores.

De acordo com a Lei de Lotka, a distribuicao da produtividade segue a Lei do Quadrado
Inverso (1/n?), ou seja, o nimero de pesquisadores que publicam n artigos € proporcional a 1/n* do
numero de pesquisadores que publicaram apenas um artigo (Lotka, 1926). Essa relagdo se aplica a
qualquer area do conhecimento, possibilitando estimar a concentragao da produgao cientifica entre
os pesquisadores. A Figura 6 mostra o indice de produtividade dos autores utilizando a Lei de

Lotka:
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Figura 5 - Autores mais relevantes pela Lei de Lotka
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Fonte: Elaboragao propria com dados processados no RStudio (2025).

A andlise grafica mostrou que a producdo cientifica segue o padrdo descrito pela Lei de
Lotka, com a maioria dos autores tendo uma publicacdo em média e um niimero significativamente
menor de pesquisadores com baixa produtividade. A analise indicou uma producao cientifica
incipiente e de relevancia limitada, mostrando produtividade restrita no campo cientifico dos
estudos na 4rea, corroborando os resultados da anélise do pacto cientifico (BERIA ef al., 2018).

Esse cenario aponta para a necessidade de incentivar pesquisas e publicagdes sobre o tema.

2.1.4.4. Paises e Instituigdes mais relevantes

Identificar as instituigdes e os paises mais relevantes na produgdo cientifica de uma
determinada area permite compreender a distribui¢do geografica do conhecimento, bem como os
principais centros de pesquisa que impulsionam o desenvolvimento académico. Essa andlise
possibilita verificar quais paises e institui¢des t€ém maior influéncia no tema em estudo, destacando
padrdes de colaboracdo internacional e identificando possiveis lacunas na disseminagdo do
conhecimento (BERIA et al., 2018). Neste estudo, apresentamos a producao cientifica por pais de

autoria, conforme mostrado na figura abaixo:



25

Figura 6 - Autoria por pais
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Fonte: Elaboragao propria com dados processados no RStudio (2025).

A analise grafica revelou que os Estados Unidos, a China e o Brasil lideraram a producao
cientifica sobre o tema nos ultimos 10 anos, com 65, 21 e 15 artigos publicados, respectivamente.
Ha uma disparidade significativa entre a producdo cientifica desses paises e de outras nagdes,
corroborando a alta produtividade cientifica dos Estados Unidos e da China. Além das métricas
relacionadas a produtividade por pais, a representagcdo grafica mostrou uma predominancia de
publicagdes com multiplos autores, indicando uma tendéncia a colaboragao cientifica nos estudos.
Quando se trata do indice de produtividade das institui¢des na area em todo o mundo, os dados sdo

representados pelo seguinte grafico:
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Figura 7 - Produtividade por institui¢do no mundo

Affiliations' Production over Time
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Fonte: Elaboragdo propria com dados processados no RStudio (2025).

A andlise grafica mostrou um aumento na produtividade cientifica na Universidade de
Gutenberg e na Universidade de Indiana, nos Estados Unidos, reforcando a influéncia americana
na pesquisa, especialmente no setor publico. Ao mesmo tempo, houve um aumento na producdo
cientifica brasileira, especialmente na Universidade de Brasilia (UnB), que ocupa o terceiro lugar
entre as instituicdes que mais publicaram sobre rotatividade no setor publico no mundo. Esses
dados destacam tanto o impacto da pesquisa académica brasileira quanto a crescente demanda
nacional por estudos na area. Além disso, em termos de relevancia institucional, a UnB divide o 2°
lugar globalmente com a Universidade de Indiana em publicagdes sobre rotatividade no setor

publico, ambas com 10 artigos publicados, conforme mostra o grafico abaixo:
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Figure 8 - Afiliagdes mais relevantes
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Fonte: Elaboragdo propria com dados processados no RStudio (2025).

Embora a analise tenha mostrado métricas incipientes da producao cientifica nacional, ela
destaca o crescente interesse no desenvolvimento de pesquisas no Brasil focadas na rotatividade
de pessoal em institui¢des publicas nacionais, o que reforga a necessidade de mais pesquisas sobre
o assunto. Esse cenario sugere a importancia de fomentar pesquisas mais abrangentes e
interdisciplinares em gestdo de pessoas em organizacdes publicas, com o objetivo de fortalecer as
instituigdes por meio da identifica¢do de praticas voltadas para o fortalecimento da governanga em
organizagoes publicas, resultando no impacto cientifico de estudos relacionados as suas praticas

(Travaglia; Sa, 2017).

2.1.4.5. Palavras-chave e Tendéncias Emergentes

A andlise de palavras-chave em estudos bibliométricos ¢ fundamental para compreender a
evolucdo do conhecimento em cada area de estudo. Por meio dessa abordagem, ¢ possivel
identificar padrdes e tendéncias para o desenvolvimento de novas pesquisas, conceitos e
metodologias, identificando lacunas na producdo de conhecimento e, assim, promovendo
melhorias na area de estudo (Beria et al., 2018). Neste estudo, a frequéncia cumulativa das
palavras-chave foi analisada por meio de uma nuvem de palavras, destacando os termos mais
recorrentes nas pesquisas sobre rotatividade de funcionarios no setor publico, conforme mostrado

no grafico abaixo:
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Figura 9 - Wordcloud dos estudos de rotatividade de servidores no setor publico
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Fonte: Elaboracdo propria com dados processados no RStudio (2025).

A andlise da nuvem de palavras evidencia a ocorréncia continua dos termos “job-
satisfation”, “performance”, “turnover intention”e ‘“commitment”, que apresentam maior
recorréncia ao longo dos anos. Este resultado indica que a literatura tem concentrado esforgos nos
estudos destes elementos quanto trata-se da rotatividade, evidenciando uma preocupagao crescente
com a retengdo do capital humano, com o comprometimento institucional e com a satisfagdo no
trabalho nas organizagdes publicas. Este indicio pode ser constatado diante da analise da frequéncia

cumulativa de palavras-chave ao longo do tempo, conforme a seguir:
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Figura 10 - Frequéncia de palavras dos estudos voltados a rotatividade de servidores no setor publico

Words' Frequency over Time

Cumulate occurrences

o

2
2021
)2

Year

Term

~ PERFORMANGE — JOBSATISFACTON = TURNOVERINTENTON — COMMITWENT —— MANAGEMENT — SATISFACTION ~— EMPLOYEETURNOVER = WORK = INPACT — MEDIATINGROLE

Fonte: Elaboragdo propria com dados processados no RStudio (2025).

A andlise grafica evidencia a acelerag@o da frequéncia dos termos a partir de 2020, podendo
estar associado as mudangas estruturais sofridas pelos ambientes laborais em razao da pandemia
da COVID-19, com a adogdo de novas abordagens de gestdo e da intensificagdo dos debates sobre
rotatividade de servidores, evidenciado pelo crescimento expressivo mais recente dos termos
"turnover intention" e "employee turnover".

Além das palavras que apresentaram crescimento mais expressivo, evidencia-se o
crescimento gradual de termos como "performance”, "work" e "impact”, indicando que as
discussoes cientificas sobre a retencdo de trabalhadores e a redugdo da rotatividade no setor publico
vem ganhando relevancia nos ultimos anos (Guerra et al., 2020; Bao; Zhong, 2021; Moreno et al.,
2022; Alkandari et al., 2023; Lima et al., 2024; Hur; Abner, 2024).

Esta andlise reforca que a literatura sobre gestao de pessoas e satisfagdao no trabalho tem se
expandido significativamente e o crescimento destas discussdes podem refletir a necessidade de
reavaliar politicas organizacionais e estratégias de gestdo para mitigar os desafios contemporaneos

relacionados ao ambiente de trabalho e ao engajamento dos servidores no setor publico.
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2.1.4.6. Conclusoes

Diante da andlise bibliométrica realizada, este estudo permitiu identificar padrdes e algumas
tendéncias na produgao cientifica sobre a rotatividade de servidores no setor publico, destacando o
crescimento do interesse sobre o tema nos Ultimos anos.

A producdo cientifica sobre a intencdo de rotatividade no setor publico cresceu
significativamente na ltima década, com pico entre 2020 e 2022. Esse aumento reflete o impacto
da pandemia da COVID-19 e o interesse em seus efeitos na saude mental, engajamento e satisfacao
dos servidores. No entanto, as medidas restritivas de isolamento e a necessidade de adaptacao do
fazer cientifico oportunizaram um aumento significativo na produgao cientifica e nas métricas de
citagdes em estudos voltados a administragdo publica, fomentados pela necessidade urgente de
digitalizagdo da ciéncia e pelo fortalecimento da colaboragado cientifica internacional.

A andlise da produtividade cientifica sobre rotatividade evidenciou uma fragmentacdo do
seu escopo de estudo, com apenas 16% dos artigos pesquisados publicados em periddicos de
impacto relevante, resultando em uma dispersao significativa dos estudos em perioddicos diversos.
Esta dispersdo pode impactar a visibilidade e o reconhecimento académico de produgdes sobre o
tema, refor¢ando a necessidade de pesquisas mais robustas com publicagdes em periddicos de
maior impacto.

A investigagdo mostra que a autoria de estudos sobre o tema ¢ relativamente restrita, com
um quantitativo limitado de pesquisadores apresentando um volume escasso de publicagdes. A
analise desta métrica por meio da Lei de Lotka revelou que a maioria dos pesquisadores da area
possuem em média uma publicagdo, indicando uma produtividade incipiente. Desta forma, os
resultados corroboram com a ideia de que ha uma lacuna de pesquisa do tema, o que demonstra a
necessidade de ampliar estudos e incentivar a colaboragdo de estudos sobre a rotatividade de
servidores no contexto das organizagdes publicas para compreender os seus impactos.

Tendo em vista o grau de relevancia da produtividade entre paises e institui¢des, os Estados
Unidos, a China e o Brasil lideram a producao cientifica sobre a rotatividade nas organizagdes
publicas, sendo a Universidade de Brasilia (Unb) a unica instituigdo brasileira a protagonizar
estudos na area. Apesar das métricas ainda modestas da produgdo cientifica nacional, a analise
revela um interesse crescente por pesquisas sobre a rotatividade de pessoal em institui¢des publicas

no Brasil, destacando a importancia de aprofundar os estudos nesse campo.
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A andlise das palavras-chave evidencia a énfase da literatura cientifica nos temas “job
satisfaction”, “performance”, “turnover intention” e “commitment”, refletindo a crescente
preocupacao com a retencdo de talentos e o comprometimento institucional no setor publico. O
diagnostico identificou um aumento expressivo desses termos a partir de 2020, possivelmente
impulsionado pelas transformac¢des nos ambientes de trabalho devido a pandemia da COVID-19.
Além disso, termos como “performance”, “work™ e “impact” também vém ganhando destaque,
indicando o fortalecimento das discussdes sobre a gestdo de pessoas e a necessidade de reavaliar

politicas organizacionais para reduzir a rotatividade de servidores ¢ melhorar o engajamento dos

mesmos em seus postos de trabalho.

2.2. TEORIAS MOTIVACIONAIS E MOVIMENTACAO DE SERVIDORES PUBLICOS:
UMA REVISAO DE LITERATURA

2.2.1 Conceito de motivacio no contexto organizacional

A motivacdo no contexto das organizagdes, sejam elas publicas ou privadas, tém gerado
impactos significativos no comportamento dos individuos e, por conseguinte, no desempenho
organizacional. Chiavenato descreveu a motivagao, no contexto do comportamento organizacional,
como a for¢a motriz por tras das agdes dos individuos (Chiavenato, 2014).

No contexto da gestdo, Robbins (2005) definiu a motivagdo como o processo responsavel
por trés aspectos principais no alcance dos objetivos organizacionais: a intensidade, a direcdo e a
persisténcia. A intensidade esté relacionada a quantidade de esfor¢o empregado; a dire¢do permite
que o esfor¢o empregado esteja alinhado a estes objetivos e a persisténcia determina o tempo
necessario de manutengdo deste esforco para o seu alcance (Robbins, 2005). Spector (2012)
corroborou com Robbins (2005) e ampliou seu escopo ao analisar a motiva¢do tanto como um
aspecto interno que direciona comportamentos especificos, mas que também ¢ influenciada por
caracteristicas individuais.

Nos estudos de Robbins (2005), a motivacao passou a ser compreendida como ferramenta
a ser sistematizada, difundida e integrada aos demais processos organizacionais, tendo em vista
que ela ndo representa somente uma ferramenta de gestdo, mas também como resultado da
influéncia dos individuos que compdem a organizacao.

As teorias do comportamento organizacional, apesar de apresentarem recortes distintos em
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suas teorias, apontam para um conceito comum: a motivagao ¢ construida multilateralmente, sendo
influenciada por estimulos internos e externos para direcionar o comportamento (RYAN; DECI,
2000). Desta forma, a construgdo do conceito de motivagdo desenvolveu diferentes abordagens
tedricas que, embora possuam divergéncias quanto a sua origem e ao entendimento do
comportamento humano, convergem ao reconhecer que a motivacao estd relacionada a diregdo,
intensidade e a persisténcia do comportamento orientado para o alcance dos objetivos
organizacionais (Todorov, Moreira, 2005).

Frederick Taylor (1990), ao trazer o conceito da administracdo cientifica, estabeleceu a
predominancia dos estimulos do ambiente organizacional, fundamentando a motivacao na logica
do Homo Economicus, onde incentivos financeiros e eficiéncia produtiva seriam os alicerces da
conduta dos individuos. Corroborando com a compreensdo do controle do ambiente sobre a
motivacgdo de Taylor (1990), Skinner (2003) reitera a importancia do ambiente ao argumentar que
o comportamento dos individuos ¢ moldado por seus esforcos e por respostas positivas e/ou
negativas (feedbacks) direcionadoras da a¢do no ambiente laboral, compreendendo a ideia de que
o comportamento pode ser moldado conforme o resultado que se espera dele, o que Skinner definiu
como comportamento operante.

Partindo de uma dimensdo subjetiva da motivacdo, Mayo (1949) e Vroom (1964)
argumentam que o esfor¢o do individuo € proporcional a sua percepcao de valor ao resultado
esperado de uma agdo. Mayo (1949) compreende que a motivacao possui carater afetivo e que, por
esta razdo, fatores como sentimento de pertencimento e integragdo ao grupo se sobrepdem aos
estimulos materiais. Vroom (1964) corrobora com Mayo (1949) ao argumentar que a motivagao ¢
predominantemente voltada ao atendimento das necessidades sociais e individuais, traduzindo-a
como um produto de um célculo racional interno considerando o esfor¢o para gerar o desempenho
(expectativa), a geracdo de recompensa (instrumentalidade) e o valor atribuido a ela (valéncia).

O quadro a seguir apresenta as principais contribui¢cdes de Mayo (1949), Vroom (1964),
Taylor (1990) e Skinner (2003) sobre a motivagdo humana, destacando suas contribui¢des teodricas

e os fundamentos que influenciaram a compreensao do comportamento nas organizagoes.
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Quadro 1 — Abordagens teodricas da motivagdao no contexto organizacional

Autor Teoria / Conceito N?\}Ig:?\faaggg Principais Direcionadores do Comportamento
M ayo Relagdes Intrinseca/ 4 Vincula-se ao sentimento de pertencimento,
: a interagdo social e aos fatores emocionais
1949 Humanas Afetiva m &l
( ) no trabalho.
Vroom Teoria da Intrinseca/ [v=] Associa-se ao calculo racional entre
(1964) Expectativa Cognitiva 5 Expectativa, Instrumentalidade e
— | Valéncia da recompensa.

Relaciona-se a busca de incentives
financeiros, a eficiéncia produtiva e a
légica do “Homo Economicus”.

Taylor | Administragio | Extrinseca/
(1990) Cientifica Material

Skinner | Comportamento | Extrinseca/ Refere-se a reforgos positivos e negativos,
(2003) Operante Ambiental ao feedback e ao controle do ambiente
organizacional.

Fonte: Elaboragdo propria, com base em Mayo (1949), Vroom (1964), Taylor (1990) e Skinner
(2003).

No entanto, observa-se que grande parte desse arcabouco tedrico foi desenvolvido sob a
l6gica do setor privado, com foco em estudos de mercado, produtividade e sistemas de recompensas
atrelados ao lucro (Rainey, 2003). No entanto, Wright (2001), ao identificar a escassez de estudos
mais aprofundados sobre a motivagao no setor publico, principalmente quanto ao seu impacto no
contexto organizacional, propds um modelo conceitual com o objetivo de superar estas limitagdes,
permitindo aos gestores publicos identificar e minimizar este isolamento a partir da atuagcdo em

aspectos especificos da produtividade e da motivagdo dos individuos.

2.2.2 Motivacao no setor publico em comparacio ao setor privado

A adaptacdo das teorias motivacionais aplicadas no setor privado para o setor publico exige
a compreensao das diferengas essenciais entre esses dois ambientes organizacionais, visto que o
entendimento dessas distingdes afeta diretamente o perfil motivacional dos individuos pertencentes
a cada setor (Boyne, 2002). Consolidando essa premissa e diante do aumento do interesse em

estudos sistematicos voltados a investigacdo das diferencas motivacionais entre trabalhadores dos


https://docs.google.com/document/d/12_-JX0PnBAvFISD_IETdxFe90-QjeuKA/edit#heading=h.uctfy6yue87z
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setores publico e privado, surgiu, em meados da década de 1990, o conceito de Public Service
Motivation (PSM) (Perry; Wise, 1990).

Uma das principais diferengas refere-se a finalidade e ao proposito do trabalho. As
proposigoes tedricas da PSM apontam que o setor publico apresenta caracteristicas organizacionais
distintas que influenciam o comportamento dos individuos, com tendéncia a apresentar maior
compromisso com o interesse publico e com resultados socialmente relevantes (Perry; Wise, 1990).
Na realidade brasileira, Milagres de Assis (2024) e Carvalho et al. (2024) reforcam esse
entendimento ao destacarem o impacto social da atividade desempenhada como um diferencial
atrativo da carreira publica. Assim, enquanto a motivagao no setor publico pode estar fortemente
relacionada ao interesse publico e a contribui¢do social do trabalho, no setor privado a motivagao
estd inserida em uma logica organizacional distinta, orientada pelas caracteristicas e objetivos
proprios das organizacdes privadas.

As diferengas também se manifestam nas condigdes estruturais € na organiza¢do do
trabalho. Tang et al. (2024), ao compararem as exigéncias do trabalho e os niveis de motivagao,
demonstram que, no setor publico, a motivagao ¢ fortalecida quando ha adequada disponibilizagao
de recursos e prejudicada quando exigéncias excessivas dificultam o desempenho.
Complementando essa perspectiva, Bednarczuk (2025) demonstra que, nas organizagdes publicas,
limitagdes de estrutura e recursos, associadas a rigidez, a formalizacdo excessiva e a burocracia,
podem ser percebidas como obstaculos a efetividade do trabalho e atuar como varidveis criticas na
decisdo de permanéncia do servidor. Dessa forma, as condigdes institucionais € 0s mecanismos
organizacionais assumem papel relevante na experiéncia motivacional dos trabalhadores publicos,
considerando as especificidades da estrutura administrativa em que estdo inseridos.

Outra diferenga importante esta relacionada aos sistemas de recompensa e as estratégias de
permanéncia. No setor privado, as estratégias de retengdo frequentemente apoiam-se em incentivos
financeiros vinculados ao desempenho (Nordgren Selar et al., 2023). Na esfera publica, por outro
lado, existem restrigdes legais para a concessao de recompensas, fazendo com que outros elementos
assumam maior relevancia para os servidores, como a estabilidade no cargo, os beneficios
funcionais e o proposito da fung¢do ocupada (Milagres De Assis, 2024; Henninger; Vogel, 2025).
Nesse sentido, os mecanismos de recompensa e permanéncia apresentam configuragdes distintas
nos dois setores, o que repercute nas formas pelas quais os individuos podem ser motivados e

retidos pelas organizacoes.
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Essas diferencas de proposito, estrutura organizacional e sistemas de recompensa ajudam a
compreender por que a aplicagdo das teorias motivacionais desenvolvidas ou consolidadas no setor
privado nao pode ser realizada de maneira descontextualizada no setor publico. Conforme aponta
Bednarczuk (2025), essas diferengas motivacionais sdo determinantes para compreender a intencao
de movimentacdo no setor publico, evidenciando que a gestdo da motivagdo na esfera publica
possui especificidades e demanda andlise critica de como as bases tedricas da motivacdo foram

absorvidas e adaptadas para a realidade da gestao publica.

2.3. TEORIAS CLASSICAS DA MOTIVACAO APLICADAS A ADMINISTRACAO
PUBLICA

Embora o conceito da PSM tenha sido elaborado para explicar o engajamento dos
individuos na esfera publica, as teorias classicas da motivagdo também possuem relevancia no setor
(Carvalho; Silva; 2019). Conforme analisado por Tang ef al. (2024), o ambiente das organizacdes
publicas ¢ historicamente permeado de restrigdes estruturais, processos burocraticos e limitagdes
quanto a concessao de incentivos. Diante desta rigidez estrutural, modelos tedricos baseados na
satisfacdo de necessidades tornaram-se ferramentas fundamentais para o mapeamento de agoes e
para intervencdes nao-financeiras que influenciam na permanéncia e na produtividade dos
servidores publicos (Carvalho ef al., 2024).

A Hierarquia das Necessidades de Maslow, proposta pelo americano Abraham H. Maslow,
por exemplo, baseia-se na concepcao de que cada individuo mantém esforgos para satisfazer suas
necessidades bdsicas, que sdo categorizadas hierarquicamente em cinco conjuntos de objetivos,
sendo elas fisioldgicas, seguranca, sociais (amor/pertencimento), estima e autorrealiza¢do
(Maslow, 1943). O psicologo americano Douglas McGregor, por sua vez, com sua Teoria X e Y,
apoia suas premissas a partir de modelos mentais e das percepgdes que os gestores adotam sobre a
conduta dos individuos (Mcgregor, 1960). Frederick Herzberg (1959) amplia os conceitos de
Maslow e McGregor ao apoiar-se na premissa de que satisfacdo e a insatisfagdo no trabalho sdo
gerados por elementos completamente distintos, ja que os fatores higiénicos existem para evitar a
insatisfacdo quando sdo adequados, nao necessariamente gerando motivagdo, que, na concepcao
de Herzberg, nasce de fatores exclusivamente motivacionais.

Desta forma, se verifica que a adequagao das teorias motivacionais no setor publico permite

identificar inimeras necessidades inerentes ao individuo e ao ambiente de trabalho como
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engajamento, liderancga e atendimento de necessidades basicas do individuo (Carvalho; Silva, 2019;

Carvalho, 2024).

2.3.1 Public Service Motivation (PSM)

A década de 1990 marcou o inicio das investigacdes sistematicas sobre a dindmica
motivacional de trabalhadores das organizacdes publicas em comparacdo com as institui¢oes
privadas (Milagres De Assis, 2024). Para compreender essas especificidades no setor publico, os
pesquisadores James L. Perry e Lois R. Wise cunharam o conceito de Public Service Motivation
(PMS). Esta teoria surgiu como um contraponto as teorias motivacionais generalistas ao
argumentar que o comportamento dos individuos nas organizagdes publicas ndo ¢ movido apenas
por interesses estritamente financeiros (Carpenter; Doverspike; Miguel, 2012).

Perry e Wise (1990) definem a PSM como uma predisposicao dos individuos de servir ao
publico, indo além de interesses proprios, estabelecendo o paradigma de que o servidor publico
possui um sistema de valores distintos do trabalhador de organizagdes privadas. O conceito de PSM
argumenta que os individuos do setor publico possuem predisposi¢do em serem impulsionados por
valores altruistas, pelo senso de dever civico e vinculados ao interesse coletivo, fatores estes que
excedem os incentivos comuns a iniciativa privada como o lucro e a competitividade (PERRY;
WISE, 1990).

Perry e Wise (1990) argumentam que a motivagdo dos individuos se sustenta em trés bases
motivacionais distintas: racional, normativa ¢ afetiva. A base racional trata do interesse em
participar de acdes voltadas a formulagdo de politicas publicas e que afetem a coletividade. A base
normativa, por sua vez, se baseia no sentimento de dever social, alinhados a0 compromisso com o
interesse publico. Em complemento, a base afetiva, como o proprio termo remete, trata do

envolvimento emocional com a causa publica, com foco na busca do bem-estar coletivo.

Quadro 2 - Bases motivacionais da Motivagdo para o Servigo Piblico (PSM)
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Base motivacional Caracterizacdo

0 Relaciona-se ao interesse do individuo em participar da formulacdo
f Racional e implementagao de politicas piblicas, bem como em contribuir
para decisdes que produzam impacto social.
Refere-se ao senso de dever civico, ao compromisso com o interesse
| Normativa piiblico e a adesdo a valores éticos vinculados ao servio prestado a

sociedade.

v i Vincula-se ao envolvimento emocional com causas piblicas,
g K Afetiva

empatia e ao desejo de promover o bem-estar coletivo.

Fonte: Elaboragao propria, com base em Perry e Wise (1990).

A partir da formulagao teérica proposta em 1990, Perry (1996) desenvolveu um instrumento
capaz de medir a motivagao no servigo publico, possibilitando investigagdes empiricas no dmbito
das organizacdes publicas. A escala de mensuragdo da PSM criada por Perry (1996) possibilitou o
teste de hipdteses sobre comportamento no setor publico, a comparagdo de niveis de motivacao
entre diferentes grupos, além de analisar a relacdo entre motivacdo, desempenho e
comprometimento organizacional, o que possibilita a validagdo pratica a aplicacdo em diferentes
orgaos de natureza publica. Com o objetivo de consolidar o percurso tedrico da PSM, Perry (2014)
propde caminhos para a criagdo de uma agenda para o aprimoramento da teoria, refor¢ando a
necessidade da manutenc¢do do rigor cientifico e da aplicagao pratica dos achados cientificos para

a evolugdo do campo de pesquisa.



38

Quadro 3 - Evolugao da Teoria da Motivacdo no Servigo Publico (PSM)

N A
Foco do - - \/\ »
Estudo ANV/AS

Definig&o conceitual da PMS Mensuragdo da PMS Revisdo e Agenda de Pesquisa

A AT @
Contribuigéo oo do ‘ KN
Principal UI_ID y. .’
Valores e Instituigées Publicas Escala de Mensuragéo Lacunas Teéricas e Metodolégicas

O 2@ 08006 @)

Politicas, Interesse Publico
Racional Normativa Afetiva H e
HOONEL et K Compaixdo e Autossacrificio Reavaliagdo e Aperfeicoamento

Impacto p e *0
parao
campo té@‘

Base Teérica Conhecimento Empirico Novas Di}éqées

Fonte: Elaboragao propria, com base em Perry € Wise (1990), Perry (1996) e Perry (2014).

Conforme preconizado por Perry (2014), a revisdo e evolugdo dos estudos da PSM avancou
em pesquisas no campo da gestdo publica. Neste contexto, o estudo de Ritz, Brewer e Neumann
(2016) constatou o rapido crescimento das pesquisas sobre motivagdo para o servigo publico,
gerando interesse em pesquisas no campo em um curto espago de tempo. Mesmo diante dos debates
relacionados ao mérito cientifico da PSM, as pesquisas nessa area tém repercutido nas organizagoes
publicas, evidenciando o crescente interesse em compreender as motivacdes que levam os
individuos a atuar no setor publico e a contribuir para o bem comum (Carvalho ef al., 2024).

No contexto brasileiro, no entanto, a manifestacio da PSM demonstra caracteristicas
proprias pois, diferente do modelo de gestdo publica americano, estritamente focado no altruismo
(Bozeman; Su, 2015). Carvalho et al. (2024) e Milagres de Assis (2024), em estudos recentes,
demonstraram que embora o comprometimento com o interesse publico impulsione fortemente a
satisfacdo dos servidores, o ambiente institucional ¢ determinante para estabelecer como essa
motivagdo se apresenta frente as recentes exigéncias de desempenho no setor publico.

A realidade brasileira demonstra que o interesse pelo ingresso no servigo publico também
se relaciona a busca por estabilidade e seguranga, aspectos que convivem com o desejo de servir a

sociedade, mas que podem ser tensionados pela percep¢do de limitacdo de recursos, de suporte
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organizacional e pela rigidez burocratica caracteristica do setor publico (Milagres De Assis, 2024).

Assim, a motivagao para o servigo publico no Brasil deve ser compreendida ndo como um
aspecto padrdo imutavel, mas como um elemento dindmico que depende do equilibrio entre os
valores do individuo (Oliveira; Estivalete, 2019; Bozeman; Su, 2015) e a capacidade do Estado em
possibilitar condi¢des para que o proposito do bem publico seja realizado (Carvalho et al., 2024;

Milagres de Assis, 2024).

2.3.2 Teoria das Necessidades de Maslow

Estudos voltados a motivagdo no contexto das organizagdes a relacionam com elementos
diretamente relacionados a natureza do trabalho como desempenho, satisfacao e o ambiente laboral
(FABRE et al., 2024). Neste contexto, a compreensdao do comportamento humano ¢ fundamental
para a identificacao das necessidades dos individuos diante do ambiente de trabalho (Almawali;
Hafit; Hassan, 2021).

A Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas ou Pirdmide de Maslow, formulada por
Abraham Maslow (1943, 1954), considera que o comportamento humano ¢ motivado pela
satisfacao de necessidades hierarquizadas, partindo de necessidades basicas de sobrevivéncia (base
da piramide), de seguranca, sociais, de estima e autorrealizacao (topo da piramide). O pressuposto
estabelecido por Maslow (1943, 1954) estabelece que as necessidades fisioldgicas tendem a exercer
maior influéncia sobre o comportamento humano quando ndo estdo satisfeitas, ao passo que as
necessidades hierarquicamente mais elevadas ganham relevancia a medida que as necessidades da
base da piramide sdo atendidas, propondo uma distingdo entre a motivagdo por deficiéncia e a

motivacao para o crescimento.


https://docs.google.com/document/d/12_-JX0PnBAvFISD_IETdxFe90-QjeuKA/edit#heading=h.uctfy6yue87z

40

Figura 11 - Piramide das Necessidades de Maslow
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Fisiolagico
Comida, aguaq, calor,
descanso

Fonte: Elaboragdo propria adaptado de Maslow (1943, 1954).

A teoria proposta por Maslow (1943, 1954) se apresenta como base fundamental para a
formulagdo de abordagens posteriores sobre satisfacao no trabalho, como a Teoria dos Dois Fatores
proposta por Herzberg (1969) introduzindo a perspectiva psicologica da motivacdo e da influéncia
de variaveis ndo-econdmicas no atendimento das necessidades humanas.

Nos estudos relacionados ao ambiente laboral, a formulagdo proposta por Maslow (1943,
1954) passou a ser utilizada para explicar o comportamento no trabalho no que se refere a relagao
entre as condi¢des de trabalho, engajamento e desempenho (Uka; Prendi, 2021). No entanto, a
compreensdo da teoria de Maslow aplicada as organizacdes nao deve ser feita de modo rigido e
linear. Nesta perspectiva, Sampaio (2009) demonstra que os pressupostos estabelecidos por
Maslow vao além de uma visao mecanicista, demonstrando que o autor percebia a motivacao além
das organizacdes, sem considerar sua relevancia na analise de necessidades no contexto laboral.

Partindo da andlise dos pressupostos de Maslow no ambito das organizagdes publicas, Fabre
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et al. (2024) demonstraram que as necessidades de sobrevivéncia e seguranca sdo fatores
associados a produtividade dos individuos. A mesma perspectiva foi identificada por Welbeck e
Thelma (2026) ao concluirem que saldrio, estabilidade e necessidades basicas precisam ser
satisfeitas para que aspectos ligados ao reconhecimento e autorrealizacdo possam exercer efeitos
motivacionais mais relevantes nos servidores publicos.

Segundo Silva, Pacheco e Amorim (2024), na perspectiva de Maslow, o ambiente
organizacional também exerce um papel fundamental quando se trata da satisfagdo de necessidades
basicas nas organizagdes publicas, uma vez que o nivel de satisfagdo dos servidores esta
condicionado a capacidade que o ambiente de trabalho de suprir tais necessidades, o que pode
repercutir nos resultados da institui¢do. Uka e Prendi (2021) corroboram com Silva, Pacheco e
Amorim (2024) ao apontar que a auséncia de condi¢oes de trabalho adequadas afeta a motivagao e
gera insatisfacdo, impactando negativamente, inclusive, na retencao de talentos.

A motivagdo no servigo publico, porém, ndo se restringe somente ao atendimento de
necessidades basicas. Em comparagao aos trabalhadores do setor privado, o conteudo do trabalho
e o equilibrio entre a vida pessoal e profissional assumem maior relevancia aos servidores publicos
do que incentivos financeiros (Davidov; Lukin, 2025). No contexto educacional publico brasileiro,
por exemplo, estes fatores podem divergir em razao do cargo e da esfera de poder do cargo
ocupado, refletindo a influéncia das particularidades do ambiente institucional na satisfagao dos
individuos (Viana; Silva; Vantine, 2023; Oliveira; Barbosa; Hegedus, 2017).

No ambito da educagdo superior brasileira, outro fator relevante no atendimento das
necessidades preconizadas por Maslow sdo os desafios relacionados a interiorizacao de sua atuacao
(Carmo; Almeida; Queiroz, 2023.). A expansdo universitaria para regioes fora das capitais requer
a ampliacdo das demandas académicas, administrativas e sociais, a0 mesmo tempo em que reforca
o papel das universidades na consolidagdo do conhecimento e no desenvolvimento regional
(Gumiero, Lopes, 2023). No entanto, Santos, Souza e Ventura (2015) demonstram que a politica
de interiorizagdo afetou necessidades sociais e fisiologicas de servidores em razao do deslocamento
e da dificuldade de identificagdo com o espaco de trabalho. Nesse cendrio, a motivacao pode ser
fortalecida pelo significado social atribuido ao trabalho, mas permanece condicionada a existéncia
de suporte institucional, financeiro e de infraestrutura adequados para o exercicio de atividades
(Carmo; Almeida; Queiroz, 2023; Carvalho; Silva, 2019).

Portanto, verifica-se que Hierarquia das Necessidades de Maslow permanece relevante para
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compreender a motivagao no servigo publico, principalmente ao evidenciar que o comportamento
no trabalho ¢ influenciado por diferentes niveis de necessidades, variando conforme a dindmica
organizacional (Welbeck; Thelma, 2026; Fabre et al., 2024; Silva; Pacheco; Amorim, 2024) , a
carreira (Viana; Silva;Vantine, 2023), o contexto laboral (Santos; Souza; Ventura, 2015) e o
engajamento dos servidores (Davidov; Lukin, 2025; Almawali; Hafit; Hassan, 2021). Porém,
conforme advertido por Sampaio (2009), a teoria de Maslow ndo pode ser considerada de forma
simplista e universal, mas na possibilidade de interpretar o trabalho como uma experiéncia
atravessada por diversos aspectos, sejam eles materiais, sociais, simbolicos e subjetivos, que

influenciam o desempenho e o vinculo com a institui¢ao.

2.3.3 Teoria X e Y, de Douglas McGregor

Enquanto Maslow (1943, 1954) e Perry a Wise (1990) tratam a motiva¢do do ponto de vista
do individuo em rela¢do ao ambiente laboral, o psicologo Douglas M. McGregor (1960) subverteu
este olhar da gestdo ao propor que a motivacdo e o comportamento dos individuos também sado
influenciados pelas concepgdes gerenciais acerca da natureza humana. Para descrever dois estilos
opostos de gestdo baseadas em correntes de pensamento sobre a relagdo entre os individuos e seu
comportamento no ambiente de trabalho, McGregor (1960) desenvolveu a Teoria X e a Teoria Y.

A Teoria X parte do pressuposto de que os individuos sdo preguigosos, ndo confiaveis,
evitam responsabilidades e tem tendéncia a aversdo ao trabalho e, por esta razdo, necessitam de
coacdo, controle e direcionamento para que realizem os esfor¢os necessario ao alcance dos
objetivos institucionais (Mcgregor, 1960).

A Teoria Y, por sua vez, foi apresentada por McGregor com uma visao mais humanistica e
focada no estimulo de valor dos individuos para a organizagdo, promovendo a motivagio, o
desempenho e a satisfagdao (Smothers, 2011). Ao contrario da Teoria X, a Teoria Y pressupde que
os esforcos dos individuos para o trabalho ndo ocorrem de forma coercitiva, mas sim de forma
natural, como lazer e descanso. Os pressupostos da Teoria Y indicam que, por natureza, o individuo
ndo tem aversdo ao trabalho, mas dependendo das condic¢des pelas quais é submetido, o trabalho
pode ser uma fonte de satisfagdo ou de punigdo, ao passo que o proprio individuo exercera diregao
e controle sobre os seus esforgos a servico do alcance dos objetivos organizacionais (MCGREGOR,

1960).
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Nesta perspectiva, Douglas McGregor, em contraposicao a Maslow (1954) e Perry e Wise
(1990), traz a ideia de que a motivacdao nao poderia ser explicada apenas do ponto de vista do
individuo isoladamente. Nesse sentido, a motivacao deixa de ser considerada um atributo inerente
ao individuo, mas o resultado das interagdes no ambiente laboral e das crencas que estruturam a

relacdo do individuo com o trabalho (Dias; Queiroz; Lopes, 2018; Davison; Smothers, 2015).

Figura 12 - Caracteristicas das Teorias X e Y

~ ﬂ
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Motivagao no contexto :
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Controle e supervisio da gestéo . . Confianga e participagao da gestao
Papel central a atuagao
Motivacdo predominantemente externa da gestéo Autonomia e reconhecimento

Obediéncia Responsabilidade e iniciativa

Baixo engajamento Maior satisfagdo e desempenho

Fonte: Elaboragao préopria adaptado de McGregor (1960).

Em contraponto a linha de pensamento de McGregor, Davison e Smothers (2015)
reinterpretam a origem da Teoria X e a configuram como produto de um erro de atribuigdo ao
argumentarem que, na sua formula¢io, em meados da década de 60, em plena Revolugdo Industrial,
os ambientes de trabalho, prioritariamente fabris, ndo possuiam caracteristicas com potencial
motivador. Desta forma, diante deste cendrio de desmotivagao, se atribui a desmotivagdo por parte
do individuo em vez de aspectos desmotivadores do ambiente (Davison E Smothers, 2015).

Burke (2011) e Dias, Queiroz e Lopes (2018), ao revisitar a Teoria Y e seus pressupostos,
demonstram que o juizo atribuido a natureza humana por parte dos gestores afeta diretamente os

métodos de gestdo e o reconhecimento, repercutindo no engajamento no trabalho. Desta forma,



44

destaca-se a relevancia do reconhecimento, por parte da gestao, da capacidade dos individuos para
assumir responsabilidades e ter um papel mais participativo nas tomadas de decisdes (Burke, 2011).
Nesta diretriz, os estudos de Sahin (2012) também apontam que a Teoria Y ¢ associada de forma
positiva ao comprometimento afetivo e a qualidade da relagao das chefias com seus subordinados,
sendo este ultimo o mediador da relagdo. Portanto, ao buscar compreender a relagdo entre gestor e
subordinado e analisar os impactos decorrentes dos diferentes estilos de lideranga, torna-se possivel
identificar caminhos para a promog¢ao de melhorias no ambiente de trabalho (Dias; Queiroz; Lopes,
2018).

No campo educacional, a mensuragdo da motivagao por meio da aplicagdo da Teoria X e Y
evidenciam que a principal motivacdo dos professores esta relacionada ao grau de autonomia,
responsabilidade e a espagos em que a produtividade ¢ incentivada, refor¢ando a ideia de que
ambientes organizacionais mais participativos tendem a promover maior interagdo e engajamento
dos individuos (Kudaibergenov; Duisenbayeva, 2025; Rao, 2016).

Por fim, evidencia-se que as contribui¢cdes de McGregor promoveram uma nova dimensao
aos estudos motivacionais, ao passo que trouxe um olhar voltado a gestdo e os seus impactos no
desempenho dos individuos. No entanto, seus pressupostos devem ser analisados com cautela
diante das demonstragdes de que a motivacdo depende tanto dos gestores quanto de seus

colaboradores (Davison; Smothers, 2015).

2.3.4 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Proposta por Frederick Herzberg em 1959, a Teoria dos Dois Fatores, também denominada
Teoria da Motivacdo e Higiene, busca compreender os elementos geradores de satisfagcdo e
insatisfacdo no ambiente de trabalho (Herzberg; Mausner; Snyderman, 1959). Herzberg (1959)
aponta que a satisfa¢do e a insatisfagdo no trabalho nao sdo determinadas apenas por um conjunto
unico de elementos, mas de duas categorias distintas e independentes: os fatores motivacionais e
os fatores higiénicos.

Os fatores motivacionais estdo diretamente relacionados a natureza do trabalho e das
atividades, sendo responsaveis pela promocao da satisfacdo e do envolvimento laboral. Os fatores

higiénicos, por sua vez, tratam do contexto em que o trabalho ¢ realizado. Embora ndo produzam

motivagdo, a auséncia ou insuficiéncia dos fatores higiénicos geram insatisfagdo (Herzberg;
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Mausner; Snyderman, 1959; Herzberg, 1966). O quadro a seguir apresenta a distingdo entre os

fatores motivacionais e os fatores higiénicos:

Figura 13 — Exemplos de Fatores Motivacionais e Fatores Higiénicos de Herzberg
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Fonte: Elaboragdo propria adaptado de Magaes (2020, p. 26).

A formulagdo proposta por Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) rompeu com a
compreensdo linear que tratava a satisfacdo e a insatisfacdo como polos opostos, demonstrando que
a eliminac¢do dos elementos geradores de insatisfacdo ndo produz motivagdo, necessariamente.
Desde a concepgdo da teoria, Herzberg (1966) aprofundou sua formulagao, buscando compreender
a natureza humana e seus motivadores.

Apesar de sua relevancia analitica, a aplicacdo da Teoria de Herzberg requer cautela quando
se considera a rigidez da separagdo entre os fatores motivacionais e higiénicos. Os estudos de
Basset-Jones e Lloyd (2005) e Ozsoy (2019), por exemplo, apontaram que recompensas financeiras
nem sempre sao fatores associados a satisfacdo. De modo semelhante, Pilatti (2012) constatou que
as formas tradicionais de motivagdo tendem a ser insuficientes quando ndo associadas a perspectiva
de um ambiente do trabalho satisfatorio para os individuos. Desse modo, se evidencia a necessidade
de compreender a motivacao conforme o contexto, considerando tanto a dinamica organizacional

quanto as expectativas dos individuos (Bhatt, Chitranshi; Mehta, 2020).
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A ampliagdo das andlises da teoria de Herzberg sob uma abordagem mais relacional e
contextual também repercutiu nos estudos voltados ao servigo publico. Maidani (1991), em um
estudo comparativo com o setor privado, observou que os servidores publicos tendiam a valorizar
fatores higiénicos como seguranga e estabilidade. Do mesmo modo, a valorizagdao das relagdes
entre colegas e o proprio contetdo do trabalho também sdo aspectos recorrentes na motivacao dos
individuos no setor publico, enquanto a percep¢do de motivacdo da experiéncia laboral também
depende da atribui¢ao de significado dos individuos a essa vivéncia (Knoop, 1994). Thant ¢ Chang
(2021) e Wang et al. (2023) reforgam a relevancia da atribuicdo de significado ao trabalho ao
identificarem o reconhecimento, engajamento, apoio institucional e conciliacdo entre vida familiar
e profissional como elementos associados ao aumento da satisfacdo dos individuos.

No contexto do servigo publico brasileiro, especialmente em estudos voltados ao campo
educacional e as institui¢des publicas de ensino, a motivagao também se mostra relacionada ao
significado do trabalho e por dimensdes motivacionais como reconhecimento, engajamento e
autorrealizagdo (Leorne; Caetano; Kanikadan, 2022; Silva et al., 2022; Pilatti, 2012). Nessa
perspectiva, Pilatti (2012) argumenta que estas dimensdes se tornam relevantes na motivacao do
individuo a medida que praticas convencionais, centradas em incentivos financeiros, se apresentam
insuficientes diante das exigéncias contemporaneas do trabalho.

No contexto da educacao brasileira, sob essa perspectiva, estudos indicam que fatores
motivacionais € higiénicos interagem de forma dinamica, produzindo efeitos distintos sobre a
satisfacdo e insatisfacdo. Silva et al. (2022) identificaram responsabilidade, relagdes interpessoais,
autorrealizagdo e reconhecimento como fatores associados a motivagdo, enquanto a remuneracao
figura como elemento gerador de insatisfacdo, demonstrando que o significado do trabalho nao
neutraliza os efeitos sobre a experiéncia laboral. Desta forma, € possivel apontar que a satisfagao
pode coexistir com fatores geradores de insatisfacdo, sem que estes sejam necessariamente
anulados.

No que se refere a aplicagdo da Teoria de Herzberg no contexto das IFES, os padroes
revelam-se recorrentes. Silva (2018) e Leorne, Caetano e Kanikadan (2022) apontam que fatores
intrinsecos como responsabilidade e autonomia, conteido do trabalho e autorrealizagdo sdo
essenciais na motivacao ao passo que remuneracdo e condi¢cdes de trabalho se apresentam como
fontes de insatisfagdo (Leorne; Caetano; Kanikadan, 2022; Silva, 2021). O equilibrio entre a vida

pessoal e o trabalho, o reconhecimento € o sentimento de pertencimento também sdo fatores
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motivacionais pertinentes no contexto universitario (Farias; Ishikawa, 2024; Leorne; Caetano;
Kanikadan, 2022).

Os fatores higiénicos extrapolam os espagos institucionais, abrangendo também as
caracteristicas das localidades de seus campi, como infraestrutura urbana, acesso a servigos
publicos (educagao, saude, transporte, seguranca, entre outros) ¢ a qualidade de vida local (Paula
Faria, 2020). Dessa forma, a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg se apresenta adequada a anélise
dos fatores motivacionais que impactam na intencao de movimentagao de servidores no contexto
das universidades publicas brasileiras, uma vez que permite a compreensao estruturada como os
elementos internos e externos ao trabalho repercutem na disposicdo de permanéncia ou inten¢ao
de movimentagdo dos servidores (Leorne; Caetano; Kanikadan, 2022; Silva; Macedo, 2020).

A aplicagdo deste arcabouco tedrico favorece um diagnodstico mais preciso quanto aos
desafios da gestdo de pessoas, considerando as especificidades institucionais e culturais,
viabilizando a adogdo de estratégias que fortalecam tanto a motivagdo quanto a qualidade de vida
no trabalho (Silva et al., 2022; Silva, 2021).

A identificagdo dos fatores associados a movimentacao e permanéncia de servidores pode
subsidiar a tomada de decisdes no intuito de promover melhorias na qualidade de vida no trabalho,
ao fortalecimento dos niveis de satisfacdo e comprometimento, a redu¢do de conflitos e ao fomento

da identidade institucional (Steil ef al., 2019).

2.4. ABORDAGENS CONTEMPORANEAS DA MOTIVACAO NO AMBITO DO SETOR
PUBLICO

2.4.1 Comprometimento organizacional

O comprometimento organizacional se consolidou como uma das preocupacdes de estudos
que tratam do vinculo entre o individuo e as organizacdes, principalmente quando se propde a
analisar os reflexos das atitudes e do comportamento no desempenho organizacional (Costa;
Bastos, 2014). A Teoria do Comprometimento Organizacional (TCO), em sua formulagdo inicial
por Mowday, Steers e Porter (1979), buscou delimitar este conceito e desenvolver instrumentos
capazes de mensura-lo por meio da associagdo entre o comprometimento e a identificagdo com os
objetivos organizacionais € ao envolvimento com o trabalho, com evidéncias de confiabilidade e

validade em diferentes organizagdes. No entanto, com a evolucdo das relagdes de trabalho e
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partindo de uma perspectiva mais complexa sobre o vinculo empregado-organizagdo, a TCO teve
ser campo de analise ampliado, relacionando o comprometimento com absenteismo e rotatividade,
propondo investigar seus determinantes nos processos laborais (Mowday; Porter; Steers; 1982).
Enquanto os estudos de Mowday, Steers e Porter (1979) consolidaram os mecanismos de
mensuracdo da TCO por meio do Questionario de Comprometimento Organizacional (QCP),
Meyer e Allen (1991) ampliaram e recorte tedrico-conceitual da TCO ao propor o modelo de trés
componentes do comportamento organizacional: afetivo, de continuidade e normativo. Este
modelo redefine o comprometimento organizacional como um estado psicologico
multidimensional, composto por diferentes bases de vinculo entre individuo e organizagao.
Posteriormente, o modelo foi ampliado ao distinguir o comprometimento organizacional do
comprometimento ocupacional, evidenciando que cada um exerce influéncia especifica sobre o
comportamento dos individuos no contexto de trabalho. (Meyer; Allen; Smith, 1993). A evolucao

do modelo ¢ ilustrada na figura a seguir:

Figura 14 — Evolug@o do Modelo de Trés Componentes do Comprometimento Organizacional

Modelo de Trés Componentes do Comprometimento Organizacional

Meyer & Allen (1991)
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Fonte: Elaboragao propria adaptado de Meyer e Allen (1991) e Meyer, Allen e Smith (1993).

Nos anos 2000, Meyer, Stanley, Herscovitch e Topolnytsky (2002) consolidaram o modelo
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de trés componentes por meio de uma meta-andlise e demonstraram que o comprometimento
afetivo, de continuidade e normativo, apesar de distintas em conceito, apresentam relagdo entre si
e contribuem de formas especificas para o ambiente laboral. Os achados de Meyer, Stanley,
Herscovitch e Topolnytsky (2002) ampliam as conclusdes de Meyer e Allen (1991), consolidando
a abordagem multidimensional para o estudo do comprometimento e indicando que o
comprometimento afetivo tende a apresentar os efeitos mais favordveis sobre atitudes e
comportamento no ambiente de trabalho.

Sob um olhar mais critico da progressao das pesquisas sobre comprometimento
organizacional, Mowday (1998) aponta que as consequéncias positivas para as organizagdes sao
claras quando os individuos estdo comprometidos, ressignificando as praticas de gestdo de pessoas
e as estratégias gerenciais para o alcance dos objetivos organizacionais, apesar dos desafios
recorrentes da dindmica das transformagdes nas relagdes de trabalho. Assim, infere-se que os
estudos na area necessitam de revisdo critica e aprimoramento conceitual constantes, com o intuito
de favorecer abordagens teoricas diversas e assim desenvolver suas praticas conforme a dinamica
do ambiente laboral (Rodrigues; Bastos, 2010; Mowday,1998).

O comprometimento organizacional ¢ relevante em qualquer ambiente laboral e, por essa
razao, o vinculo entre a organizac¢ao e os individuos que a compdem ¢ amplamente estudado pois
afeta desempenho, reten¢do € o comportamento no trabalho (Martinez-Arvizu et al., 2026; Luz;
Paula; Oliveira, 2018; Costa; Bastos, 2014). Com a consolidagdo e aprimoramento do modelo
teorico de trés componentes proposto por Meyer e Allen (1991), o comprometimento
organizacional foi amplamente testado em contextos laborais diversos com suas especificidades
(Martinez-Arvizu et al., 2026; Pinho; Oliveira; Silva; Macedo, 2020; Mowday, 1998).

No contexto brasileiro, o comprometimento organizacional tem sido objeto de estudos que
dialogam com a realidade de outros paises, mas também considerando as particularidades das
organizagdes brasileiras (Pinho; Oliveira; Silva; Macedo, 2020). Nas organizag¢des publicas, a
investigacdo das varidveis que afetam o comprometimento ¢ determinante, ao passo que pode
garantir a eficiéncia dos servicos por meio de servidores motivados.

O servigo publico brasileiro apresenta diversas formas de comprometimento no trabalho,
considerando diversas realidades ¢ focos dos individuos como carreira e estabilidade (JESUS;
ROWE, 2017). Além destas caracteristicas, os servidores publicos brasileiros consideram

caracteristicas pessoais e relacionais relevantes quando se trata de comprometimento como, por
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exemplo, relagdo com a chefia e colegas de trabalho e bem-estar no ambiente laboral (Medeiros et
al., 2003). Oliveira e Costa (2015) apontam que essa percep¢do social do trabalho também
influencia na permanéncia dos individuos em seus locais de trabalho.

Quando se trata de permanéncia no ambiente de trabalho, o comprometimento ¢ um tema
relevante ao passo que possibilita a investigagdo de como os individuos se conectam
emocionalmente a atividade laboral e se mant€ém motivados a exercé-la (Moreira et al., 2021).
Pinho, Oliveira e Silva (2020) concluiram que quanto maior € o comprometimento organizacional
e a satisfagdo no trabalho, a intencao rotatividade tende a ser menor, uma vez que a crescente
exigéncia pela qualidade dos servigos publicos demanda profissionais aptos e motivados a garantir

o desempenho adequado de suas atividades visando o bem publico.

2.4.2 Teoria do Contrato Psicologico

Criada por Denise M. Rousseau em meados da década de 1960, a Teoria do Contrato
Psicologico parte da premissa de que ha crengas individuais em uma troca mitua de obrigacdes
entre os individuos e as organizagdes, sobretudo no que se refere as expectativas reciprocas e as
consequéncias decorrentes do cumprimento ou da ruptura dessas expectativas (Rousseau, 1989).
Nessa perspectiva, Rousseau (1989) diferencia o contrato formal de trabalho do contrato
psicologico ao tratar de elementos subjetivos da relagdo de trabalho, que sdo percebidos e
construidos por meio da troca mutua de experiéncias.

Ao longo da década de 1990, a formulacao conceitual do contrato psicoldgico evoluiu em
direcdo a uma andlise mais empirica, especialmente a partir dos estudos de Rousseau e Parks
(1992), que apontaram como as relagdes de trabalho podem variar conforme o nivel de
envolvimento e as expectativas de reciprocidade estabelecidas entre individuo e a organizacao.
Nesse contexto, quando o individuo percebe que suas expectativas ndo estdo sendo cumpridas,
pode surgir a sensa¢do de violagdo do contrato psicoldgico. Essa percepcao resulta de um processo
de interpretacdo prévio, que antecede a experiéncia de ruptura na relacdo com a organizagdo

(Morrison; Robinson, 1997; Rousseau; Parks, 1992).
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Figura 15 - Caracteristicas da Teoria do Contrato Psicologico
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Fonte: Elaboragao propria adaptado de Rousseau e Parks (1992).

Os efeitos da manutengdo, da quebra ou violagdo do contrato psicolégico demonstram que
0 ndo cumprimento de promessas percebidas entre individuos e organizagdes podem produzir
efeitos significativos sobre o comportamento no trabalho (Morrison; Robinson, 1997). Quando a
manuten¢do do contrato psicologico € mantida, ou seja, quando hé a percepcao de que as obrigacdes
mutuas sdo cumpridas, hd o favorecimento de atitudes positiva em relagdo ao trabalho, resultando
em maior comprometimento, engajamento, sentimento de cooperagao e refor¢o de vinculos de
confianga, aspectos indispensaveis ao sentimento de pertencimento institucional (Herrera; De Las
Heras-Rosas, 2021; Kutaula; Gillani; Budhwar, 2020). Este cenério propicia a estabilidade das
relagdes de trabalho, uma vez que o cumprimento das obrigagdes mutuas favorece a disposi¢ao dos
individuos para o alcance dos objetivos institucionais (Suazo; Stone-Romero, 2016).

Na perspectiva oposta a manutencdo do contrato psicologico, Zhao et al. (2007) apontaram
que sua quebra ou violagdo produz efeitos inversos aqueles identificados por Herrera e De las
Heras-Rosas (2021) e Kutaula, Gillani e Budhwar (2020), além de estar associada ao aumento de
comportamentos negativos e disfuncionais no ambiente de trabalho.

Adicionalmente, Jiang, Probst e Benson (2017) evidenciaram os efeitos desta quebra no
exercicio do cargo, resultante da reducdo da confianca na organizacdo e no trabalho em equipe. A

partir destas evidéncias, se pode observar que a quebra do contrato psicoldogico ndao produz
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repercussoes somente nas atitudes dos individuos, mas também no seu comportamento, resultando
em menor comprometimento ¢ engajamento nas atividades laborais (Bellou, 2009; BAL et al.,

2008).

Figura 16 - Aspectos inerentes & manutengao e a quebra do contrato psicoldgico
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Fonte: Elaboragdo propria com base em Greenberg (1990).

Além de aspectos inerentes as relagdes de trabalho, fatores relacionados ao contexto laboral
e fatores individuais podem gerar impactos na quebra do contrato psicologico sobre o
comportamento no trabalho (Jiang; Probst; Benson, 2017; Bellou, 2009). Caracteristicas
individuais como idade, tempo de servico, saude e bem-estar influenciam nas reacdes
comportamentais diante da percepc¢ao de violagdo contratual, evidenciando que seus efeitos nao
sao homogéneos entre os individuos pertencentes as organizagdes (Shore; Coyle-Shapiro; Cnop-
Nielsen, 2025; Cheng; Chan, 2008).

No entanto, apesar das inimeras contribui¢cdes da Teoria do Contrato Psicolégico para a
analise comportamental no trabalho e de suas implicagdes para gestdo de pessoas nas organizagoes,
a teoria sofreu criticas ao longo de ser amadurecimento no campo dos estudos organizacionais
(Sherman; Morley, 2013). Nesta perspectiva, Cullinane e Dundon (2006) questionam a
consisténcia da teoria, argumentando que parte do escopo tedrico foi construido com carater
funcionalista e alinhado com a logica da gestdo, resultando na compreensao limitada das relagdes
de poder e em ambiguidades de conceitos. Suazo e Stone-Romero (2016), por sua vez, apesar de
reconhecerem a necessidade de refinamento da teoria, apontam que sua evolu¢do demonstra

maturidade ao utilizar o conhecimento gerado por ela para o desenvolvimento de pesquisas futuras.
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2.4.3 Teoria da Justica Organizacional

A teoria da Justica Organizacional constituiu um dos construtos do comportamento
organizacional, sendo consolidada a partir da necessidade de compreender como os individuos
avaliam a equidade nas relagdes de trabalho (Greenberg, 1990). Tendo como marco fundador a
Teoria da Equidade, desenvolvida por John Stacey Adams (1965), a teoria da Justiga
Organizacional se fundamenta na distingdo entre diferentes dimensdes de justica, inicialmente
estruturadas em termos distributivos, com foco no equilibrio dos resultados, e posteriormente
abarcando aspectos processuais, relacionais e interacionais (Assmar; Ferreira; Souto, 2005).

A dimensao distributiva se refere a percepcao de justica no direcionamento dos recursos ¢
recompensas, como remuneragdo, promog¢des ¢ oportunidades, e esta relacionada a avaliacdo que
o individuo faz de seus atos na organizacdo e da contrapartida recebida por eles, considerando
critérios como mérito, esforco e necessidades (Assmar; Ferreira; Souto, 2005). A dimensdo
processual, por sua vez, se relaciona a percepcdo de justica nas decisdes organizacionais
considerando os resultados e os critérios adotados para alcangd-los como consisténcia,
imparcialidade e transparéncia (Assmar; Ferreira; Souto, 2005). Nesta perspectiva, decisdes que
apresentem caracteristicas desfavoraveis podem ser mais aceitas quando os processos sao
percebidos como justos (Greenberg, 1990).

A terceira dimensao da justica organizacional esta relacionada a abordagem interpessoal. A
dimensao interpessoal envolve a qualidade do tratamento recebido nas relagdes organizacionais,
considerando a interagdo com chefias, gestores e representantes institucionais, estando esta
dimensdo associada ao respeito, a dignidade e a atengao dispensada aos individuos no ambiente de
laboral (Colquitt et al., 2001). A quarta dimensao, caracterizada como informacional, se refere a
clareza e a adequacgdo das informagdes fornecidas sobre decisdes e procedimentos organizacionais,
se diferenciando da dimensdo interpessoal ao manter seu foco na comunicacdo e na transparéncia

das informacdes prestadas, ao invés do tratamento recebido (Colquitt ez al., 2001).
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Figura 17 - Dimensoes da Justica Organizacional
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Fonte: Elaboragao propria (2026).

A teoria da justiga organizacional exerce influéncia relevante sobre multiplas dimensdes do
ambiente de trabalho, impactando atitudes e comportamentos dos individuos. Nesse sentido,
contribui para a formacdo de percepcodes relacionadas a satisfacdo, ao comprometimento, a
confianca e ao engajamento, consolidando-se como um importante precursor de resultados
organizacionais positivos (Colquitt ef al., 2001; Bernd; Beuren, 2021). Diante de seus reflexos no
comportamento dos individuos, Bastos e Ferreira (2018) demonstraram que a justica
organizacional também gera impactos na efetividade do sistema de gestdo e avaliacdo de
desempenho ao passo que compromete o alinhamento estratégico e o clima organizacional.

Partindo de uma perspectiva mais analitica da teoria, Greenberg (1990) ja apontava a
necessidade de maior refinamento metodoldgico e de integracdo entre as dimensdes, enquanto
Assmar, Ferreira e Souto (2005) corroboram com esta perspetiva ao destacar a relevancia ndo
somente de compreender as dimensdes, mas considerar os aspectos precursores € subsequentes no
contexto das organizagdes. Os estudos de Greenberg (1990) e Assmar, Ferreira e Souto (2005)
apontam para a consolidagdo da teoria em consonancia com a sua capacidade de articulagdo em
diferentes perspectivas das relagdes de trabalho, mesmo diante do desafio de fragmentacdo

conceitual entre suas dimensoes.
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No contexto brasileiro, a aplicagdo dos estudos da justica organizacional converge ao
reafirmar a centralizagdo das dimensdes classicas da teoria e seu carater multidimensional. Bastos
e Ferreira (2018) e Passos, Sousa e Klein (2023) reconhecem que a justica organizacional se
relaciona as percepcdes dos individuos sobre o equilibrio nas relagdes de trabalho, seja na
distribuicdo de recompensas e resultados, nos procedimentos adotados pela organizagdo ou na
qualidade de tratamento interpessoal percebida pelo individuo. Além das percepgdes individuais,
o bem-estar no trabalho também tem sido objeto de investigacdo no contexto brasileiro,
especialmente no que se refere a relacao entre exaustao emocional e saude psiquica, evidenciando
que as percepgdes de justica ou injustica no ambiente laboral podem repercutir no desgaste
emocional dos individuos e na predisposicdo a um comportamento inovador (Silva; Almeida;
Carvalho, 2004; Bastos; Ferreira, 2018).

Além do ponto de vista dos trabalhadores, a justi¢a organizacional pode ser percebida por
meio do olhar da gestdo, que indicam que os gestores compreendem a justica organizacional de
forma alinhada as trés dimensdes classicas da teoria, demonstrando que a teoria também se
manifesta no discurso gerencial, embora ainda demande comparagdes com outros ou niveis
hierarquicos organizacionais (Passos; Sousa; Klein, 2023).

Dentre as diversas contribuigdes da teoria para as organizagdes, a justica organizacional
também tem implicagdes na rotatividade. Bernd e Beuren (2021) apontaram que as dimensdes
distributiva e processual da justica organizacional se relacionam positivamente com a satisfacao
no trabalho e negativamente com a intenc¢ao de rotatividade, com mensuracao feita pela satisfagao.
Assim, a justica organizacional aparece como elemento relevante para compreender a intengdo de
permanéncia ou saida dos colaboradores, pois ambientes percebidos como mais justos tendem a
favorecer a satisfacdo e reduzir inten¢des de saida (Bernd; Beuren, 2021).

A consolidagao dos estudos da teoria da justi¢a organizacional ndo atua somente como uma
percepgdo subjetiva isolada, mas como uma concep¢do das relagdes entre individuos e
organizagdes, com impactos sobre bem-estar, comportamento, gestao e permanéncia no trabalho

(Cohen-Charash; Spector, 2001; Colquitt ef al., 2001; Bernd; Beuren, 2021; Adamovic, 2023).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Esta pesquisa caracteriza-se como aplicada, de abordagem predominantemente
quantitativa, complementada por dados qualitativos, e possui objetivos descritivos e explicativos,
conforme as classificagdes metodologicas propostas por Gil (2017). Seu carater aplicado decorre
da finalidade de produzir conhecimento orientado a compreensao da intencado de movimentacao
dos servidores da Universidade Federal Rural da Amazoénia e a formulagao de recomendagdes para
a gestdo institucional de pessoas. A dimensdo descritiva compreendeu a caracterizacao
sociodemografica e funcional dos participantes e a identificagdo de suas percepgdes sobre o
ambiente de trabalho. A dimensao explicativa correspondeu ao teste das relagdes entre fatores
organizacionais, motivacionais e contextuais e as inten¢des de remocdo interna e de saida da
instituicao.

A investiga¢do seguiu orientagdo hipotético-dedutiva, uma vez que as relagdes entre os
construtos foram formuladas com base no referencial tedrico e posteriormente submetidas a
verificagcdo empirica (Gil, 2017). Como estratégia de pesquisa, adotou-se o estudo de caso Unico e
incorporado, tendo a UFRA como unidade institucional de analise e os servidores docentes e
técnico-administrativos em educagdo como subunidades analiticas, conforme a classificagao de
estudos de caso apresentada por Yin (2015). O estudo apresentou corte transversal, com coleta de
dados realizada entre 13 de margo e 1° de maio de 2026.

O componente quantitativo constituiu o eixo principal da pesquisa e foi operacionalizado
por meio de questionario eletronico estruturado e analisado com estatistica descritiva, Modelagem
de Equacgdes Estruturais por Minimos Quadrados Parciais e analise multigrupo. O componente
qualitativo foi constituido pelas respostas a duas questdes abertas, examinadas qualitativamente
com referéncia a Bardin (2016), sem a aplicagdo integral da metodologia de anélise de conteudo,
com a finalidade de complementar e contextualizar os resultados quantitativos. A integragdo entre
0s componentes ocorreu na etapa interpretativa, mediante a comparacdo entre as relacdes

identificadas no modelo estrutural e os elementos recorrentes nos relatos dos participantes.
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3.2 PERCURSO METODOLOGICO DA PESQUISA

O percurso metodologico foi organizado em cinco etapas complementares e articuladas:
mapeamento bibliométrico e levantamento da literatura; revisdo tedrica e constru¢do do modelo
conceitual; coleta dos dados; tratamento, andlise e integragdo dos dados; e elaboracdo do D-
Tecnoldgico. Essa organizagdo permitiu partir da sistematizagdo da produgdo cientifica existente,
avancar para a fundamentacdo tedrica da pesquisa e na formulagdo das relagdes investigadas,
realizar a pesquisa de campo no contexto da Universidade Federal Rural da Amazonia, analisar e
integrar os dados obtidos e, por fim, converter os resultados em recomendagdes aplicaveis a gestao

institucional. O percurso metodologico da pesquisa encontra-se sintetizado na Figura 18:

Figura 18 — Caminhos metodologicos da pesquisa
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Fonte: Elaboracdo propria (2025).

A primeira etapa consistiu em um mapeamento bibliométrico da produgao cientifica sobre
rotatividade no setor publico, com base em artigos cientificos revisados por pares, disponiveis nas
bases Web of Science (WOS) e Scopus, e publicados entre 2015 e 2024. A busca empregou
operadores booleanos (AND, OR e NOT) e termos relacionados ao fendmeno investigado. Os
registros recuperados foram processados no ambiente RStudio, com a utilizagdo dos pacotes

Bibliometrix e Biblioshiny (Aria; Cuccurullo, 2017), permitindo identificar a evolu¢do da producao
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cientifica, os principais autores, periddicos, palavras-chave e relagdes tematicas do campo. Os
resultados dessa etapa subsidiaram o levantamento e a organizag¢ao inicial da literatura utilizada na
dissertacao. Os registros recuperados foram processados no ambiente RStudio, com a utilizacao
dos pacotes Bibliometrix e Biblioshiny (Aria; Cuccurullo, 2017).

A segunda etapa compreendeu a revisdo teodrica da literatura, direcionada ao
aprofundamento dos conceitos e das abordagens classicas e contemporaneas relacionadas a
motivacao no trabalho, a permanéncia, a intencdo de remogao interna e a intengdo de saida das
organizacOes. Essa etapa possibilitou integrar diferentes perspectivas teodricas e identificar os
fatores organizacionais, motivacionais e contextuais utilizados na constru¢do do modelo conceitual
e do instrumento de pesquisa. Conforme Snyder (2019), a revisdo de literatura é especialmente
relevante em campos teodricos fragmentados e interdisciplinares, por favorecer a sintese do
conhecimento existente e a articulagdo entre diferentes perspectivas analiticas.

A terceira etapa correspondeu a coleta dos dados, realizada com servidores docentes ¢
técnico-administrativos em educacdo da Universidade Federal Rural da Amazonia. A coleta
ocorreu entre 13 de margo e 1° de maio de 2026, mediante a aplicagdo de questionario eletronico
estruturado, constituido por questdes fechadas e duas questdes abertas. O instrumento destinou-se
a identificar as percepg¢des dos participantes sobre fatores organizacionais, motivacionais €
contextuais e suas relagdes com a intencao de remogao interna ¢ a intenc¢ao de saida da instituigao.
Os procedimentos de aplicacdo observaram os critérios de participacdo, as garantias éticas e as
medidas de confidencialidade estabelecidas no protocolo aprovado pelo Comité de Etica em
Pesquisa.

A populagdo da pesquisa foi composta por 1.061 servidores docentes e técnicos
administrativos em educagdo vinculados aos campi Belém, Capanema, Capitao Poco,
Paragominas, Parauapebas e Tomé-A¢u da Universidade Federal Rural da Amazonia — UFRA,
conforme dados fornecidos pelo Relatorio Anual da PROGEP do ano de 2025.

A delimitagdo da populagdo definiu o universo institucional e geografico da investigacao
(Marconi; Lakatos, 2019). A coleta dos dados ocorreu entre 13 de margo e 1° de maio de 2026.
Para a coleta dos dados, foi aplicado um questionario eletronico estruturado, composto por questdes
fechadas e duas questdes abertas. As questdes fechadas possibilitaram mensurar as percepcdes dos
participantes por meio de escala do tipo Likert de cinco pontos (Likert, 1932), enquanto as questoes

abertas permitiram registrar experiéncias, percepgoes e aspectos complementares relacionados ao
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fenomeno investigado. O instrumento foi disponibilizado eletronicamente aos potenciais
participantes, e seu acesso foi condicionado a leitura e ao aceite do Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido.

Adotou-se, no planejamento da coleta, o calculo amostral para populacao finita, com nivel
de confianca de 95% e margem de erro de 10%, que indicou uma referéncia minima de 91
participantes. Ao término da coleta, foram obtidas 169 respostas validas, correspondentes a
aproximadamente 15,9% da populag@o investigada. Entretanto, considerando que a participacao
ocorreu por adesdao voluntaria e que os participantes ndo foram selecionados aleatoriamente, a
amostra final caracterizou-se como ndo probabilistica. Consequentemente, os pardmetros de
confianga e margem de erro foram utilizados somente como referéncias para o planejamento da
coleta e ndo asseguram representatividade estatistica nem autorizam a generalizacdo dos resultados
para a totalidade dos servidores da UFRA (Gil, 2019; Stratton, 2023).

A quarta etapa compreendeu a preparagdo do banco, o tratamento, a analise e a integragdo
dos dados obtidos na pesquisa de campo. Inicialmente, foram verificadas a completude, a
consisténcia e a adequacdo das respostas, seguidas pela codificacdo e organizacdo das variaveis.
Os dados quantitativos foram analisados mediante estatistica descritiva e Modelagem de Equacdes
Estruturais por Minimos Quadrados Parciais, Partial Least Squares Structural Equation Modeling
(PLS-SEM), técnica empregada para avaliar o modelo de mensuracdo e examinar as relacdes entre
os construtos definidos no modelo estrutural. Também foi realizada analise multigrupo para
verificar possiveis diferengas entre servidores docentes e técnico-administrativos em educagao.

As respostas obtidas nas duas questdes abertas foram submetidas a analise de contetido,
mediante codificacdo, agrupamento e interpretacdo das categorias tematicas identificadas.
Posteriormente, os resultados quantitativos e qualitativos foram integrados na etapa interpretativa,
por meio da identificacdo de convergéncias, complementaridades e divergéncias entre as relagdes
observadas no modelo estrutural e as categorias emergentes dos relatos dos participantes. Essa
integragdo possibilitou contextualizar os resultados estatisticos e ampliar a compreensdo das
intengoes de remocgao interna ¢ de saida da instituigao.

A quinta etapa consistiu na elabora¢do do Produto Técnico-Tecnoldgico, apresentado no
formato de relatorio técnico destinado a gestdo da UFRA. O produto foi construido com base nos
resultados quantitativos e qualitativos da pesquisa e teve como finalidade sistematizar os fatores

associados as intengdes de remocao interna ¢ de saida da institui¢do, traduzindo as evidéncias
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produzidas em recomendagdes aplicaveis a gestdo de pessoas. Desse modo, o relatorio técnico
buscou oferecer subsidios ao planejamento de acdes institucionais relacionadas a permanéncia dos
servidores, as condi¢des de trabalho, ao desenvolvimento profissional e ao aperfeigoamento das
politicas institucionais de gestao de pessoas.

As cinco etapas foram desenvolvidas de maneira articulada. O mapeamento bibliométrico
e a revisdo teodrica fundamentaram o modelo conceitual e o instrumento de pesquisa; a pesquisa de
campo forneceu os dados empiricos; o tratamento e a integragao dos resultados possibilitaram a
interpretagdo do fendmeno; e as evidéncias produzidas subsidiaram a elaboragdo do Produto

Técnico-Tecnologico.

3.3. INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O questionario eletronico estruturado, composto por questdes fechadas e duas questdes
abertas, elaborado e disponibilizado por meio da plataforma Google Formularios. O instrumento
foi direcionado aos servidores docentes e técnico-administrativos da Universidade Federal Rural
da Amazodnia e teve como finalidade obter informacdes sociodemograficas e funcionais, mensurar
suas percepcoes acerca de fatores organizacionais, motivacionais e contextuais e identificar suas
intencdes de remogao interna e de saida da instituigao.

Para a coleta dos dados, foi utilizado um questionario eletronico estruturado, elaborado e
disponibilizado por meio da plataforma Google Formularios. O instrumento foi direcionado aos
servidores docentes e técnico-administrativos em educagdo da Universidade Federal Rural da
Amazonia e teve como finalidade obter informagdes sociodemograficas e funcionais, mensurar
suas percepcoes acerca de fatores organizacionais, motivacionais € contextuais e identificar suas
intengdes de remocgao interna ¢ de saida da instituigao.

A construgdo do questiondrio foi orientada pela fundamentagao tedrica da pesquisa e por
estudos nacionais e internacionais relacionados a motivagao no trabalho, a permanéncia, a intengao
de rotatividade e a movimentacdo de servidores. Foram consideradas, especialmente, as
contribui¢coes de Arnold e Feldman (1982), Moreno Pinho et al. (2022), Silva et al. (2022) e
Gumiero e Lopes (2023). Os contetdos provenientes dessas referéncias foram examinados e
adequados ao contexto institucional da UFRA e as particularidades dos servidores docentes e

técnico-administrativos em educagao.
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O instrumento foi composto por trés partes. A primeira reuniu dez questdes destinadas a
caracterizagdo sociodemografica e funcional dos participantes, contemplando categoria funcional,
campus de lotacdo, sexo, faixa etaria, estado civil, escolaridade, tempo de servico na UFRA,
exercicio de cargo de direcao ou fungdo gratificada, faixa de renda liquida mensal e nimero de
dependentes. A segunda parte foi composta por 31 afirmativas relacionadas as percepcdes dos
servidores acerca de fatores organizacionais, motivacionais e contextuais. Essas afirmativas foram
distribuidas entre os seguintes indicadores: condicdes fisicas do trabalho; remuneracdo e
recompensas; seguranca fisica no ambiente de trabalho; seguranga psicologica e relacional; acesso
a servigos publicos na localidade de lotagdo; comprometimento organizacional; reconhecimento e
valorizagdo profissional; treinamento, desenvolvimento e educagdo; sentido do trabalho e
engajamento; e feedback.

A terceira parte contemplou quatro afirmativas referentes as intengdes de movimentacao
dos servidores: intengdo de solicitar remog¢ao para outro campus da UFRA; inten¢do de solicitar
redistribuicdo ou cessdo para outro 6rgdo; inten¢ao de prestar concurso publico para outro 6rgao
ou esfera do setor publico; e intengdo de desligar-se do servico publico. Essas modalidades foram
analisadas de acordo com sua natureza interna ou externa e com a operacionalizagao dos desfechos
estabelecida no modelo conceitual da pesquisa.

Ao final do instrumento, foram incluidas duas questdes abertas. A primeira investigou os
fatores que motivavam os participantes a permanecer na UFRA, e a segunda buscou identificar
elementos do ambiente de trabalho que os levavam a considerar a possibilidade de deixar a
instituicdo. Essas questdes tiveram cardter complementar e permitiram registrar experiéncias e
percepcoes ndo integralmente contempladas pelas afirmativas fechadas.

As 35 afirmativas das partes Il e III foram avaliadas por meio de escala do tipo Likert de
cinco pontos, destinada a mensurar o grau de concordancia dos participantes (Likert, 1932). As
alternativas foram codificadas da seguinte forma: (1) discordo totalmente; (2) discordo
parcialmente; (3) nem concordo nem discordo; (4) concordo parcialmente; e (5) concordo

totalmente, conforme apresentado na Tabela 2.
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Tabela 2 — Escala Likert de 5 pontos para avaliacdo de concordancia

Valor Nivel de Concordancia
1 Discordo totalmente
2 Discordo parcialmente
3 Nem concordo, nem discordo
4 Concordo parcialmente
5 Concordo totalmente

Fonte: Elaboragao propria (2026)

Antes da coleta definitiva, o instrumento foi submetido a pré-teste com seis servidores
ativos, trés docentes e trés técnicos administrativos em educagao, realizado no periodo de 11 a 12
de marco de 2026. Essa etapa teve como finalidade verificar a clareza da linguagem, a compreensao
dos itens e das orientagdes, o funcionamento do formulario eletronico e o tempo necessario para o
preenchimento. Com base nas observacdes obtidas, foram realizados os ajustes na descri¢ao
detalhada do significado dos termos técnicos para melhor compreensao por parte dos participantes,
tendo estes sendo incluidos na amostra final. O questionario foi disponibilizado eletronicamente
no periodo de 13 de margo a 1° de maio de 2026.

Antes de acessar as questdes, os participantes receberam informacgdes sobre os objetivos,
os procedimentos, os riscos € os beneficios da pesquisa e manifestaram sua concordancia por meio
do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido. A participagdo foi voluntaria, sendo assegurada
a possibilidade de desisténcia nos termos estabelecidos no protocolo ético. Para proteger os dados
dos participantes, foram adotadas as seguintes medidas: ndo coleta de nomes e enderegos
eletronicos, restri¢do de acesso ao banco de dados e apresentacdo agregada dos resultados. O

instrumento completo encontra-se apresentado no Apéndice C.

3.3.1 Construcio e operacionalizacio dos construtos e indicadores

A operacionaliza¢do dos construtos e das varidveis da pesquisa foi realizada com base na
fundamentagdo teodrica, no modelo conceitual e na estrutura efetivamente empregada no

instrumento de coleta e no modelo de equagdes estruturais. Esse procedimento consistiu na
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transformagao dos conceitos tedricos investigados em elementos passiveis de mensuracdo por meio
das afirmativas apresentadas aos participantes.

Os construtos representam conceitos que ndo podem ser observados diretamente, como
comprometimento organizacional, reconhecimento e valorizagao profissional e intencao de saida.
Sua mensuragao foi realizada por meio de indicadores observaveis, correspondentes as afirmativas
do questionario, com registro de respostas registradas em escala do tipo Likert de cinco pontos,
variando de 1, correspondente a “discordo totalmente”, a 5, correspondente a ‘“‘concordo
totalmente”.

A definicdo dos construtos e dos respectivos indicadores foi orientada por estudos
relacionados a motivacdo no trabalho, ao comportamento organizacional, a permanéncia ¢ a
movimentagdo de trabalhadores e servidores publicos. Foram consideradas, particularmente, as
contribui¢cdes de Arnold e Feldman (1982), Moreno Pinho et al. (2022), Silva et al. (2022) e
Gumiero e Lopes (2023), além dos fundamentos examinados no capitulo de revisdo da literatura.

Os indicadores empregados na pesquisa ndo constituiram a reproducdo integral de uma
unica escala previamente validada. Eles foram selecionados e adaptados a partir da literatura
consultada, considerando sua pertinéncia conceitual, sua correspondéncia com o modelo de
pesquisa e sua adequagdo ao contexto institucional da Universidade Federal Rural da Amazdnia.

O questionario contemplou dez questdes destinadas a caracterizagcdo sociodemografica e
funcional dos participantes, 35 afirmativas avaliadas por meio da escala do tipo Likert e duas
questdes abertas. Das 35 afirmativas, 31 foram empregadas na mensuragdo das percepgdes dos
participantes acerca dos fatores organizacionais, motivacionais e contextuais, enquanto quatro
foram destinadas a mensura¢ao das intenc¢des de remogao e de saida.

Os construtos explicativos utilizados no modelo foram: caracteristicas do municipio de
lotagdo; comprometimento organizacional; condi¢des fisicas; feedback; reconhecimento e
valorizacdo; remuneragdo e recompensas; seguranca fisica; seguranga psicologica; sentido do
trabalho e engajamento; e treinamento, desenvolvimento e educacdo. Essas denominagdes
correspondem as empregadas no modelo de equagdes estruturais, na formulacao das hipoteses e na
apresentacao dos resultados.

O construto condicdes fisicas foi mensurado por trés indicadores relacionados a satisfacao
com as instalacdes, a adequagdo dos equipamentos e ao conforto do ambiente de trabalho. O

construto remuneragao e recompensas foi representado por dois indicadores referentes a percepcao
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dos participantes acerca da remuneragdo e dos beneficios recebidos. A seguranca fisica foi
mensurada por dois indicadores relacionados as condi¢des de prote¢do e a percepgdo de seguranca
durante o exercicio das atividades profissionais.

A segurancga psicologica foi operacionalizada por seis indicadores associados as relagdes
interpessoais, ao respeito, a liberdade para a expressao de opinides e a qualidade das interagdes no
ambiente de trabalho. O construto caracteristicas do municipio de lotagao foi mensurado por cinco
indicadores relacionados ao acesso e a qualidade percebida dos servigos publicos e das condigdes
locais consideradas relevantes para a permanéncia do servidor no municipio.

O comprometimento organizacional foi mensurado por quatro indicadores relacionados ao
vinculo do servidor com a Universidade, a identificagdo institucional e ao desejo de permanéncia.
O reconhecimento e valorizagdo foi avaliado por dois indicadores, enquanto o treinamento,
desenvolvimento ¢ educacdao foi mensurado por trés afirmativas relacionadas as oportunidades
institucionais de capacitacao e crescimento profissional.

O sentido do trabalho e engajamento foi representado por dois indicadores relacionados ao
significado atribuido ao trabalho e ao envolvimento do servidor com suas atividades profissionais.
O feedback foi mensurado por duas afirmativas referentes ao retorno recebido sobre o desempenho
profissional. A distribuicdo dos indicadores entre os construtos explicativos encontra-se

sistematizada no Quadro 4.

Quadro 4 — Operacionalizagdo dos construtos e itens do instrumento de pesquisa

Construto utilizado no Definicao Aspectos Numero de Func¢ao no
modelo operacional mensurados indicadores modelo

Acesso e
qualidade
percebida dos
servigos publicos

Percepgao do
servidor acerca das

o condicoes e dos
Caracteristicas do ¢

. ~ Servigos . 5 Explicativa
municipio de lotacio . s e das condigdes
disponiveis no .
- locais relevantes
municipio em que
para sua
se encontra lotado N
permanéncia
Grau de vinculo, ,
. . ~ Vinculo
identificacdo e C
. . institucional,
Comprometimento desejo de . . ~ L
. . identificacdo com 4 Explicativa
organizacional permanéncia do .
. a UFRA e desejo
servidor na de permanéncia
Universidade P
NP Percepcao acerca Instalagoes .
Condicoes fisicas ¢ G055 3 Explicativa

da adequagdo da equipamentos e



Feedback

Reconhecimento e
valorizacao

Remuneracao e
recompensas

Seguranca fisica

Seguranca psicolégica

Sentido do trabalho e
engajamento

Treinamento,
desenvolvimento e
educacio

estrutura fisica e
dos recursos
disponibilizados
para o trabalho
Percepgdo sobre o
retorno recebido
em relagdo ao
desempenho
profissional
Percepcao do
servidor acerca do
reconhecimento
institucional de seu
trabalho e de sua
contribuicao
profissional
Avaliagao da
compensacgao
financeira e dos
beneficios
relacionados ao
trabalho
Percep¢do acerca
das condicoes de
protecdo e
seguranca durante
o exercicio das
atividades
profissionais
Percepcdo sobre a
possibilidade de
interagir e
manifestar-se no
ambiente de
trabalho sem
constrangimento
ou receio de
consequéncias
negativas
Percepgdo acerca
do significado
atribuido ao
trabalho e do
envolvimento com
as atividades
desempenhadas
Percepgdo acerca
das oportunidades
institucionais de
aprendizagem,
capacitagdo e

conforto do
ambiente laboral

Recebimento,
clareza e utilidade
do retorno sobre o

desempenho

Reconhecimento e
valorizag¢do do
trabalho
desempenhado

Adequacdo da
remuneracdo e dos
beneficios
recebidos

Protecgdo e
seguranca no 2
ambiente laboral

Relagoes
interpessoais,
respeito, liberdade
de expressdo e
qualidade das
interacdes

Significado do
trabalho e
envolvimento
profissional

Capacitagao,
desenvolvimento e
oportunidades de 3

crescimento

profissional

Explicativa

Explicativa

Explicativa

Explicativa

Explicativa

Explicativa

Explicativa

65



66

crescimento
profissional
Total 31
Fonte: Elaboragao propria com base em Arnold e Feldman (1982), Moreno Pinho et al. (2022), Silva et al.
(2022) e Gumiero e Lopes (2023).

As quatro afirmativas restantes foram utilizadas para mensurar as duas varidveis de
desfecho do modelo: intengdo de remocdo e intengdo de saida. A intencdo de remocdo foi
mensurada por um unico item, representado pela afirmativa “Tenho pensado em solicitar remogao
a outro campus da UFRA”. Essa variavel buscou identificar a disposi¢do declarada do servidor
para realizar uma movimentagdo interna entre os campi da Universidade, sem rompimento do
vinculo institucional.

A intengdo de saida foi mensurada por trés indicadores relativos a disposi¢ao do servidor
para solicitar redistribui¢do ou cessdo para outro 6rgao, prestar concurso publico para outro 6rgao
ou esfera do setor publico e solicitar desligamento do servigo publico. Esses indicadores foram
agrupados sob a denominacao “Intengdo de Saida”, em conformidade com a estrutura efetivamente
utilizada no processamento dos dados pelo SmartPLS 4.

Embora redistribuicdo, cessdo, ingresso em outro cargo publico e desligamento do servigo
publico possuam caracteristicas administrativas e juridicas distintas, sua operacionalizagdo
conjunta representou, no modelo estimado, alternativas de exercicio profissional fora da UFRA.
Essa configuragdo foi mantida na descricdo metodologica para assegurar correspondéncia entre o
instrumento aplicado, o banco de dados, 0 modelo de mensuracado e os resultados apresentados.

A expressdo “inten¢do de saida” representa uma predisposi¢cdo comportamental declarada
pelo participante, € ndo a ocorréncia efetiva do desligamento. Consequentemente, os resultados
permitem examinar as relagdes entre as percepcdes dos servidores e suas inten¢des declaradas, mas
ndo permitem concluir que os participantes efetivamente solicitardo remog¢do ou deixardo a
instituicdo. A operacionalizagdo das duas variaveis de desfecho encontra-se apresentada no Quadro

5.

Quadro 5 — Operacionalizag@o das variaveis de desfecho da pesquisa

Variavel
Forma de

de Definicio operacional Afirmativa utilizada

mensuracao

desfecho
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Disposi¢ao declarada de solicitar

Intencao . ~ Tenho pensado em solicitar
movimentacdo para outro campus da Zg =
de . X Item tnico remocgao a outro campus da
~ UFRA, permanecendo vinculado a
remocao R UFRA
1nstituicao
~ D 1SpOsicao deglarada de exercer Primeiro Tenho pensado em solicitar
Intencio atividade profissional fora da UFRA L R ~
; . . ~ indicador do redistribuicdo ou cessdo para
de saida por meio de movimentagdo para .~
_— construto outro 0rgao
outro orgao
Intencio Disposic¢do declarada de ingressar em Segundo Tenho pensado em prestar
¢ outro 6rgao ou esfera do setor indicador do concurso publico para outro
de saida oL S 200
publico construto orgao/esfera do setor publico
~ . . . Terceir Tenho pen m solicitar
Intencao Disposicao declarada de deixar o | creenro enho pe sado em solic a
; . e indicador do meu desligamento do servigo
de saida servico publico s
construto publico

Fonte: Elaboragdo propria com base no instrumento aplicado e no modelo de mensuragdo da pesquisa
(2026).

Além dos construtos integrantes do modelo de equagdes estruturais, foram utilizadas
variaveis sociodemograficas e funcionais para caracterizar os participantes e, quando aplicavel,
examinar diferencas entre grupos. Essas varidveis contemplaram categoria funcional, campus de
lotagdo, sexo, faixa etdria, estado civil, escolaridade, tempo de servigo na UFRA, exercicio de cargo
de dire¢ao ou fungdo gratificada, faixa de renda liquida mensal e nimero de dependentes.

Por serem diretamente observaveis e possuirem fun¢do descritiva ou de comparacao entre
grupos, as varidveis sociodemograficas e funcionais ndo foram tratadas como construtos latentes
nem integraram o modelo de mensurag¢do nos mesmos termos aplicados as afirmativas da escala.

Sua operacionalizagdo encontra-se apresentada no Quadro 6.

Quadro 6 — Variaveis sociodemograficas e funcionais da pesquisa

Variavel Finalidade analitica

Identificar a participacdo de docentes e técnico-administrativos
em educagao

Campus de lotacido Identificar a unidade institucional de exercicio do participante
Caracterizar os participantes e possibilitar comparagoes entre

Categoria funcional

Sexo .,
grupos, quando aplicavel
Faixa etaria Caracterizar a distribuicao etaria dos participantes
Estado civil Caracterizar a situag@o conjugal dos participantes
Escolaridade Identificar o nivel de formagdo académica dos participantes
Tempo de servico na UFRA Identificar o periodo de vinculo do servidor com a Universidade
Exercicio de cargo de direcao ou Identificar a existéncia de responsabilidade gerencial ou fungéo
funcio gratificada institucional adicional

Faixa de renda liquida mensal Caracterizar a condi¢ao remuneratoria dos participantes
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Caracterizar a composi¢ao de dependéncia familiar declarada
pelos participantes

Fonte: Elaboragdo propria com base no instrumento de coleta de dados (2026).

Numero de dependentes

Essa sistematizagdo assegurou a correspondéncia entre a fundamentagdo teorica, o

questionario aplicado, o modelo de equacdes estruturais e os procedimentos utilizados na analise

dos dados.

3.3.2 Procedimentos de tratamento e analise dos dados da pesquisa de campo

Os procedimentos de tratamento e andlise dos dados foram definidos de acordo com a
abordagem quanti-qualitativa adotada ¢ com o objetivo de analisar os fatores organizacionais,
motivacionais ¢ contextuais associados as intengdes de remocdo e de saida dos servidores da
Universidade Federal Rural da Amazoénia. As andlises compreenderam trés etapas
complementares: caracterizagao descritiva dos participantes; avaliagdo do modelo de mensuragao
e do modelo estrutural por meio da Modelagem de Equagdes Estruturais pelos Minimos Quadrados
Parciais; e analise de contetido das respostas as questdes abertas. A base quantitativa final foi
composta pelas respostas de 169 servidores, pertencentes as categorias docente e técnico-
administrativa em educacdo. Inicialmente, os dados foram organizados de acordo com as variaveis
sociodemograficas, funcionais e os indicadores correspondentes aos construtos empregados no
modelo conceitual. As respostas as 35 afirmativas foram registradas em escala do tipo Likert de
cinco pontos, variando de 1, correspondente a “discordo totalmente”, a 5, correspondente a
“concordo totalmente”.

A caracterizagdo da amostra foi realizada por meio de estatistica descritiva, com utilizacao
de frequéncias absolutas, frequéncias relativas e distribui¢do dos participantes entre as categorias
investigadas. Esse procedimento foi aplicado as variaveis categoria funcional, campus de lotagao,
sexo, faixa etaria, estado civil, escolaridade, tempo de servigo na UFRA, exercicio de cargo de
direcdo ou fung¢ao gratificada, faixa de renda liquida mensal e nimero de dependentes. A estatistica
descritiva possibilitou sintetizar os atributos dos participantes e contextualizar os resultados das
analises subsequentes (BUSSAB; MORETTIN, 2022).

Os dados referentes aos construtos explicativos e as variaveis de desfecho foram analisados
por meio da Modelagem de Equacgdes Estruturais pelos Minimos Quadrados Parciais, denominada

Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM), com a utilizagdo do software
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SmartPLS 4. A técnica permite estimar simultaneamente as relacdes entre os indicadores
observaveis e os construtos, assim como as associa¢des estabelecidas entre os construtos
integrantes do modelo estrutural (Hair et al., 2019; Hair et al., 2022).

A escolha do PLS-SEM mostrou-se adequada a natureza exploratéria e preditiva da
pesquisa e a presenga de multiplos construtos explicativos associados a duas varidveis de desfecho:
intencdo de remocdo e intengdo de saida. A técnica também permitiu avaliar o modelo de
mensuragao e testar as relagdes formuladas nas hipoteses da pesquisa, considerando a magnitude,
a diregdo e a significancia estatistica dos coeficientes estimados.

A andlise quantitativa foi desenvolvida em duas etapas. Na primeira, procedeu-se a
avaliagdo do modelo de mensuragdo, com o objetivo de verificar a confiabilidade e a validade dos
construtos representados por multiplos indicadores. Na segunda, foi avaliado o modelo estrutural,
examinando-se o poder explicativo do modelo, os coeficientes de caminho e a significancia
estatistica das relagoes formuladas.

Na avaliagcdo do modelo de mensurag¢ao, a consisténcia interna dos construtos foi examinada
por meio do alfa de Cronbach e da confiabilidade composta (740 _c). Adotou-se como referéncia o
valor de 0,70, reconhecendo-se que, em estudos de natureza exploratéria e em construtos
compostos por poucos indicadores, valores proximos ou superiores a 0,60 podem ser considerados
aceitaveis quando sustentados pelos demais critérios de qualidade do modelo (Hair ef al., 2019;
Hair et al., 2022).

A validade convergente foi avaliada por meio da Varidncia Média Extraida (Average
Variance Extracted — AVE). Foram considerados adequados valores iguais ou superiores a 0,50,
indicando que o construto explica, em média, pelo menos 50% da variancia de seus indicadores. A
analise conjunta da confiabilidade composta e da AVE permitiu verificar se os indicadores
apresentaram consisténcia e convergéncia suficientes para representar os respectivos construtos.

A validade discriminante foi examinada por meio da razdo Heterotrait-Monotrait das
correlacdes (HTMT). Esse critério verifica se os construtos representados no modelo sio
empiricamente distintos entre si. Foram considerados indicativos de validade discriminante os
valores inferiores a 0,90, conforme recomendac¢do de Henseler, Ringle e Sarstedt (2015).

A inten¢do de remogdo foi mensurada por um unico indicador e, por essa razdo, nao foi
submetida aos mesmos procedimentos de avaliagdo da consisténcia interna e da validade

convergente empregados nos construtos compostos por multiplos indicadores. Medidas como alfa
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de Cronbach, confiabilidade composta e AVE pressupdem a existéncia de mais de um indicador e,
portanto, ndo se aplicam a variavel de item Unico. A intengdo de remocao foi mantida no modelo
estrutural como variavel observada de desfecho.

Apos a avaliagao do modelo de mensuragado, procedeu-se a analise do modelo estrutural. O
poder explicativo do modelo foi examinado por meio do coeficiente de determinacdo R2R"2R2 e
de seu valor ajustado, calculados para as duas variaveis endégenas: inten¢do de remogao e inten¢ao
de saida. O R2R"2R2 representa a propor¢ao da varidncia da varidvel de desfecho explicada
conjuntamente pelos construtos antecedentes incluidos no modelo.

As relagdes estruturais foram examinadas por meio dos coeficientes de caminho
(B)(\beta)(B), os quais indicaram a dire¢do e a intensidade das associa¢des estimadas entre os
construtos explicativos e as varidveis de desfecho. A significancia estatistica dos coeficientes foi
avaliada por meio do procedimento de bootstrapping executado no SmartPLS 4 com 5.000
subamostras. Foram considerados os valores da estatistica t e os valores de p, adotando-se o nivel
de significancia de 5% (p<0,05) para a decisdo sobre as hipoteses formuladas.

A interpretacdo dos coeficientes considerou a forma de redagao das afirmativas utilizadas
no questiondrio. Desse modo, o sinal positivo ou negativo de uma relacdo foi interpretado em
conjunto com o sentido semantico dos indicadores, evitando-se concluir que determinado fator
aumenta ou reduz a inten¢do de movimentagdo sem considerar se o construto representava uma
avaliagdo favoravel ou desfavoravel do aspecto investigado.

Além da andlise da amostra geral, realizou-se uma andlise multigrupo (Multi-Group
Analysis —MGA), com o objetivo de comparar os coeficientes de caminho estimados para docentes
e técnico-administrativos em educagdo. Esse procedimento permitiu verificar se a intensidade das
relagdes entre os construtos explicativos e as intengdes de remogao e de saida diferiu entre as duas
categorias funcionais.

Na interpretacdo da andlise multigrupo, foram consideradas estatisticamente significativas
as diferencas entre os grupos quando o valor de p foi inferior a 0,05 ou superior a 0,95, conforme
o critério empregado na andlise MGA apresentada pelo SmartPLS 4. Valores inferiores a 0,05
indicaram diferenga em uma dire¢do, enquanto valores superiores a 0,95 indicaram diferenca na
direcdo oposta. Os resultados foram interpretados considerando as especificidades institucionais,
funcionais e profissionais das carreiras docente e técnico-administrativa em educagao.

A andlise quantitativa foi interpretada em conformidade com o delineamento transversal e



71

ndo probabilistico da pesquisa. Assim, os coeficientes estimados representam associagdes
estatisticas observadas entre as percepgdes dos servidores e suas intengdes declaradas no periodo
investigado. Os resultados nao permitem estabelecer causalidade nem afirmar que os participantes
efetivamente solicitardo remoc¢ao ou deixarao a institui¢ao.

As respostas as duas questdes abertas foram submetidas a analise de conteudo, conforme
os procedimentos propostos por Bardin (2016). A analise compreendeu as etapas de pré-analise,
exploracdo do material e tratamento e interpretacao dos resultados. Inicialmente, realizou-se a
leitura das respostas para reconhecimento do conteudo e identificagdo das unidades de sentido. Em
seguida, as manifestagdes foram agrupadas de acordo com sua proximidade semantica,
possibilitando a constitui¢do das categorias tematicas utilizadas na apresentagdo dos resultados.

Apbs a categorizagdo, foram calculadas as frequéncias absolutas e relativas das categorias
identificadas, permitindo comparar a recorréncia dos temas entre docentes e técnico-
administrativos em educagdo. As respostas foram analisadas de forma agregada, preservando-se o
anonimato dos participantes e evitando-se a divulgacao de informagdes que possibilitassem sua
identificacao.

Como recursos complementares de apresentacao, foram elaboradas nuvens de palavras
(word clouds) e representacdes graficas das frequéncias das categorias. As nuvens de palavras
foram processadas no RStudio e utilizadas como recurso visual para demonstrar a recorréncia dos
termos presentes nas respostas. Sua interpretacao nao foi realizada isoladamente, mas em conjunto
com a categorizagdo tematica e com a analise contextual das manifestacdes, uma vez que a
frequéncia de uma palavra, por si so, ndo € suficiente para determinar seu significado no discurso.

Por fim, os resultados quantitativos e qualitativos foram interpretados de maneira integrada.
Os achados do PLS-SEM permitiram identificar os fatores estatisticamente associados as intengdes
de remocao e de saida, enquanto as respostas abertas contribuiram para aprofundar a compreensao
das experiéncias, das percepcdes e das alternativas sugeridas pelos servidores. Essa integragao
fundamentou o diagndstico da pesquisa e subsidiou a elaboracao do Produto Técnico-Tecnolégico,
apresentado na forma de relatorio técnico com proposigdes direcionadas as politicas de gestao de
pessoas e a permanéncia dos servidores na UFRA. A seguir, apresenta-se a sintese dos

procedimentos adotados no tratamento e na analise dos dados:
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Quadro 7 — Sintese dos procedimentos de tratamento e analise dos dados

Ferramenta

Caracterizacao
da amostra

Avaliacao do
modelo de
mensuracao

Validade
discriminante

Intenciao de
remociao

Avaliacao do
modelo
estrutural

Teste de
significincia
Comparacio

entre categorias

Analise
qualitativa

Integracao dos
resultados

Variaveis

sociodemograficas e

funcionais

Construtos com
multiplos
indicadores

Construtos
reflexivos com
multiplos
indicadores

Variavel de

desfecho com item

anico
Relagoes entre
construtos

explicativos e
desfechos

Relagdes estruturais

Docentes e TAEs

Respostas as duas

questdes abertas

Achados
quantitativos e
qualitativos

Fonte: Elaboragao propria (2026).

Estatistica
descritiva

Analise de
confiabilidade e
validade
convergente

Razdao HTMT

Tratamento
como variavel
observada

Coeficientes de
caminho e poder
explicativo

Bootstrapping
Andlise

multigrupo —
MGA

Analise de
conteudo

Interpretacao
integrada

resultados examinados

Frequéncias absolutas,

relativas e distribui¢ao
dos participantes
Alfa de Cronbach,

confiabilidade
composta
(rhoc)(rho_c)(rhoc) e
AVE

Valores inferiores a
0,90

N3ao se aplicam alfa de
Cronbach,
confiabilidade
composta e AVE
B\betaPy, R2R"2R2,
R2R"2R2 ajustado,
estatistica ttt e valor de
ppp
5.000 subamostras e
p<0,05p<0,05p<0,05
Diferencas com
p<0,05p<0,05p<0,05 ou
p>0,95p>0,95p>0,95
Unidades de sentido,
categorias tematicas e
frequéncias
Convergéncias,
complementaridades e
implicagdes gerenciais

RStudio

SmartPLS 4

SmartPLS 4

SmartPLS 4

SmartPLS 4

SmartPLS 4

SmartPLS 4

RStudio para
recursos
visuais

Analise
interpretativa
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1. CARACTERIZACAO SOCIODEMOGRAFICA E FUNCIONAL DOS PARTICIPANTES
DA PESQUISA

A caracterizagdo dos participantes constitui uma etapa relevante para a compreensao dos
resultados da pesquisa, pois permite contextualizar suas percepcdes considerando aspectos
sociodemograficos e funcionais, como categoria profissional, local de exercicio, qualificagdo,
trajetdria institucional e condigdes remuneratdrias. Em pesquisas de abordagem quantitativa ou
mista, a descri¢ao do perfil da amostra contribui para contextualizar os achados e favorecer uma
interpretagdo alinhada aos objetivos do estudo (Gil, 2019; Creswell; Creswell, 2021). Nesta secao
sdo apresentados os dados referentes a composicao da amostra, a distribui¢do geografica, ao perfil
sociodemografico e familiar, a qualifica¢do profissional, ao tempo de vinculo com a institui¢do e

as condigdes remuneratorias dos servidores participantes.

4.1.1 Composiciio da amostra, estrutura funcional e distribuicio geografica

A pesquisa contou com a participa¢do de 169 servidores da Universidade Federal Rural
da Amazdnia (UFRA), pertencentes as carreiras do Magistério Superior e de Técnicos
Administrativos em Educagdo (TAEs). Do total de participantes, 86 eram docentes,
correspondendo a 50,9% da amostra, ¢ 83 eram TAEs, equivalentes a 49,1%. Esses resultados
demonstram uma composi¢do aproximadamente equilibrada entre as duas categorias funcionais,

conforme apresentado na Figura 19.

Figura 19 - Distribuicdo de participantes por categoria funcional

Técnico Administrativo em Educacéao 83 servidores (49.1%)

Professor do Magistério Superior _ 86 servidores (50.9%)
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Fonte: Elaboragéo propria com base nos dados da pesquisa (2026).

A participagdo aproximadamente equilibrada de docentes e técnico-administrativos em
educacdo favorece a analise comparativa das percepcdes das duas categorias funcionais, sem
significar, contudo, que a amostra reproduza proporcionalmente a composi¢cdo do quadro de
servidores da UFRA. Embora integrem a mesma instituicao, docentes e TAEs possuem atribuicdes,
trajetorias profissionais e estruturas de carreira distintas no servi¢o publico federal. A presenca de
quantitativos semelhantes dos dois grupos mostra-se, portanto, relevante para a investigagdo, uma
vez que os fatores associados a inten¢ao de movimentagao podem apresentar diferengas conforme
a categoria funcional dos participantes (Sousa; Costa; Argolo, 2023).

Quanto a distribuicdo geografica da amostra, observou-se que 77 participantes estavam
vinculados ao Campus de Belém da UFRA, correspondendo a 45,6% do total. Entre os campi
localizados no interior do estado, Capitdo Poco apresentou o maior nimero de participantes, com
44 servidores, equivalentes a 26,0% da amostra. Os demais participantes estavam distribuidos entre
os campi de Paragominas e Tomé-Ag¢u com 13 servidores (7,7%) em cada unidade, e de

Parauapebas e Capanema, com 11 servidores (6,5%) em cada campus, conforme apresentado na

Figura 20.
Figura 20 - Distribuigdo dos participantes por campus da UFRA
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Fonte: Elaboragao prépria com base nos dados da pesquisa (2026).
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Ao agrupar os participantes segundo a localizagao territorial, verificou-se que 77 servidores
estavam vinculados ao campus de Belém, correspondendo a 45,6% da amostra, enquanto 92
servidores, equivalentes a 54,4%, estavam lotados nos campi do interior. Embora tenha ocorrido
uma participacao ligeiramente maior dos servidores do interior, os dois grupos territoriais
apresentaram proporg¢des relativamente proximas. Essa distribuicdo € relevante por contemplar
servidores de diferentes unidades da UFRA e permitir que a andlise considere, com a devida
cautela, aspectos relacionados a configuragdo multicampi da instituigao.

A distribuigdo dos participantes entre a capital e os campi do interior deve ser considerada
na interpretagdo dos resultados, pois as condi¢des de trabalho, infraestrutura disponivel, o acesso
a servicos e as oportunidades de desenvolvimento profissional podem variar conforme a localidade
de exercicio (Gumiero; Lopes, 2023). Neste contexto servidores lotados no Campus de Belém e
nos campi do interior podem vivenciar condi¢des institucionais e territoriais distintas, com
possiveis repercussdes em suas percepcdes sobre permanéncia, satisfagdo profissional e inten¢do
de movimentagdo. Entretanto, como ndo foi realizada uma anélise comparativa especifica entre
esses dois agrupamentos territoriais, tais diferencas devem ser compreendidas como uma
possibilidade interpretativa, € ndo como uma conclusao decorrente dos dados apresentados nesta

secao.

4.1.2 Perfil sociodemografico e familiar dos participantes

Em relagdo ao sexo dos participantes, observou-se uma distribui¢do aproximadamente
equilibrada na amostra, 82 participantes eram do sexo masculino, correspondendo a 48,5% do total,
e 87 eram do sexo feminino, equivalente a 51,5%. Embora tenha ocorrido uma participagao
ligeiramente maior de mulheres, ndo se verificou predominancia acentuada de um dos sexos na

composicao da amostra, conforme apresentado na Figura 21.
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Figura 21 - Distribuicdo dos participantes segundo o sexo
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87 (51.5%)

82 (48.5%)

Feminino Masculino

Fonte: Elaboragao propria com base nos dados da pesquisa (2026).

Quanto a faixa etaria, a maioria dos participantes concentrava-se entre 35 e 44 anos, grupo
composto por 100 servidores e correspondente a 59,2% da amostra. Em relagdo a situagao familiar,
53,8% declararam-se casados ¢ 58,0% informaram possuir de um a dois dependentes. Esses
resultados caracterizam uma amostra majoritariamente formada por adultos que podem conciliar
responsabilidades profissionais e familiares. Conforme Greenhaus e Beutell (1985), as demandas
decorrentes dos papéis desempenhados no trabalho e na familia podem tornar-se incompativeis em
determinadas circunstancias. Desse modo, a composi¢ao familiar constitui um aspecto relevante
para a contextualizacdo das percepcdes dos participantes, embora os dados descritivos apresentados
ndo permitam concluir, isoladamente, que o estado civil ou a existéncia de dependentes influenciem

sua permanéncia ou inten¢do de movimentagao.
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Figura 22 - Distribui¢do dos participantes segundo o nimero de dependentes
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Fonte: Elaboragao prépria com base nos dados da pesquisa (2026).

A predominancia de participantes casados reforga a pertinéncia de considerar a dimensao
familiar na andlise de intencdo de movimentagdo. Decisdes ou a movimentacao entre unidades
podem envolver ndo apenas aspectos profissionais, mas também demandas familiares ¢ a
necessidade de conciliagdo entre trabalho e vida pessoal, conforme discutido pela Teoria do

Conflito Trabalho-Familia (Greenhaus; Beutell, 1985).

Figura 23 - Distribui¢do dos participantes segundo o estado civil

Casado (a) 91 (53.8%)

Solteiro(a) 51 (30.2%)

Qutro 27 (16%)

Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados da pesquisa (2026).
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De modo geral, o perfil sociodemografico da amostra caracteriza-se pela distribui¢cao
aproximadamente equilibrada entre participantes dos sexos feminino (51,5%) e masculino (48,5%),
pela concentragdo na faixa etaria de 35 a 44 anos (59,2%) e pela predominéncia de participantes
casados (53,8%) e com um a dois dependentes (58,0%). A distribuicdo conjunta dos participantes

segundo o sexo e a faixa etaria ¢ apresentada na Figura 24.

Figura 24 — Distribuicao dos participantes segundo o sexo ¢ a faixa etaria
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Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados da pesquisa (2026).

Esses resultados evidenciam que a amostra € composta predominantemente por
participantes com idade entre 35 e 44 anos, casados e com um a dois dependentes. Tais
caracteristicas constituem elementos contextuais que devem ser considerados na interpretagdo das
percepcdes sobre permanéncia € movimentacao, sem que seja possivel estabelecer, apenas com
base nos dados descritivos, uma relagdo direta entre o perfil sociodemografico e essas decisoes.
Conforme Didgenes et al. (2016), as decisdes de permanecer ou deixar uma organizagao possuem
natureza multifatorial e podem envolver aspectos profissionais, organizacionais e

extraorganizacionais.
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4.1.3 Qualifica¢ao profissional, trajetoria institucional e condicoes remuneratorias

A amostra apresentou elevado nivel de formagdo académica, com 88 participantes (52,1%)
titulados em nivel de doutorado. Entretanto, a distribui¢ao das titulagcdes apresentou diferencas
entre as categorias funcionais. Entre os docentes, 81 dos 86 docentes (94,2%) possuiam titulo de
doutorado, resultado compativel com as exigéncias de qualificagdao da carreira do Magistério
Superior. Entre os TAEs por sua vez, a maior concentragdo ocorreu nos niveis de especializacio e
mestrado, correspondentes, respectivamente, 45,8% e 38,6% dos participantes da categoria,
conforme apresentado na Figura 25.

A literatura reconhece as oportunidades de capacitacdo e desenvolvimento profissional
como elementos relevantes para a valorizagao dos trabalhadores no ambiente organizacional (Ehrl;
Souza; Souza, 2023). Na amostra pesquisada, a elevada concentracao de docentes com doutorado
e de técnico-administrativos em educagdo com especializagdo ou mestrado evidencia um quadro
funcional academicamente qualificado. Entretanto, esses resultados caracterizam a titulacao
alcangada pelos participantes e ndo permitem avaliar, isoladamente, a oferta de capacitagao pela
UFRA ou a percepcao de valorizacao profissional. A relacdo entre qualificagdo, oportunidades de
desenvolvimento e intencdo de movimentacdo devera, portanto, ser examinada nas analises

posteriores da pesquisa (Pinho; Silva; Oliveira, 2022).

Figura 25 — Distribuigdo dos participantes segundo a titulacdo académica e a categoria funcional
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Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados da pesquisa (2026).



80

Em relacdo ao tempo de vinculo institucional, a faixa com maior frequéncia foiade 6 ¢ 10
anos de anos de atuagdo na a UFRA, reunindo 46,7% dos participantes. Esse resultado indica que
uma parcela expressiva da amostra ja possuia experiéncia institucional acumulada, o que pode
proporcionar maior familiaridade com a estrutura organizacional e com as rotinas de trabalho da
Universidade. Entretanto, o tempo de servigo, isoladamente, ndo permite concluir que os
participantes apresentem avaliacdes mais fundamentadas sobre as condi¢des de trabalho ou que
esse fator esteja associado a inten¢do de movimentagdao. A distribuicdo do tempo de vinculo

segundo a categoria funcional ¢ apresentada na Figura 26.

Figura 26 — Distribuicao dos participantes segundo o tempo de vinculo institucional e a categoria

funcional
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Fonte: Elaboragéo propria com base nos dados da pesquisa (2026).

Em relagdo a renda liquida mensal, observaram-se diferencas na distribuicdo das faixas
remuneratorias entre as categorias funcionais. Entre os docentes, a faixa com maior frequéncia foi
a de R$ 11.000,00 e R$ 14.000,00 (37,2%), reunindo 37,2% dos participantes da categoria. Entre
os técnico-administrativos em educacdo, a maior concentragao ocorreu na faixa de R$ 5.000,00 a
R$ 8.000,00 correspondente a 33,7% dos participantes desse segmento. Esses resultados
evidenciam configuragcdes remuneratdrias distintas entre as categorias, que podem estar
relacionadas as especificidades das respectivas carreiras, bem como a titulagdo, ao tempo de

servico, a progressao funcional e ao exercicio de fungdes remuneradas. A distribui¢ao completa da
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renda liquida mensal por categoria funcional ¢ apresentada na Figura 27.

Figura 27 - Distribuigdo de renda liquida mensal segundo a categoria funcional
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Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados da pesquisa (2026).

4.2 AVALIACAO DO MODELO DE MENSURACAO: CONFIABILIDADE E VALIDADE
DOS CONSTRUCTOS

Os dados quantitativos obtidos por meio do questiondrio eletronico foram analisados
mediante Modelagem de Equagdes Estruturais por Minimos Quadrados Parciais (PLS-SEM), com
o auxilio do software SmartPLS 4. O procedimento analitico seguiu as recomendacdes de Hair Jr.
etal.,(2019), e foi desenvolvido em duas etapas. Inicialmente, avaliou-se o modelo de mensuragao,
a fim de examinar a confiabilidade e as evidéncias de validade dos construtos. Em seguida,
procedeu-se a avaliacdo do modelo estrutural, contemplando a andlise das relagdes entre os
construtos, o teste das hipoteses e a verificagdo do poder explicativo do modelo conceitual. Antes
da analise das relag¢des estruturais, avaliou-se o modelo de mensuracao estimado com os dados da
amostra geral, constituida por docentes e técnico-administrativos em educacdo (TAEs). Nessa
etapa, as duas categorias funcionais foram analisadas conjuntamente, com a finalidade de examinar
as evidéncias de confiabilidade e validade dos construtos e verificar se os indicadores utilizados

representavam adequadamente os conceitos investigados. Essa avaliagdo constitui uma condi¢do
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necessaria para a posterior analise das relagdes propostas no modelo estrutural.

Para avaliar a consisténcia interna e a validade convergente dos constructos, foram
examinados o alfa de Cronbach, a confiabilidade composta e a varidncia média extraida (AVE),
conforme as recomendagdes de Hair Jr. et al., (2019).

Valores iguais ou superiores a 0,70 para o alfa de Cronbach e a confiabilidade composta
indicam niveis satisfatorios de consisténcia interna, enquanto valores excessivamente elevados,
superiores a 0,95, podem sugerir redundancia entre os indicadores. A validade convergente, por
sua vez, ¢ considerada adequada quando a AVE apresenta valor igual ou superior a 0,50, indicando
que o construto explica, em média, pelo menos 50% da variancia de seus indicadores. Os resultados

desses critérios sdo apresentados na Tabela 3.

Tabela 3 — Indicadores de consisténcia interna e validade convergente dos Constructos

Alfa de

Construtos Cronbach Rho_a Rho_c AVE
Caracteristicas do
Municipio de lotagéo 0.866 LR 0903 2008
Comprometimento Organizacional 0.819 0.872 0.878 0.644
Condigdes Fisicas 0.851 0.862 0.909 0.770
Feedback 0.836 0.836 0.924 0.859
Intengéo de Saida 0.627 0.627 0.800 0.571
Reconhecimento e
Valorizacdo 0.760 0763 0.893 0.806
Seguranga Fisica 0.677 0.822 0.852 0.744
Seguranga Psicolégica o.9n 0.916 0.931 0.694
Sentido do Trabalho e
Engajamento 0.927 0.951 0.964 0.931
Treinamento, Desenvolvimento e
Educagao 0.876 0.899 0.923 0.800

Fonte: Elaboragao propria com base nos dados processados no SmartPLS4 (2026).

No contexto da PLS-SEM, a consisténcia interna dos constructos pode ser avaliada pelo
alfa de Cronbach e pela confiabilidade composta (rho c). O Alfa de Cronbach, estima a
consisténcia entre os indicadores que mensuram um mesmo construto, enquanto a confiabilidade
composta considera as cargas externas individuais desses indicadores. Por admitir cargas distintas,

a confiabilidade composta ¢ considerada uma medida mais adequada a PLS-SEM, embora ambos
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os coeficientes devam ser examinados de maneira complementar (Hair ef al., 2022).

Quanto a consisténcia interna, os valores do alfa de Cronbach atingiram ou superaram o
limite de referéncia de 0,70 na maioria dos construtos. As excecdes foram os construtos Intencao
de Saida e Seguranca Fisica, cujos coeficientes ficaram ligeiramente abaixo desse valor, conforme
apresentado na Figura 28. Em relagdo a confiabilidade composta (rho_c), os construtos alcangaram
valores iguais ou superiores a 0,70, indicando niveis satisfatorios de consisténcia interna. Esses
resultados devem ser analisados conjuntamente com a composi¢ao das escalas e com os demais

indicadores de confiabilidade ¢ validade do modelo de mensuracao.

Figura 28 — Valores do Alfa de Cronbach dos constructos do modelo de mensuragao
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Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados processados no SmartPLS4 (2026).
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Os construtos Intengdo de Saida e Seguranga Fisica apresentaram valores do alfa de

Cronbach ligeiramente inferiores ao limite de referéncia de 0,70. Esses resultados exigem analise
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conjunta com o nimero de indicadores, as cargas externas e a confiabilidade composta de cada
construto. De acordo com Hair Jr. et al. (2017), o alfa de Cronbach ¢ sensivel a quantidade de
indicadores que compdem a escala, podendo apresentar valores mais baixos em construtos
mensurados por poucos itens. Dessa forma, os coeficientes observados nao determinam,
isoladamente, a exclusdo dos construtos, mas requerem o exame das demais evidéncias de
consisténcia interna e validade do modelo de mensuragao.

O construto Intengdo de Saida, foi mensurado por trés indicadores, e apresentou alfa de
Cronbach de 0,627, ligeiramente inferior ao limite de referéncia de 0,70. Embora o reduzido
numero de indicadores possa contribuir para a diminui¢do desse coeficiente, esse resultado foi
examinado em conjunto com as demais evidéncias de consisténcia interna. A confiabilidade
composta (rho_c) alcangou o valor de 0,800, atendendo ao parametro recomendado. Considerados
conjuntamente, esses resultados forneceram suporte para a manuten¢do do construto no modelo,
sem dispensar a analise das cargas externas e das validades convergente e discriminante.

O construto Seguranga Fisica, apresentou um alfa de Cronbach de 0,677, resultado
ligeiramente inferior ao limite de referéncia de 0,70. Entretanto, esse coeficiente foi analisado em
conjunto com as demais evidéncias do modelo de mensuragdo. A confiabilidade composta (7ho_c)
atingiu 0,852, atendendo ao pardmetro recomendado, enquanto a AVE apresentou valor de 0,744.
Considerando a proximidade do alfa de Cronbach com o limite de referéncia e os resultados dos
demais indicadores, obtiveram-se evidéncias suficientes para a manutencdo do construto no
modelo e para o prosseguimento da avaliacio do modelo estrutural. Em pesquisas de carater
exploratorio, coeficientes de consisténcia interna entre 0,60 e 0,70 podem ser considerados
aceitaveis, desde que interpretados em conjunto com as demais evidéncias de confiabilidade e
validade (HAIR Jr. et al., 2019).

Apos a andlise da consisténcia interna e da validade convergente, avaliou-se a validade
discriminante, com a finalidade de verificar se os construtos representados no modelo eram
empiricamente distintos entre si. Para essa avaliacdo, utilizou-se a razao Heterotrait-Monotrait das
correlagdes (HTMT), conforme as recomendagdes de Ringle ef al., (2024). O HTMT compara as
correlagdes entre indicadores pertencentes a construtos diferentes com as correlagdes entre
indicadores associados ao mesmo construto, fornecendo evidéncias acerca da distin¢cdo entre os

conceitos mensurados. Os resultados obtidos sdo apresentados na figura 29:
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Figura 29 - Matriz da Razao Heterotrait-Monotrait das correlagdes (HTMT)

Caracteristicas do Comprometimento Condigdes
Construto Municipio de lotagdo Organizacional ‘ Fisicas

Caracteristicas do
Municipio de lotacédo - - =

Comprometimento
Organizacional e

Condicdes Fisicas 0.440 0.537 - -
Feedback 0.440 0.550 0.346 -
Intengéo de Remogéo 0.287 0.200 0.320 0.230
Intencéo de Saida 0.346 0.574 0.483 0.289
Reconheciments o 0.402 0.827 0.594 0753
Valorizagdo

E:g’;;:;?fa"; 0.435 0.358 0.353 0.285
Seguranca Fisica 0.367 0.645 0.709 0518
Seguranga Psicologica 0.427 0.695 0.663 0618

Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados processados no SmartPLS4 (2026).

A apresentacdo da Matriz Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) com a omissdo da diagonal
principal e do tridangulo superior segue as recomendagdes metodoldgicas para exibicdo de matrizes
simétricas em PLS-SEM (Hair et al., 2022; Henseler; Ringle; Sarstedt, 2015). A validade
discriminante destina-se exclusivamente a avaliar a distingdo empirica entre construtos distintos.
Por essa razdo, os valores da diagonal principal, que representariam a relacdo de um construto
consigo mesmo, com valor conceitual igual a 1, s3o omitidos por ndo acrescentarem informacao
analitica. Adicionalmente, devido a natureza simétrica da matriz, na qual HTMTij = HTMTji, a
omissao da porcao superior evita a redundancia de dados, garantindo a clareza visual e a concisao

na reportagem dos resultados sem perda de rigor cientifico.
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De acordo com Henseler, Ringle e Sarstedt (2015), se o valor do HTMT for inferior a 0,90,
fornecem evidéncias de validade discriminante entre os pares de construtos mensurados de forma
reflexiva. Conforme apresentado na figura 29, todos os valores da matriz permaneceram abaixo
desse limite. O maior coeficiente foi observado entre os construtos Condi¢des Fisicas e Seguranga
Fisica, com valor de 0,440, indicando proximidade entre conceitos teoricamente relacionados, mas
ainda empiricamente distintos. Esses resultados forneceram evidéncias favoraveis de validade

discriminante entre os construtos avaliados.

4.3. AVALIACAO DO MODELO ESTRUTURAL: A DINAMICA COMPORTAMENTAL DA
AMOSTRA GERAL

Apds a obtencdo de evidéncias favoraveis de consisténcia interna e de validade convergente
e discriminante, procedeu-se a avaliacdo do modelo estrutural estimado com os dados da amostra
geral, composta por docentes e técnico-administrativos em educagdo (TAEs). Nessa etapa, as duas
categorias funcionais foram analisadas conjuntamente, examinando-se o poder explicativo do

modelo e a significancia das relagdes estruturais propostas nas hipoteses da pesquisa.

4.3.1 Poder Explicativo do Modelo (R?): Intencio de Remocao e Intenciao de Saida

O poder explicativo do modelo estrutural foi avaliado por meio do coeficiente de
determinagdo (R2), que representa a proporc¢ao da variancia dos construtos endogenos explicada
conjuntamente pelos respectivos construtos preditores. Foram examinados os valores de R2 e de
R2 ajustado para os construtos Inten¢do de Remocgao e Intengdo de Saida, conforme apresentado
na Tabela 5.

Tabela 4 - Coeficientes de determinagdo dos constructos endogenos
VARIAVEL ENDOGENA R QUADRADO R QUADRADO

(DEPENDENTE) (R2) AJUSTADO
Intencio de Remocao 0,182 0,130
Intencio de saida 0,290 0,245

Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados processados no SmartPLS4 (2026).

O modelo apresentou R2 ajustado de 0,130 para a Inten¢ao de Remocgao e de 0,245 para a
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Intencdo de Saida. Esses resultados indicaram que os construtos preditores explicaram,
conjuntamente, 13% da variancia da Intengdo de Remocao e 24,5% da variancia da Intencao de
Saida. Considerando os parametros de 0,25, 0,50 e 0,75 como indicativos de poder explicativo
fraco, moderado e substancial, respectivamente, o modelo apresentou reduzido poder explicativo
para a Inten¢do de Remocao e poder explicativo proximo ao nivel fraco para a Inten¢do de Saida
(HAIR JR et al., 2019).

Esses resultados devem ser interpretados a luz da complexidade e da natureza multifatorial
dos fenomenos investigados. Os valores obtidos devem ser interpretados considerando a natureza
multifatorial das decisdes de movimentacdo dos servidores publicos. Além das condigdes
relacionadas ao ambiente de trabalho, a inten¢do de remocgdo e a inten¢do de saida podem estar
associadas a fatores pessoais, familiares e contextuais, como relagdes familiares, acesso aos
servigos de satde e caracteristicas da localidade de exercicio do cargo (Gumiero; Lopes, 2023;
Guerra; Mattos; Corréa, 2020).

Os construtos preditores incluidos no modelo explicaram conjuntamente 13% da variancia
da intencao de remocao e 24,5% da variancia da intencao de saida. Embora os percentuais revelem
poder explicativo reduzido, o modelo apresentou maior capacidade de explicar a intencao de saida
do que a intengdo de remocao. Esse resultado sugere que a decisdo de solicitar remog¢ao pode
depender, em maior propor¢ao, de fatores ndo contemplados no modelo, enquanto a intengdo de

desligamento da institui¢do demonstrou maior associagdo com as condigdes investigadas.

4.3.2 Teste de Hipodteses: O Impacto do Ambiente de Trabalho nas Decisdes de Movimentac¢io

Para testar as hipoteses e verificar a significancia estatistica dos coeficientes de caminho,
aplicou-se o procedimento de bootstrapping no SmartPLS 4, com 5.000 subamostras. Esse
procedimento de reamostragem permitiu estimar os erros-padrdo, os valores da estatistica t, os
valores de p e os intervalos de confianga associados as relagdes estruturais. Adotou-se o nivel de
significancia de 5% (0=0,05\alpha = 0{,}050=0,05) e teste bilateral. Assim, foram considerados
estatisticamente significativos os coeficientes que apresentaram p < 0,05 e valor t superior a 1,96,
obtidos por meio do procedimento de bootstrapping (HAIR JR. et al., 2022). A Figura 30 apresenta
o modelo estrutural estimado e os respectivos indicadores, como as relacdes hipotetizadas entre as

variaveis e os coeficientes de determinagdo (R?) das variaveis endogenas.
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Figura 30 - Modelo estrutural estimado com os coeficientes de caminho

CondFis1 ST

g-ggg___, SegPsi2
CondFis2 :
0.000
T* 5egPsi3
CondFis3 0.000
Condicdes Fiskcas i A
\SegPsM
\ SegPsi5
RemRecl SegPsi6
Remuneragio e Re
Mun1
?-0’00 Mun2
SegFis1 0.000
0.000—®  Mun3
SegFis2 O.D'O.OH

Seguranga isi icipio 1.?'000 ao Mund
5 <y cagd
Mun5
RecVall
A\
0.000—p
\'\ . RecVal2
Comprome ento Qrganizagi0.636

0.0956

gnto eWalorizagdo \

TreiDesEduci
0.000 \
0.000—0.0682iDesEduc?

0.000 \ \

0.000p,000 0.000 \0-000

/ 0.928
CompQ CompOrg2 CompOrg3 CompOrgd

S

Sentido do Trabalho g Engajamentd

0.000 0.000

/

SenTrabEng1 enTrabEng2 0.432

0.801

Feedback

0.140

MovRem
Intengao de Saida

0.000 gpoo  0.000 Intengdo de Remocio

/

MovConc MovDes MowRed

Fonte: Elaboragao propria com base nos dados processados no SmartPLS4 (2026).
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A Tabela 5 apresenta os resultados do teste das hipdteses para a amostra geral, incluindo os
coeficientes de caminho, os valores da estatistica ¢, os valores de p e a decisao referente a cada
hipdtese. Os resultados revelaram diferengas entre os fatores associados a inten¢ao de remogao e

aqueles relacionados a intencao de saida dos servidores da UFRA.

Tabela 5 - Resultados do teste das hipdteses para a amostra geral

Hipotese Relacdo Estrutural Coeficiente ()  Valor T Valor p Situacio
Hla  Caracteristicas do Municipio — Intengdo de Remogédo -0,158 1,826 0,068 Rejeitada
H1b  Caracteristicas do Municipio — Intengdo de Saida -0,079 0,906 0,365 Rejeitada
H2a  Comprometimento Organizacional — Intengdo de Remogdo 0,144 1,178 0,239 Rejeitada
H2b  Comprometimento Organizacional — Intengdo de Saida -0,173 1,442 0,149 Rejeitada
H3a  Condigdes Fisicas — Inten¢iio de Remoc¢édo -0,212 2,575 0,010 Aceita
H3b  Condigdes Fisicas — Intengdo de Saida -0,049 0,474 0,636 Rejeitada
H4a  Feedback — Intengdo de Remogéo -0,014 0,134 0,893 Rejeitada
H4b  Feedback — Intengdo de Saida 0,153 1,478 0,140 Rejeitada
HSa  Reconhecimento e Valorizagdo — Inten¢éo de Remogao -0,079 0,547 0,585 Rejeitada
H5b  Reconhecimento e Valorizagdo — Intengdo de Saida -0,101 0,773 0,440 Rejeitada
H6a  Remuneragdo e Recompensas — Intengdo de Remogéo 0,052 0,581 0,561 Rejeitada
H6b  Remuneragdo e Recompensas — Intengéo de Saida 0,007 0,090 0,928 Rejeitada
H7a  Seguranga Fisica — Inteng¢iio de Remog¢ao 0,207 2,177 0,029 Aceita
H7b  Seguranga Fisica — Intencdo de Saida -0,177 1,694 0,090 Rejeitada
H8a  Seguranca Psicolégica — Intengéo de Remogao -0,215 1,664 0,096 Rejeitada
H8b  Seguranga Psicologica — Intengdo de Saida -0,229 1,860 0,063 Rejeitada
H9a  Sentido do Trabalho e Engajamento — Intengdo de Remogao -0,028 0,252 0,801 Rejeitada
H9b  Sentido do Trabalho e Engajamento — Intengdo de Saida -0,090 0,785 0,432 Rejeitada
Hl10a Treinamento, Desenv. e Educagdo — Intengdo de Remogéo -0,158 1,769 0,077 Rejeitada
H10b  Treinamento, Desenv. e Educa¢do — Intencdo de Saida 0,101 1,052 0,293 Rejeitada

Fonte: Elaboragao propria com base nos dados processados no SmartPLS4 (2026).

Em relagdo a intencdo de remocdo, duas relagdes estruturais apresentaram significancia
estatistica: condigdes fisicas (B = -0,212; p = 0,010) e Seguranga Fisica ( = 0,207; p = 0,029). O
coeficiente negativo associado as condi¢des fisicas indicou que avaliagdes mais favoraveis desse
construto estiveram relacionadas a redugdo da intencdo de remog¢do, considerando-se que
pontuagdes mais elevadas representam melhores condi¢des de infraestrutura. Quanto a seguranca
fisica, embora a relacdo tenha sido estatisticamente significativa, a interpretacdo do coeficiente
positivo e a decisd@o quanto ao suporte da respectiva hipotese dependem da verificagdo da direcao
da escala e da codificagao de seus indicadores. Por sua vez, reconhecimento e valorizagao, sentido
do trabalho e segurancga psicologica ndo apresentaram relagdes estatisticamente significativas com
a intencdo de remocdo na amostra geral (p > 0,05). As associacdes identificadas podem ser
interpretadas a luz da teoria da hierarquia das necessidades de Maslow (1954), segundo a qual

condi¢des adequadas de trabalho e seguranga estdo relacionadas ao atendimento de necessidades
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fundamentais dos individuos. A literatura indica que a frustracdo dessas necessidades pode estar
associada a intenc¢do de evasdo (FABRE et al., 2024). No contexto da UFRA os resultados
demonstraram que as condi¢des fisicas apresentaram relacao estatisticamente significativa com a
inten¢do de remogao.

Quanto a seguranga fisica, a interpretacdo dessa relagdo dependera da verificagdo da direcao
da escala e da codificacdo dos respectivos indicadores. Esses achados também podem ser
analisados com base na teoria dos dois fatores de Herzberg (1969), segundo a qual as condigdes
fisicas e de seguranca integram os fatores higi€nicos: quando adequadas, contribuem para reduzir
a insatisfacdo; quando inadequadas, podem favorecé-la e estimular a busca por alternativas no
ambiente laboral.

Em relagdo a intengdo de saida, nenhuma das relagdes estruturais propostas apresentou
significancia estatistica na amostra geral (p > 0,05), razdo pela qual as respectivas hipdteses nao
foram suportadas. Isso significa que, quando examinados individualmente no modelo estrutural, os
construtos investigados ndo apresentaram evidéncias estatisticas suficientes de associacdo com a
inten¢do de saida dos servidores da UFRA. Esse resultado ndao implica, contudo, que as condi¢des
do ambiente de trabalho sejam irrelevantes para o fendmeno, uma vez que o modelo explicou
conjuntamente 24,5% da variancia da inten¢do de saida. A auséncia de relacdes individuais
significativas pode indicar que essa intencdo decorre da combinagdo de diferentes fatores
organizacionais, pessoais € contextuais, cuja influéncia isolada ndo foi identificada na amostra

geral.

4.4 ANALISE MULTIGRUPO (MGA): DIFERENCAS NAS RELACOES ESTRUTURAIS
ENTRE DOCENTES E TAES

A analise da amostra geral de servidores possibilitou uma compreensdo abrangente das
intengdes de movimentacgdo de pessoal na Universidade Federal Rural da Amazonia. Contudo, as
diferencas entre a carreira docente e a carreira dos técnico-administrativos em educagdo exigem
uma analise especifica, uma vez que essas categorias apresentam particularidades quanto as
atribui¢des dos cargos, ao regime de trabalho, a estrutura remuneratdria e as possibilidades de
desenvolvimento profissional (Fernandes; Garcés, 2025; Gomes, Quadros; Machado, 2017). Essas
diferencas estao também estdo expressas nos respectivos marcos legais: a Lei n® 11.091/2005, que

institui o Plano de Carreira dos Cargos dos técnico-administrativos em educagdo, € a Lei n°
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12.772/2012, que dispdem sobre o Plano da Carreiras e Cargos de Magistério Superior Federal.
Desse modo, a analise exclusivamente agregada da amostra poderia ocultar diferengas nas relagdes
estruturais entre os construtos para docentes e técnico-administrativos em educacao.

Com o objetivo de investigar possiveis diferengas nas relagdes estruturais associadas as
intengdes de movimentagdo, v Analise Multigrupo (Multi Group Analysis - MGA). A MGA ¢ uma
técnica estatistica comumente utilizada na Modelagem de Equagdes Estruturais (MEE) para
investigar a existéncia de diferencas significativas entre as varidveis aplicadas a diferentes
subpopulagdes (Ringle; Wende; Sven, Becker, 2024). A MGA, aplicada a esta pesquisa, teve como
objetivo comparar os coeficientes de caminho (B) estimados para o grupo de docentes com o0s
estimados para o grupo de TAEs, ponderando se as diferencas entre eles sdo estatisticamente
relevantes.

Com o objetivo de investigar possiveis diferengas nas relagdes estruturais associadas as
intengdes de movimentagao, realizou-se a analise multigrupo (multigroup analysis — MGA). No
contexto da modelagem de equagdes estruturais por minimos quadrados parciais (PLS-SEM), a
MGA permite verificar se os parametros estimados no modelo, especialmente os coeficientes de
caminho, diferem significativamente entre grupos previamente definidos (Ringle; Wende; Becker,
2024). Nesta pesquisa, o procedimento foi empregado para comparar os coeficientes de caminho
(B\betap) estimados para docentes e técnico-administrativos em educagdo, verificando se as
diferencas observadas entre os dois grupos eram estatisticamente significativas.

De acordo com o procedimento PLS-MGA, considera-se estatisticamente significativa, ao
nivel de 5%, a diferenca entre os coeficientes de caminho de dois grupos quando o valor de p ¢
inferior a 0,05 ou superior a 0,95 (Henseler; Ringle; Sinkovics, 2009). A direcao da diferenca deve
ser interpretada com base no sinal da diferenca entre os coeficientes e na ordem dos grupos adotada
no relatorio gerado pelo SmartPLS 4. Esse critério também ¢ apresentado por Hair ef al., (2022)
para a identificagdo de diferencas estatisticamente significativas entre coeficientes de caminho em
analises multigrupo realizadas por meio da PLS-SEM. A Tabela 6 retine os resultados da andlise
multigrupo, incluindo os coeficientes de caminho estimados para docentes e técnico-

administrativos em educac¢do, as diferencas entre esses coeficientes e os respectivos valores de p.
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Tabela 6 — Resultados da Andlise Multigrupo (MGA): Docentes e TAEs

Relacdo Estrutural ® DoIc)g:t‘;n-‘;% "AEs) Valor p (MGA) Resultado da Comparacao

Caracteristicas do Municipio — Intengéo de Remogéo -0,261 0,933 Sem diferenga
Caracteristicas do Municipio — Intengio de Saida -0,118 0,723 Sem diferenga
Comprometimento Organizacional — Intengdo de Remogao 0,395 0,076 Sem diferenga
Comprometimento Organizacional — Intengdo de Saida -0,070 0,611 Sem diferenca
Condigdes Fisicas — Inteng¢do de Remogio -0,010 0,524 Sem diferenga

Condigdes Fisicas — Inten¢io de Remocio 0,329 0,048 Diferenca Significante
Feedback — Intengdo de Remogéo -0,042 0,578 Sem diferenga
Feedback — Intengdo de Saida -0,013 0,522 Sem diferenga
Reconhecimento e Valorizagdo — Intengdo de Remogéo 0,198 0,260 Sem diferenga
Reconhecimento e Valorizagio — Intengdo de Saida -0,072 0,602 Sem diferenga
Remuneragao e Recompensas — Intengdo de Remogao 0,069 0,364 Sem diferenca
Remuneragao e Recompensas — Intengao de Saida -0,170 0,829 Sem diferenga
Seguranga Fisica — Inten¢do de Remogéo 0,003 0,503 Sem diferenga
Seguranga Fisica — Intengdo de Saida -0,180 0,802 Sem diferenca
Seguranga Psicologica — Intencdo de Remogao 0,023 0,461 Sem diferenca
Seguranga Psicologica — Intengdo de Saida -0,079 0,628 Sem diferenga
Sentido do Trabalho e Engajamento — Intengido de Remogao -0,336 0,913 Sem diferenca
Sentido do Trabalho e Engajamento — Intencdo de Saida -0,111 0,651 Sem diferenca

Treinamento, Desenv. e Educa¢io — Inten¢io de Remogao -0,346 0,970 Diferenca Significante

_ Treinamento, Desenv. e Educa¢io — Intenco de Saida 0,371 0,028 Diferenca Significante

*Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados processados no SmartPLS4 (2026).
*Nota: Diferencas consideradas estatisticamente significantes para valores de p < 0,05 ou p > 0,95,
conforme pardmetros de Henseler, Ringle e Sinkovics (2009).

A analise da tabela 6 indicou que, em 17 das 20 relagdes estruturais testadas, ndo foram
identificadas diferencas estatisticamente significativas entre os coeficientes de caminho estimados
para docentes e TAEs. Esse resultado demonstra que, na maioria das relacdes analisadas, a
associagdo entre os construtos do ambiente de trabalho e as intengdes de movimentagdo apresentou
comportamento estatisticamente semelhante nos dois grupos. Entretanto, as trés diferengas
significativas identificadas evidenciaram particularidades nas relagdes estruturais observadas para
cada carreira. Com o objetivo de aprofundar a interpretagdo teorica dessas diferencas, a discussao
dos resultados foi organizada em duas dimensdes: as relagdes associadas a inten¢do de remocao e

aquelas relacionadas a intenc¢ao de saida dos servidores da UFRA.

4.4.1 Diferencas e semelhancas nas relacoes associadas a inten¢cao de remocao

A anélise multigrupo da intencao de remog¢do apontou na maioria das relagdes estruturais
examinadas, ndo foram identificadas diferencas estatisticamente significativas entre os coeficientes
de caminho estimados para TAEs e docentes, com p entre 0,05 e 0,95. Esse resultado evidencia

que as relagdes das caracteristicas do municipio de lotacao, das condigdes fisicas, da seguranga
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fisica, da seguranga psicologica, do reconhecimento e valorizacdo e do sentido do trabalho com a
inten¢do de remogdo ndo diferiram significativamente entre as duas carreiras. Isso ndo significa
que docentes e TAEs apresentem percepgdes ou comportamentos idénticos, mas que ndo foram
encontradas evidéncias estatisticas suficientes de diferengas entre os respectivos coeficientes de
caminho.

Na andlise especifica dos grupos, a hipdtese H3a examinou a relagdo direta entre as
condigoes fisicas e a intengao de remocdo. Os coeficientes de caminho apresentaram valores
negativos e proximos para docentes (f= — 0,211) e TAEs (B= — 0,201), indicando que avaliagdes
mais favoraveis das condicdes fisicas estiveram associadas a menor intengao de remog¢ao nos dois
grupos. Essa relacdo foi estatisticamente significativa para os técnico-administrativos em educacao
(p = 0,048), mas ndo alcangou significancia estatistica entre os docentes (p = 0,105). Entretanto, o
resultado da andlise multigrupo ndo identificou diferenga estatisticamente significativa entre os
coeficientes estimados para as duas carreiras. Assim, embora a relacdo tenha alcangado
significancia somente entre os TAEs, ndo foram encontradas evidéncias estatisticas suficientes para

afirmar que sua intensidade difere entre docentes e técnico-administrativos em educacao.

Figura 31 - Comparativa da relagdo entre condigoes fisicas e intengdo de remocgao entre docentes ¢ TAEs
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Fonte: Elaboragado propria com base nos dados processados no SmartPLS4 (2026).

Entretanto, a andlise multigrupo identificou diferenca estatisticamente significativa na
relacdo entre treinamento, desenvolvimento e educagdo e intengdo de remocdo (p = 0,970).
Conforme os parametros estabelecidos por Henseler, Ringle e Sinkovics (2009), os valores de p

superiores a 0,95 indicam que os coeficientes de caminho diferem significativamente entre os
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grupos. A dire¢cdo dessa diferenca deve ser interpretada com base nos coeficientes estimados para
cada carreira e no sinal da diferenca apresentado pelo SmartPLS. A ocorréncia dessa divergéncia
pode ser compreendida pela estrutura do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-administrativos em
Educacdo (PCCTAE), que apontou que o desenvolvimento do servidor TAE se daréd
exclusivamente por meio da Progressao por Capacitacdo Profissional, Progressdo por Mérito e
através do Incentivo a Qualificacdo (Brasil, 2005).

Instituida pela Lei n® 11.091/2005, a Progressdo por Capacitagao Profissional esta
condicionada ao cumprimento de carga horaria em cursos de capacitacdo compativeis com as
atribui¢des do cargo; a Progressao por Mérito Profissional corresponde a mudanga para o padrao
de vencimento imediatamente subsequente, mediante resultado favoravel em avaliagdo de
desempenho, observado o intersticio de doze meses de efetivo exercicio; e o incentivo a
qualificacdo consiste em retribui¢do financeira concedida ao servidor que possui nivel de educacao
formal superior ao exigido para o ingresso no cargo (Brasil, 2005). Dessa forma, a propria estrutura
de desenvolvimento e valorizacao da carreira TAE esta diretamente vinculada as oportunidades de
capacitacdo e qualificagdo profissional, o que contribui para explicar a relevancia atribuida a esses

fatores na intencao de remocgao identificada neste estudo.

Figura 32 - Impacto do Treinamento, Desenvolvimento e Educagio por categoria na intengdo de
remocao
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Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados processados no SmartPLS4 (2026).

A diferenga identificada na relacdo entre TD&E e intencdo de remogdo sugere que as

oportunidades de capacitagdo e desenvolvimento profissional podem assumir importancia
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particular para os técnico-administrativos em educa¢do. Considerando-se o papel da capacitacio
no desenvolvimento da carreira, avaliacdes desfavoraveis dessas oportunidades podem estar
associadas a uma maior inten¢do de remogao, desde que essa interpretagdo seja compativel com o
sinal do coeficiente estimado para o grupo. Magalhaes et al., (2010) destacam a relevancia das
acdes de capacitagdo para o desempenho dos servidores técnico-administrativos em educagio e
para o desenvolvimento de suas atividades profissionais.

No contexto do setor publico, Pinho, Silva e Oliveira (2022) identificaram que o
treinamento e desenvolvimento, dentre outros elementos, quando limitados ou ausentes, podem
contribuir para o aumento da inten¢do de movimentacao, uma vez que a busca de remocgao pode
ser vista como uma estratégia de acesso a melhores condi¢des de carreira, reconhecimento e acesso
a oportunidades de qualificagao.

Embora a intencao de rotatividade ndo corresponda a inten¢ao de remogao, os resultados
desses autores contribuem para compreender como determinadas condi¢des organizacionais podem
estar relacionadas as intengdes de movimentagao dos servidores. No caso dos TAEs, a remogao
pode representar uma possibilidade de buscar outra unidade de lotagdo que ofereca condigdes
percebidas como mais favoraveis ao desenvolvimento profissional, ao reconhecimento e a
qualificacdo. Essa interpretacdo pode ser aproximada da necessidade de autorrealizacdo descrita
por Maslow (1953), relacionada ao desenvolvimento do potencial e das capacidades individuais.
Contudo, a autorrealizacdo ndo foi mensurada diretamente nesta pesquisa e, portanto, deve ser
apresentada apenas como uma perspectiva tedrica complementar.

A interpretacdo dos resultados referentes a intencdo de remogdo requer também a
compreensdo de como esse processo ocorre no ambito da Universidade Federal Rural da Amazonia
(UFRA). De acordo com os procedimentos disponibilizados pela Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas
(PROGEP), a remocdo corresponde a solicitacdo para exercicio e lotagdo em outra unidade da
Universidade e apresenta procedimentos especificos para servidores técnico-administrativos em
educagdo e docentes (UFRA, 2024; UFRA, 2025).

No caso dos servidores técnico-administrativos em educacdo, a remocdo pode ocorrer a
pedido, a critério da Administrag@o, ou de oficio, no interesse da Administragdo. Para a remog¢ao a
pedido, o servidor formaliza o processo, que ¢ inicialmente avaliado pela PROGEP. Havendo
manifestagdo favoravel, o processo segue para a unidade de destino e, posteriormente, para a

Divisao de Desenvolvimento de Pessoas (DDD/PROGEP), responsavel por verificar a viabilidade
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da movimentagao ou indicar a unidade de lotagdo. Confirmada a viabilidade, ¢ elaborada a minuta
da portaria, posteriormente emitida pela Reitoria, com os registros funcionais ¢ administrativos
correspondentes. Nos casos de remogao de oficio, o procedimento envolve, adicionalmente, analise
dos requisitos formais e da adequacdo as normas legais, manifestacio da PROGEP e andlise da
Reitoria antes da emissdo da portaria (UFRA, 2024). O procedimento tem como previsdo legal a
Resolugdo CONSAD/UFRA n° 283/2019 e a Lei n°® 8.112/1990.

Para os servidores docentes, o procedimento também envolve a formalizagao do pedido e
sua analise pela PROGEP. Nos casos de mobilidade por permuta ou sem permuta, sdo requeridas
as concordancias das partes envolvidas, incluindo o servidor interessado, a chefia imediata, a
Reitoria e a Pro-Reitoria de Ensino. Apos a anélise inicial da PROGEP, a PROEN avalia aspectos
relacionados a lotacdo, a carga horéria e a equivaléncia de disciplinas, emitindo manifestacao
favoravel ou desfavoravel. Em caso de manifestacdo favoravel, o processo segue para elaboracao
e emissdo da portaria de remocdo pela Reitoria, seguida dos registros e comunicagdes
administrativas pertinentes (UFRA, 2025). O procedimento tem como previsao legal o art. 36,
incisos I e I, da Lei n° 8.112/1990 ¢ a Instru¢cao Normativa n® 59/2024.

A existéncia desses procedimentos evidencia que a inten¢ao de remocgao identificada nesta
pesquisa ndo corresponde, necessariamente, a efetivacdo da movimentagdo. Entre a manifestacao
do interesse do servidor e a concretizagdo da remog¢do existem etapas administrativas, analises
institucionais e critérios que condicionam a decisdo. Essa caracteristica € particularmente relevante
para a interpretagao dos resultados do modelo estrutural, uma vez que as relagdes estatisticamente
significativas identificadas entre as condig¢des fisicas, a seguranca fisica e a intengdo de remog¢ao
expressam associagdes com uma disposi¢ao declarada pelos participantes, € ndo a ocorréncia
efetiva de remocgoes.

Nesse sentido, a intencdo de remocao pode representar diferentes situagdes no contexto
institucional. A percepcao de condicdes fisicas inadequadas ou de menor seguranca pode contribuir
para que o servidor considere a possibilidade de solicitar mudanga de unidade, mas a efetivacao
dessa movimentagao depende das condi¢des administrativas e dos critérios aplicadveis a cada
carreira. Além disso, a existéncia de procedimentos que envolvem andlise de viabilidade,
manifestagdo das unidades e, em determinadas situagdes, concordancia entre as partes permite
considerar que a movimentacao pode ser influenciada ndo apenas pelas condi¢des percebidas no

ambiente de trabalho, mas também pelas oportunidades concretamente disponiveis ao servidor.



97

Assim, embora situagdes de busca estratégica por uma oportunidade de movimentagao possam ser
consideradas na interpretagdo do fenomeno, os dados desta pesquisa ndo permitem afirmar a
ocorréncia de comportamentos oportunistas entre os participantes.

A compreensao do processo institucional de remocao, portanto, complementa os resultados
estatisticos ao demonstrar que a inten¢ao declarada pelos servidores estd inserida em um processo
administrativo condicionado por normas, critérios e manifestacdes institucionais. Essa perspectiva
refor¢a a necessidade de que as agdes de gestdo de pessoas considerem ndo apenas os fatores
associados a intencao de remog¢ao, mas também o funcionamento dos mecanismos institucionais

que regulam a movimentagao entre as unidades da UFRA.

4.4.2 Barreiras de Retencao e Evasao: O Contraste das Carreiras na Intencao de Saida

Na andlise do modelo estrutural da amostra geral apresentada na Tabela 6, a relagdo entre
treinamento, desenvolvimento e educagdo (TD&E) e intencgdo de saida ndo alcangou significancia
estatistica. Entretanto, a analise multigrupo identificou diferenca estatisticamente significativa
entre os coeficientes de caminho estimados para docentes ¢ TAEs nessa relagdo. Esse resultado
indica que a associac¢do entre TD&E e intengdo de saida apresentou intensidade distinta entre as
duas carreiras, ainda que ndo tenha sido estatisticamente significativa na analise da amostra geral.

Entre os docentes, as oportunidades de Treinamento, Desenvolvimento e Educagdo
(TD&E) estao relacionados a investimentos em qualificacdes voltadas ao desenvolvimento de
pesquisas, em formagdo continuada e pertencimento, assim como incentivos para um maior
engajamento da categoria com as atividades relacionadas ao exercicio da profissdao (Davoglio;
Spagnolo; Santos, 2017). Os resultados dos fatores motivacionais dos docentes, nesse contexto, se
relacionam diretamente com os preceitos da Public Service Motivation (PSM) ao passo que a busca
da qualificacdo tem como finalidade, além do cumprimento das prerrogativas do cargo, a busca do
atendimento do interesse publico por meio do avanco cientifico e do desenvolvimento da educacao
brasileira. Segundo Mota et al. (2014), esta percepgao identifica uma relagdo positiva entre PSM e
satisfacdo, destacando o interesse publico como fator relevante.

Sob a perspectiva do comprometimento organizacional, quando a universidade deixa de
promover um ambiente favoravel a qualificacdo e a formagao continuada de seu corpo docente,

ocorre uma quebra das expectativas desses profissionais em relacdo ao suporte institucional. Esse
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cendrio pode enfraquecer o comprometimento organizacional afetivo, uma vez que a satisfacdo no
trabalho favorece o desenvolvimento de vinculos emocionais positivos com a institui¢do, estimula
comportamentos de cidadania organizacional e contribui para a reducao da intencdo de saida (Lima
et al., 2014). O contraste da variavel Treinamento, Desenvolvimento ¢ Educacgdo sobre a intencao

de saida ¢ ilustrado na figura 33:

Figura 33 — Comparagdo da relacdo entre treinamento, desenvolvimento e educagéo e intengdo
de saida entre docentes e TAEs
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Fonte: Elaboragao propria com base nos dados processados no SmartPLS4 (2026).

Os resultados demonstram que determinadas relagdes associadas as intengdes de remocgao
e de saida apresentam diferengas entre docentes e TAEs. Essas particularidades indicam que as
politicas de gestdo de pessoas devem combinar diretrizes institucionais comuns com agoes
ajustadas as caracteristicas funcionais e profissionais de cada carreira, especialmente no que se

refere as oportunidades de capacitagdo, qualificagdo e desenvolvimento.

4.5 ANALISE QUALITATIVA DAS ALTERNATIVAS INTERNAS E EXTERNAS DE
MOVIMENTACAO

Além dos itens estruturados utilizados na andlise quantitativa, o instrumento de pesquisa
contemplou duas questdes abertas, destinadas a identificar as percepgdes dos servidores acerca de

possiveis alternativas relacionadas a movimentagdo. As questdes abertas possibilitaram identificar
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aspectos ndo previstos integralmente nas alternativas fechadas do questionario, ampliando a
compreensdo das percepcdes dos participantes sobre o fendmeno investigado (Gil, 2022; Creswell;
Creswell, 2021). As respostas obtidas foram submetidas a analise qualitativa por meio da analise
de conteudo, possibilitando a organizagdo das informacdes em categorias tematicas e a
identificacdo de padrdes de sentido presentes nos discursos dos participantes (Bardin, 2016).

Inicialmente, realizou-se a leitura integral das respostas; em seguida, foram identificadas e
codificadas as unidades de registro relacionadas aos fatores de permanéncia e de possivel saida da
UFRA. Posteriormente, essas unidades foram agrupadas em categorias tematicas, considerando-se
as semelhancas de sentido entre as mencdes dos participantes. Uma mesma resposta pode ser
vinculada a mais de uma categoria quando apresentava contetdos distintos. Essa etapa
complementou os resultados quantitativos ao identificar fatores percebidos pelos servidores como
relacionados a permanéncia e a possibilidade de saida da instituigao.

As respostas dos participantes revelaram diferentes fatores percebidos como relacionados
a permanéncia na UFRA e a possibilidade de saida da institui¢do. Para oferecer uma visao inicial
desses resultados, foram examinados os termos mais recorrentes nas respostas e, posteriormente,
os conteudos foram organizados em categorias tematicas. Como recurso descritivo complementar
a analise de contetdo, foram elaboradas nuvens de palavras para representar visualmente os termos
mais recorrentes nas respostas dos participantes. A Figura 34 apresenta os termos associados aos
fatores percebidos como favoraveis a permanéncia na UFRA, enquanto a Figura 35 retune aqueles
relacionados a possibilidade de saida da institui¢do. O tamanho de cada termo corresponde a sua
frequéncia de ocorréncia no corpus analisado. As nuvens oferecem uma visao inicial da recorréncia
lexical, mas sua interpretacdo foi realizada em conjunto com o contexto das respostas € com as

categorias tematicas identificadas na andlise de contetido.
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Figura 34 - Wordcloud dos fatores associados a permanéncia na UFRA
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Fonte: Elaboragao propria com dados processados no RStudio (2026).

Na figura 34, os termos mais recorrentes nas respostas relacionadas a permanéncia na
UFRA foram trabalho, estabilidade, instituicdo e ambiente. Essa recorréncia sugere que oS
participantes consideram aspectos vinculados a seguranga proporcionada pelo vinculo publico, as
atividades profissionais e ao contexto institucional ao avaliarem sua permanéncia na universidade.
Entretanto, como a frequéncia lexical ndo revela isoladamente o sentido atribuido a cada palavra,
esses termos devem ser interpretados em conjunto com o conteido das respostas e com as
categorias tematicas identificadas.

A recorréncia do termo estabilidade sugere que a seguranca do vinculo publico constitui
um fator relevante para a permanéncia dos participantes na UFRA. Esse resultado pode ser
interpretado a luz das necessidades de seguranca apresentadas por Maslow (1943), considerando
que a estabilidade funcional favorece a previsibilidade profissional e econdmica. Entretanto, essa
interpretagdo deve ser confirmada pelo conteudo das respostas, uma vez que a nuvem de palavras
indica apenas a frequéncia do termo.

Outro aspecto evidenciado refere-se a recorréncia dos termos ambiente, colegas, equipe ¢
familia, sugere que as relagdes estabelecidas no contexto de trabalho também sdo percebidas como

relevantes para a permanéncia na UFRA. Esse resultado pode ser interpretado a luz do
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comprometimento organizacional afetivo, uma das dimensdes propostas por Meyer e Allen (1991),
segundo a qual os vinculos emocionais positivos com a organizagdo podem favorecer o desejo de
permanéncia. Desta forma, a percep¢ao de um ambiente colaborativo e de relagdes interpessoais
positivas tende a reforcar os lagos entre servidor e institui¢ao (Carvalho et al., 2024; Bozeman; Su,
2015). As respostas relacionadas a permanéncia ndo se se restringiram a estabilidade e a seguranca
funcional.

A recorréncia dos termos trabalho, institui¢do e atividades sugere que aspectos vinculados
ao exercicio profissional e ao contexto institucional também integram as percepcdes dos
participantes. Entretanto, esses termos ndo permitem concluir, isoladamente, que haja identificagdo
com a carreira, satisfacao profissional ou alinhamento entre valores individuais e organizacionais.
Tais interpretacdes dependem do contexto das respostas e das categorias tematicas identificadas na
analise de conteudo.

Na Figura 35 os termos mais recorrentes nas respostas relacionadas a possibilidade de saida
da UFRA foram falta, trabalho, institui¢do, gestdo, infraestrutura e ambiente. Em comparacao
com a nuvem relativa a permanéncia, predominam palavras relacionadas as limitagoes
organizacionais e as dificuldades encontradas no cotidiano institucional, sugerindo que a percepcao
de alternativas externas pode estar relacionada a insatisfagao com caracteristicas do ambiente de
trabalho.

Figura 35 - Wordcloud dos fatores associados a saida da UFRA
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A anélise contextual das respostas indicou que o termo falta, associada a outras palavras
presentes na nuvem como infraestrutura, gestdo, recursos ¢ condig¢oes podem indicar que os
participantes percebem insuficiéncias estruturais que dificultam o desempenho de suas atividades.
A luz da teoria dos dois fatores de Herzberg (1969), esses apontamentos constituem fatores
higiénicos cuja auséncia ndo gera motiva¢do, mas produz insatisfagdo, que podem contribuir para
o aumento da inten¢do de saida. Portanto, apesar da existéncia de identificagdo com a atividade
exercida, a percep¢ao de limitagdes recorrentes nas condigdes de exercicio do trabalho pode

enfraquecer o vinculo com a organiza¢ao (Pinho, Silva, Oliveira, 2022).

A recorréncia dos termos gestdo, politica e institui¢do reiteram parte significativa das
percepcoes de saida, que pode estar associada ao funcionamento organizacional e as praticas
administrativas. Esta percep¢ao pode ser interpretada a luz da Teoria da Justica Organizacional,
pois a percepcao de injusti¢a nos processos decisorios de gestdo, seja na distribui¢do de recursos
ou no tratamento interpessoal, comprometem a confianca na organizacdo e reduzem o
comprometimento dos trabalhadores (Peschel et al., 2024). Portanto, este achado apresenta-se
relevante aos gestores diante da percepcao de que processos de gestao justos e transparentes podem,
além de proporcionar resultados, estimular comportamentos positivos por parte dos servidores

(Bernd; Beuren, 2021).

A ocorréncia da palavra assédio, ainda que em frequéncia menor, merece atencdo por
representar um fator qualitativamente relevante. A ocorréncia do termo indica que parte dos
respondentes associam a intencdo de saida as experiéncias negativas nas relagdes de trabalho,
aspecto que dialoga diretamente com a Teoria do Contrato Psicoldgico (Rousseau, 1995). Segundo
Turnley e Feldman (2000), a quebra de reciprocidade impacta diretamente o comportamento dos
individuos no ambiente laboral e estas violagdes do contrato psicologico podem ser associadas ao

aumento de afastamentos e de atitudes negligentes no trabalho.

No setor publico, a sensibilidade a essa ruptura ¢ acentuada pelas expectativas em torno do
suporte da instituicdo, ao passo que quando os individuos percebem a auséncia de obrigacdes
organizacionais implicitas como respeito, apoio e valorizagdo, ocorre a diminuicdo de seu
comprometimento, o que pode gerar um determinante para a intencdo de saida (Coyle-Shapiro;
Kessler, 2003).

De forma integrada, as duas nuvens de palavras sugerem que as percepcdes sobre

permanéncia e possibilidade de saida envolvem diferentes aspectos do vinculo entre os
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participantes e a instituicdo. Enquanto a permanéncia ¢ sustentada pela combinacdo entre
estabilidade, identificacdo com o trabalho e qualidade das relagdes interpessoais, a intengdo de
saida ¢ motivada principalmente pelas condi¢des de trabalho e pela infraestrutura institucional.
Esses resultados reforcam os achados de Sousa, Costa e Argolo (2023), que demonstraram que a
decisdo de permanéncia ou saida ndo dependem exclusivamente de incentivos materiais, mas da
forma como os servidores avaliam a capacidade da organizagdo em atender suas expectativas
profissionais, seja pela oferta de condi¢des adequadas de trabalho, seja pela preservagdo das

relacdes com base na confianga, na justica e no reconhecimento.

4.5.1 Fatores associados a permanéncia de docentes e TAEs

A comparacdo das respostas de docentes e técnicos administrativos em educacdo (TAEs)
permite identificar convergéncias e particularidades nos fatores percebidos como relacionados a
permanéncia na UFRA. Com base nos procedimentos de codificag@o e categorizacdo da analise de
conteudo propostos por Bardin (2016), examinadas as categorias mais recorrentes nas respostas de
cada grupo. A distribuicdo das mencgdes, apresentada na Figura 36, possibilita comparar a

participagdo relativa desses fatores entre as duas categorias funcionais.

Figura 36 - Fatores associados a permanéncia na UFRA por cargo

Professor do Magistério Superior Técnico Administrativo em Educagao

Estabilidade e Seguranga Financeira 30.5% 35.2%

28.4%

0

20 30

Vocagédo / Motivagao Publico (PSM)

Ambiente de Trabalho e Relagdes

Categorias de Analise (Bardin)

Fatores Geograficos / Familia

=
-
=

Frequéncia Relativa (% de citagbes)

Fonte: Elaboragao propria com dados processados no RStudio (2026).
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A categoria estabilidade e a seguranga financeira apresentou a maior frequéncia relativa nos
dois grupos, correspondendo 30,5% das citagdes entre os docentes e 35,2% entre os TAEs. A
proximidade entre os percentuais sugere que a previsibilidade proporcionada pelo vinculo
funcional integra de maneira relevante as percepgdes de permanéncia de ambas as categorias. Esse
resultado pode ser interpretado a luz da necessidade de seguranga proposta por Maslow (1943).
Também pode ser aproximado da teoria dos dois fatores de Herzberg (1968) segundo a qual a
seguranca no trabalho integra as condi¢des higiénicas que, quando adequadas, contribuem para
evitar a insatisfagdo, mas ndo garantem, isoladamente, motivagao ou satisfagao profissional.

Embora a estabilidade e a seguranca financeira tenham constituido a categoria mais
recorrente nos dois grupos, as meng¢des a vocacdo € a motivacdo para o servigo publico
apresentaram maior frequéncia relativa entre os docentes (28,4%) do que os técnicos
administrativos em educagdo (21,1%). Este resultado sugere que elementos relacionados a
identificacdo com a atividade profissional e ao propoésito atribuido ao trabalho integram as
percepcdes de permanéncia de ambas as categorias, com maior presenca proporcional nas respostas
dos docentes. Quando associados ao compromisso com o interesse coletivo e a contribui¢ao social
do trabalho, esses contetidos podem ser interpretados a luz da abordagem da Motivagdo para o
Servigo Publico, desenvolvida por Perry e Wise (1990).

Os TAEs apresentaram maior frequéncia de citagdes relacionadas ao ambiente de trabalho
e as relagodes interpessoais (21,3%) do que os docentes (16,2%). Esse resultado sugere que a
qualidade das relagdes cotidianas, a cooperagdo entre equipes € o clima organizacional tem maior
influéncia na permanéncia desse grupo. Essa percep¢ao pode ser explicada pelo comprometimento
organizacional afetivo, que, segundo Meyer e Allen (1991), ¢ fortalecido por vinculos positivos
entre a organizacao e seus membros. Além disso, a Teoria do Contrato Psicologico, preceituada
por Rousseau (1995), indica que relacdes baseadas em confianca, respeito e reciprocidade
fortalecem o vinculo entre servidor e institui¢do, favorecendo sua permanéncia.

De modo geral, os resultados indicaram que a permanéncia na UFRA ¢ influenciada por
fatores internos e externos, com baixas variagdes entre as categorias. A estabilidade e a seguranga
sdo os principais fatores de reten¢do para docentes e TAEs, enquanto a motivagao para o servico

publico e a qualidade do ambiente organizacional refor¢am seu vinculo com a institui¢ao.
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4.5.2 Fatores associados a intencao de saida de docentes e TAEs

A comparagao das respostas de docentes e técnicos administrativos em educagdo (TAEs)
permite identificar convergéncias e particularidades nos fatores mencionados ao considerarem a
possibilidade de deixar a UFRA. Com base nos procedimentos de codificagdo e categorizacao da
analise de conteudo, foram examinadas as mengoes relacionadas a infraestrutura, as condigdes de
trabalho, a gestdo institucional e as relagdes interpessoais. A distribuicdo das ocorréncias,
apresentada na Figura 37, possibilita comparar a frequéncia relativa desses aspectos entre as duas

categorias funcionais.

Figura 37 - Fatores associados a intenc¢ao de saida da UFRA por cargo
Professor do Magistério Superior Tlécnico Administrativo em Educagc

Problemas de Infraestrutura / Condigoes 221% 27.4%

Problemas com Gestdo / Politica Interna 24.5% 17.2%

Nio considera deixar / Sem queixas 15% 21.3%

Disfungoes Relacionais (Injustiga/Assédio) 13.2% 16.3%

Categorias de Analise (Bardin)

Insatisfagdo com Carreira e Salario 5.2% 7.8%

= .
a .

10 20 10 20 30

Frequéncia Relativa (% de citagbes)

Fonte: Elaborag@o propria com dados processados no RStudio (2026).

Os problemas relacionados a infraestrutura e as condi¢des de trabalho constituem o
principal fator associado a intencdo de saida entre os TAEs (27,4%), enquanto se destacam na
segunda categoria mais frequente entre os docentes (22,1%). Esse resultado demonstra que as
condi¢cdes de infraestrutura exercem influéncia significativa na intencdo de saida de servidores,
impactando negativamente no exercicio das atividades laborais. Estes achados corroboram com os
achados de Farias e Ishikawa (2024), que demonstraram que as condigdes ambientais afetam de

forma significativa os niveis de satisfagdo e insatisfagdo dos servidores e que, portanto,
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investimentos na melhoria das condigdes de trabalho sdo indispenséaveis no planejamento de gestao.
Desta forma, ainda que os servidores atribuam significado as suas atividades, a persisténcia das
limitagdes estruturais pode gerar insatisfagdo, atestando o que foi preconizado por Herzberg (1968).

Entre os docentes, os problemas relacionados a gestao e a politica institucional foram os
fatores mais citados (24.5%), percentual superior ao dos TAEs (17,2%). Esse resultado sugere
maior sensibilidade dos professores aos processos decisorios € a conducao politica da institui¢ao.
A Teoria da Justi¢a Social refor¢a este achado ao passo que indicar que percepgdes de injusticas
nos processos de decisdo e no tratamento dos individuos no ambiente laboral reduzem a confianga
e o comprometimento organizacional (Colquitt et al., 2001; Greenberg, 1990).

Outro resultado relevante se refere a categoria “ndo comsidera deixar/sem queixas”,
mencionada por 21,3% dos TAEs e 15% dos docentes. Embora represente uma represente uma
auséncia de fatores de insatisfacao por parte dos servidores, este achado demonstra que uma parcela
dos respondentes nao identifica elementos significativos para motivar sua saida da instituigao.

A percepgao de situagdes de injustica, conflitos interpessoais e assédio também figuram
entre os fatores associados a saida da UFRA. Embora apresente percentuais proximos entre
docentes (13,2%) e TAE’s (16,3%), sua presenga em ambas as categorias demonstra que a
qualidade das relacdes interpessoais constitui um aspecto relevante para a decisdao de saida do
servidor. Este achado aponta que a intencao de deixar a instituicdo nao decorre apenas de fatores
estruturais, mas também da compreensdao dos servidores sobre a qualidade das relagdes
interpessoais estabelecidas no ambiente organizacional. Esta percepcao também foi identificada
nos estudos de Azevedo, Teixeira e Gomes Filho (2021), que demonstraram que as relagdes
interpessoais satisfatorias promovem um ambiente de trabalho mais agradavel e produtivo nas
instituicdes de ensino superior. McGregor (1960), por sua vez, oferece uma perspectiva
complementar ao sugerir que controle excessivo, baixa autonomia e relagdes hierarquicas
desbalanceadas tendem a produzir ambientes desfavoraveis ao engajamento dos individuos,
favorecendo o seu afastamento.

De modo geral, o comparativo entre docentes e técnico administrativos evidencia que a
intencdo de saida esta menos relacionada as caracteristicas da carreira e mais relacionada as
condi¢des oferecidas para o exercicio profissional do cargo. Embora existam diferentes
intensidades nos fatores associados a saida, ha uma convergéncia entre as categorias no

reconhecimento dos elementos infraestrutura, gestdo Institucional e qualidade das relagcdes
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interpessoais como principais aspectos relacionados ao enfraquecimento do vinculo dos servidores
com a universidade. Estes resultados refor¢am a importancia da criacdo e da implementagdo de
politicas institucionais voltadas as melhorias nas condi¢des de trabalho, ao fortalecimento de
pratica de gestdo, assim como a promog¢ao de um ambiente justo, acolhedor ¢ com foco na

valorizacao dos servidores.
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5. SECAO PROPOSITIVA (PTT)

O Produto Técnico-Tecnologico, intitulado Proposta de Painel Integrado para
Monitoramento da Permanéncia e da Movimentacao de Servidores da UFRA foi elaborado na
modalidade Relatorio Técnico Conclusivo e encontra-se apresentado integralmente no Apéndice
D desta dissertacdo. A finalidade do PTT ¢ apoiar o planejamento e a tomada de decisdo em gestdo
de pessoas mediante a integracdo de informagdes administrativas e dados periddicos sobre as
percepgoes e intencoes dos servidores.

A proposta foi concebida considerando a distingdo entre rotatividade efetiva,
correspondente aos ingressos e as saidas ocorridos considerando a movimentagao interna, que esta
relacionada as remocodes ¢ mudancas de lotacdo e¢ a intencdo de movimentagdo, referente a
possibilidade declarada pelos servidores de remogdo ou saida da instituicdo. A partir dessa
diferenciagdo, estruturou-se em uma proposta de Painel Integrado de Permanéncia e
Movimentagao, acompanhada de trés eixos complementares: condi¢des de trabalho, infraestrutura
e segurancga; desenvolvimento e valorizagdo profissional e praticas de gestdo de pessoas.

O Painel integrado constitui o nicleo da intervencao e propde reunir dados administrativos
sobre quadro de pessoal, ingressos, remogdes internas e saidas com resultados agregados de
pesquisas periodicas sobre permanéncia, intengdes de movimentagao e percepcdes dos servidores.
Sua estrutura compreende quatro moddulos: quadro e fluxo de pessoal; rotatividade efetiva;
movimentagdo interna; e permanéncia, intencdes e percepgdes. Para favorecer sua
operacionalizagdo, o PTT também apresenta um dicionario dos principais indicadores, com
defini¢do, forma de calculo, unidade de medida, fonte, periodicidade e responsabilidade pela
atualizagdo. As recomendacdes complementares, por sua vez, representam possiveis campos de
atuacao institucional e deverdo ser analisadas conforme o contexto, viabilidade e os limites das
evidéncias obtidas na pesquisa.

A implementagdo foi estruturada pelo método SW2H e organizada em seis etapas:
preparagdo, padronizacdo, desenvolvimento, validacdo, piloto e avaliagdo, com prazo estimado
entre nove e dez meses, sujeito a avaliagdo técnica da UFRA. A proposta contempla ainda diretrizes
de governanca e protecdo dos dados, com acesso restrito a informagdes identificaveis, apresentacao
de resultados agregados e preservacao do anonimato nas pesquisas periddicas, além de mecanismos
de monitoramento da implantagdo, funcionamento, utilizagdo e acompanhamento do painel. Dessa

forma, o PTT materializa a dimensao aplicada da pesquisa ao transformar seus resultados em uma
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proposta de apoio a gestdo de pessoas da UFRA. A descricdo integral da intervencdo, seus
indicadores, plano de implementagdo, recomendacdes complementares e mecanismos de

governanga e avaliacdo encontram-se na integra no Apéndice D.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa permitiu compreender que a inten¢do de movimentagado dos servidores
da Universidade Federal Rural da Amazdnia constitui um fendomeno complexo, associado a
multiplos fatores relacionados as condi¢des objetivas e subjetivas do ambiente de trabalho, as
especificidades das carreiras e as possibilidades de desenvolvimento profissional no contexto
institucional. A analise do modelo de mensura¢do evidenciou consisténcia interna ¢ validade
satisfatorias, enquanto o modelo estrutural apresentou capacidade explicativa moderada para parte
dos fendmenos investigados, em conformidade com a natureza multifatorial das intengdes

analisadas.

Em resposta ao problema de pesquisa, verificou-se que a intengdo de movimentagdo dos
servidores da UFRA assume configuragdes distintas conforme o tipo de movimentacao analisado.
Assim, identificou-se que as condigdes fisicas e a seguranca fisica do ambiente de trabalho
apresentaram associagao estatisticamente significativa com a inteng¢ao de remog¢ao entre os campi,
indicando que limitagdes estruturais e percepg¢des de vulnerabilidade no local de lotagcdo podem
estar relacionadas a busca por mobilidade interna. No entanto, as varidveis analisadas nao foram
suficientes para explicar, de forma relevante, a intencdo de saida definitiva da instituicao, sugerindo

que esse fenomeno pode estar associado a outros fatores nao contemplados pelo modelo proposto.

A analise multigrupo entre docentes e técnicos administrativos em educacdo (TAEs)
indicou percepgdes semelhantes acerca dos fatores relacionados a movimentagdo de pessoal,
embora tenham sido identificadas diferencas pontuais em aspectos especificos. Entre essas
diferengas, destacou-se a associacdo do treinamento, desenvolvimento e¢ educagdo, com as
intengdes analisadas, mostrando-se mais relevante para os TAEs em relacdo a inteng¢do de remocao
€ mais expressiva para os docentes quanto a intencao de saida. Esses resultados sugerem que as
duas carreiras respondem de modo distinto as oportunidades de capacitacdo e desenvolvimento

profissional, considerando suas particularidades funcionais e normativas de carreira.

Os resultados qualitativos complementaram os resultados quantitativos ao ampliar

o

oo

compreensdo das percepgdes dos participantes. No que se refere aos fatores associados

-

permanéncia, destacaram-se referéncias relacionados a estabilidade, ao trabalho desenvolvido,
instituicdo e ao ambiente de trabalho, indicando que a permanéncia na UFRA esta associada a

seguranca proporcionada pela carreira publica, a identificagdo com a atividade exercida e as
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relacdes interpessoais estabelecidas no cotidiano organizacional. Quanto a intengdo de saida, os
participantes mencionaram expressoes relacionadas a infraestrutura, a gestdo, a politica
institucional e ao ambiente laboral como elementos percebidos na reflexdao sobre a possibilidade
de deixar a instituicdo. Esses resultados devem ser interpretados como percepgdes expressas pelos
respondentes, ndo constituindo evidéncias de relagdes causais confirmadas pelo modelo

quantitativo.

Considera-se que o objetivo geral da pesquisa foi alcangado, uma vez que foi possivel
analisar os fatores motivacionais relacionados as intengdes de remocao e de saida dos servidores
da UFRA, integrando evidéncias quantitativas e qualitativas. De mesma forma, os objetivos
especificos foram atendidos ao identificar os fatores associados as intencdes investigadas, avaliar
as relagdes propostas no modelo estrutural, comparar docentes ¢ TAEs quanto as percepgdes sobre
esses fatores, analisar as respostas as questdes abertas e subsidiar a elaboragdo de um produto

técnico-tecnologico voltado ao aperfeicoamento da gestdo de pessoas na instituig¢ado.

Do ponto de vista cientifico, a pesquisa contribui para o avango das discussdes sobre
movimentagdo de pessoal em institui¢des federais de ensino ao evidenciar que a intengdo de
remogao interna e a intencao de saida definitiva constituem fendmenos distintos, influenciados por
fatores diferentes e que, portanto, ndo devem ser tratados como manifestacdes equivalentes da
rotatividade. Além disso, a analise conjunta de docentes e TAEs permitiu ampliar a compreensao
das especificidades das carreiras, sem desconsiderar os aspectos comuns que caracterizam a

experiéncia dos servidores na instituicao.

No ambito pratico, os resultados oferecem subsidios para o aperfeicoamento das politicas
de gestdo de pessoas da UFRA, especialmente no que se refere ao diagndstico das condigdes
estruturais dos campi, ao fortalecimento das agdes de desenvolvimento profissional, ao
aprimoramento dos processos de movimenta¢do interna € ao acompanhamento sistematico dos
fatores de permanéncia. As evidéncias também apontam a importancia de considerar as
particularidades das diferentes carreiras na formulagdo de politicas institucionais voltadas a
valorizagdo e a retengdo de servidores. Os resultados parecem indicar que a insatisfagdo com
determinados aspectos do trabalho ndo necessariamente se converte em intencdo de deixar a
instituicao. Um servidor pode apresentar insatisfagdo com sua chefia, com o setor em que trabalha,
com determinadas condic¢des de trabalho ou com suas perspectivas profissionais locais e, ainda

assim, optar por permanecer na UFRA em razdo de fatores associados ao vinculo com o servigo
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publico, como a estabilidade, a seguranca e os beneficios percebidos.

Como desdobramento da pesquisa, foi elaborado um produto técnico-tecnoldgico destinado
a subsidiar a atuac¢do da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas da UFRA. O produto retune diretrizes e
propostas fundamentadas nos resultados obtidos, com a finalidade de apoiar a formulagdo de
politicas e agdes voltadas ao fortalecimento da permanéncia dos servidores € ao aprimoramento
dos processos de movimentagdo alinhados as necessidades institucionais, culminando em um

instrumento de apoio a tomada de decisdo e ao planejamento institucional.

Entre as limitagdes da pesquisa, destacam-se o delineamento transversal, que impossibilita
o acompanhamento das inten¢des ao longo do tempo; a utilizagdo de respostas autorrelatadas; a
adogdo de amostragem ndo probabilistica; a realizagdo do estudo em uma Unica institui¢do; ¢ a
investigacdo de intencdes, e ndo das movimentacdes ou desligamentos efetivamente ocorridos.
Além disso, a capacidade limitada do modelo para explicar a intencao de saida indica a existéncia
de outros fatores potencialmente relevantes que ndo foram considerados pelos construtos

analisados.

Diante dessas limita¢des, recomenda-se que pesquisas futuras desenvolvam estudos mais
amplos capazes de acompanhar a evolugdo das intengdes de movimentagao e sua efetiva realizagao,
que incorporem novos fatores explicativos para a inten¢do de saida, que realizem comparagdes
entre diferentes IFES e aprofundem as andlises qualitativas por meio de entrevistas. Também se
mostra relevante investigar diferencas entre campi e categorias funcionais, bem como avaliar,
futuramente, os efeitos das agdes institucionais implementadas a partir das recomendacdes desta
pesquisa.

Por fim, espera-se que os resultados obtidos contribuam para melhorias nas politicas de
gestao de pessoas da UFRA, favorecendo decisdes institucionais mais fundamentadas, sensiveis as

particularidades das carreiras e dos diferentes campi universitarios.
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APENDICE A

CARTA CONVITE PARA PARTICIPACAO NA PESQUISA

Prezado(a) Servidor(a),

Vocé estd sendo convidado(a) a participar da pesquisa intitulada “Fatores Motivacionais
Determinantes na Intencdo de Movimentacao de Pessoal na Universidade Federal Rural da
Amazobnia”, desenvolvida no ambito do Programa de Pds-Graduacdo em Administragdo Publica
(PROFIAP/UFRA).

O estudo busca compreender os fatores que influenciam a movimentacao de servidores técnicos-
administrativos e docentes no contexto da Universidade Federal Rural da Amazdénia (UFRA),
tomando como base as implicagdes das teorias motivacionais no ambiente laboral.

Sua participacdo consistird no preenchimento de um questiondrio eletronico, com tempo estimado
de aproximadamente 10 minutos. As informagdes fornecidas serdo utilizadas exclusivamente para
fins académicos, tratadas de forma confidencial.

As respostas ao questionario serdo tratadas de forma totalmente anonima, ndo havendo qualquer
coleta de dados que permita a identificacao dos participantes.

O acesso ao questiondrio serd disponibilizado somente ap6s a leitura e concordancia com o Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), apresentado a seguir.

Sua colaboragao ¢ de grande importancia para o desenvolvimento desta pesquisa.
Em caso de davidas, vocé podera entrar em contato com:

Aylana Almeida

Discente do Mestrado Profissional em Administragao Publica - PROFIAP/UFRA
E-mail: aylana.almeida@ufra.edu.br

Contato: (91) 99225-2157

Prof*. Dr*. Ana Paula Ignacio Pontes
Orientadora

E-mail: paula.ignacio@ufra.edu.br



mailto:paula.ignacio@ufra.edu.br
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APENDICE B

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Prezado(a) Servidor(a),

Vocé esta sendo convidado(a) a participar voluntariamente da pesquisa intitulada “Fatores
Motivacionais Determinantes na Intencio de Movimentacao de Pessoal na Universidade
Federal Rural da Amazénia”. Antes de decidir, ¢ importante que leia atentamente as informagdes
abaixo.

I. SOBRE A PARTICIPACAO NA PESQUISA

Sua participa¢do consistird em responder a um questionario eletronico. O acesso as perguntas
somente serd liberado apds a manifestagdo de consentimento neste TCLE. O instrumento sera
disponibilizado em ambiente virtual, podendo exigir a aceitacdo da politica de privacidade da
plataforma utilizada.

O preenchimento leva, em média, 10 minutos.
II. ESCLARECIMENTO SOBRE TRATAMENTO

Sua participagio NAO envolve qualquer tipo de tratamento fisico, psicolégico ou clinico. Trata-se
apenas de fornecimento de respostas a um questionario.

IT1. RISCOS E BENEFICIOS

Riscos:

- Possibilidade de desconforto ao responder algumas perguntas;
- Risco de fornecimento de respostas socialmente desejaveis;

- Riscos inerentes ao ambiente virtual, como eventuais falhas técnicas ou interceptacdes de dados,
mitigados por protocolos de seguranca adotados pela pesquisadora.

Beneficios:

- Contribuicao para o avango de estudos sobre rotatividade no servigo publico federal;
- Possivel subsidio para melhorias institucionais relativas a gestdo de pessoas.

IV. DIREITOS DO PARTICIPANTE

Vocé tem direito a:

- Esclarecer qualquer duvida antes e durante a pesquisa;
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- Ter o tempo necessario para decidir sobre a participagio;

- Garantia de que o convite ndo usou listas contendo informacdes pessoais nem expos seus dados
a terceiros;

- Garantia de que o convite por e-mail seja individual ou enviado em lista oculta;
- Garantia de armazenamento seguro dos dados e do sigilo das informacdes;

- Solicitar, a qualquer momento e sem prejuizo, a retirada do consentimento e exclusdo dos dados
fornecidos, por meio do e-mail: aylana.almeida@ufra.edu.br;

- Receber confirmacao de ciéncia da retirada do consentimento;

- Receber uma via deste TCLE, rubricada e assinada pela pesquisadora;
- Guardar uma copia deste documento para seus arquivos.

V. CONFIDENCIALIDADE E TRATAMENTO DOS DADOS

Seus dados serdo analisados apenas de forma agregada, sem identifica¢do individual. O tratamento
sera feito exclusivamente para fins académicos, em conformidade com a legislagdo vigente. Apos
a pesquisa, todos os registros serdo baixados para armazenamento local e excluidos de qualquer
plataforma virtual ou nuvem.

VI. CONTATO DAS RESPONSAVEIS
Em caso de davidas, vocé podera contactar:

Pesquisadora  responsavel: Aylana Cristina Lima de Almeida -  E-mail:
aylana.almeida@ufra.edu.br

Instituicao: Universidade Federal Rural da Amazonia — UFRA

Orientadora  responsavel: Proff Dr® Ana  Paula  Ignicio  Pontes -  E-
mail: paula.ignacio@ufra.edu.br

Instituicao: Universidade Federal Rural da Amazonia — UFRA
VII. ENDERECO DO CEP

Comité de Etica em Pesquisa — ICES/UNAMA

Av. Alcindo Cacela, 287 — Umarizal — Bloco D, 5° Andar
CEP: 66.060-902 — Belém/PA

Telefone: (91) 4009-3005

E-mail: cep.unama@unama.br
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Horario: 08h—12h e 14h30-18h30 (seg—qui) / até 17h nas sextas
VIII. DECLARACAO DE CONSENTIMENTO

Ao selecionar “ACEITO” no formulario virtual, declaro que:

- Li e compreendi as informagdes acima,;

- Fui informado(a) de que nao serei submetido(a) a qualquer tipo de tratamento decorrente da
pesquisa;

- Autorizo, de forma livre e esclarecida, o uso dos meus dados para fins exclusivos da pesquisa.

( ) ACEITO
( ) NAO ACEITO



APENDICE C

INSTRUMENTO DE PESQUISA

PARTE I — INFORMACOES DEMOGRAFICAS E FUNCIONAIS

1.

Cargo:

( ) Professor do Magistério Superior
( ) Técnico Administrativo em Educagdo
Campus de lotacio:

( ) Belém

() Capanema

() Capitao Pogo

() Paragominas

() Parauapebas

() Tomé-Acu

Sexo:

( ) Feminino

( ) Masculino

Faixa etaria:

( ) Entre 18 e 24 anos

( ) Entre 25 e 34 anos

( ) Entre 35 e 44 anos

( ) Entre 45 a 54 anos

( ) Entre 55 a 59 anos

( ) Acima de 60 anos

Estado Civil:

() Casado(a)

() Solteiro(a)

() Outros

Escolaridade:

() Ensino Fundamental completo
() Ensino Médio completo
() Ensino Superior completo
() Especializacao

() Mestrado

() Doutorado

Tempo de servico na UFRA:
( )0a5anos

( )6al0anos
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( )11alS5anos
( )16a20anos
()21 a25anos
( )26a29anos
() Acima de 30 anos

. Ocupa cargo/funcao gratificada?

( ) Sim
( ) Nao

. Faixa de renda liquida mensal:

() Abaixo de R$ 2.000,00

) R$ 2.000,00 a R$ 5.000,00

) R$ 5.000,00 a R$ 8.000,00

) R$ 8.000,00 a R$ 11.000,00
)R$ 11.000,00 a R$ 14.000,00
) R$ 14.000,00 a R$ 17.000,00
) R$ 17.000,00 a R$ 20.000,00
) Acima de R$ 20.000,00

e N N N N N P2

Para responder a questio a seguir, consulte o texto abaixo:
Instrucdao Normativa RFB n° 1500, de 29 de outubro de 2014

Secao II

Dos dependentes

Art. 90. Podem ser considerados dependentes:

I - o conjuge;

II - o companheiro ou a companheira, desde que haja vida em comum por mais de 5(cinco)
anos, ou por periodo menor e se da uniao resultou filho;

IIT - a filha, o filho, a enteada ou o enteado, até 21 (vinte e um) anos, ou de qualquer idade
quando incapacitado fisica ou mentalmente para o trabalho;

IV - o menor pobre, até 21 (vinte e um) anos, que o contribuinte crie e eduque e do qual
detenha a guarda;

V - 0 irmdo, o0 neto ou o bisneto, sem arrimo dos pais, até 21 (vinte e um) anos, desde que
o contribuinte detenha a guarda judicial, ou de qualquer idade quando incapaacitado fisica
ou mentalmente para o trabalho;

VI - os pais, os av0s ou os bisavos, desde que ndo aufiram rendimentos, tributaveis ou nao,
superiores ao limite de isen¢do mensal;

VII - o0 absolutamente incapaz, do qual o contribuinte seja tutor ou curador.
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Fonte:
https://normasinternet2.receita.fazenda.gov.br/#/consulta/externa/57670/visao/vigent
€

10. Quantitativo de dependentes:
()0
()la2
( )3a4
( )4a5s
( )Acimade5

PARTE II — ANALISE DOS FATORES HIGIENICOS E MOTIVACIONAIS
RELACIONADOS A MOTIVACAO E A SATISFACAO NO TRABALHO

As afirmativas apresentadas a seguir devem ser avaliadas com base em sua experiéncia pessoal e
profissional. Para cada uma delas, vocé deverd indicar o seu grau de concordancia, conforme
imagem a seguir. E importante que vocé selecione apenas uma opgio por afirmativa, de modo a
refletir com precisdo sua percepgao ou opinido sobre o aspecto apresentado.

IMPORTANTE:

- Nao existem respostas certas ou erradas. O que se busca ¢ compreender sua percepcdo € suas
experiéncias no contexto de trabalho.

Agradecemos sua colaboragdo!

Valor Nivel de Concordancia

1 Discordo totalmente

2 Discordo parcialmente

3 Nem concordo, nem discordo
4 Concordo parcialmente

5 Concordo totalmente

INDICADOR: CONDICOES FiSICAS DO TRABALHO

1. Estou satisfeito(a) com as instalagdes fisicas do campus onde trabalho.


https://normasinternet2.receita.fazenda.gov.br/#/consulta/externa/57670/visao/vigente
https://normasinternet2.receita.fazenda.gov.br/#/consulta/externa/57670/visao/vigente
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( ) Discordo totalmente
( ) Discordo parcialmente
( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente
( ) Concordo totalmente
2. Os equipamentos disponiveis para o desempenho das minhas fungdes sao adequados.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo parcialmente
( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente
( ) Concordo totalmente
3. Meu ambiente de trabalho ¢ confortavel.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo parcialmente
( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

INDICADOR: REMUNERACAO E RECOMPENSAS
1. Considero que minha remuneracao ¢ justa e adequada ao trabalho que desempenho.
( ) Discordo totalmente
() Discordo parcialmente
( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente
( ) Concordo totalmente

2. Considero justas e compativeis com minhas atividades as recompensas financeiras
(gratificagdes, adicionais, indenizagdes) e nao-financeiras (flexibilidade, autonomia,
reconhecimento).
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( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

INDICADOR: SEGURANCA FiSICA NO AMBIENTE DE TRABALHO
1. Sinto-me seguro(a) ao permanecer nas dependéncias da instituicao.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo parcialmente
( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente
( ) Concordo totalmente

2. A instituicdo realiza agdes preventivas eficazes em seguranca do trabalho, como
manuten¢do de equipamentos, protecao de dados e prevencao de fraudes.

( ) Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

INDICADOR: SEGURANCA PSICOLOGICA E RELACIONAL NO AMBIENTE
LABORAL.

1. Sinto-me respeitado(a) por colegas em meu ambiente de trabalho.
() Discordo totalmente
( ) Discordo parcialmente
( ) Nao concordo, nem discordo

( ) Concordo parcialmente
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( ) Concordo totalmente

Sinto-me respeitado(a) pela chefia em meu ambiente de trabalho.
( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo

( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

O ambiente de trabalho ¢ seguro para expressar opinides e divergéncias sem receio de
represalias.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

A instituicdo adota medidas eficazes para prevenir e lidar com comportamentos
inadequados no ambiente de trabalho.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

Sinto que posso buscar apoio institucional caso enfrente situacdes de desrespeito ou
constrangimento.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente
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Percebo que hé canais confidveis e acessiveis para relatar situagdes de desconforto no
ambiente de trabalho.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

INDICADOR: ACESSO A SERVICOS PUBLICOS DE QUALIDADE NA LOCALIDADE
DE LOTACAO

1.

2.

3.

Estou satisfeito(a) com as condigdes de transporte publico disponiveis no municipio onde
trabalho.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo

( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

Estou satisfeito(a) com os servigos de assisténcia a satide disponiveis no municipio.
( ) Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo

( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

Estou satisfeito(a) com a estrutura educacional disponivel na cidade onde resido.
( ) Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo

( ) Concordo parcialmente
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( ) Concordo totalmente
4. Estou satisfeito(a) com as condi¢des de seguranca publica no municipio.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo parcialmente
( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente
( ) Concordo totalmente

5. Estou satisfeito(a) com a oferta de atividades culturais e de lazer na cidade onde estou
lotado(a).

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

INDICADOR: COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
1. As normas institucionais sdo claras e coerentes.
( ) Discordo totalmente
() Discordo parcialmente
( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente
( ) Concordo totalmente
2. Sinto-me comprometido(a) com os objetivos da instituigao.
( ) Discordo totalmente
() Discordo parcialmente
( ) Nao concordo, nem discordo

( ) Concordo parcialmente
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( ) Concordo totalmente

Recomendaria esta instituicdo como um bom lugar para trabalhar.
( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo

( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

Sinto que meu trabalho contribui significativamente para os resultados da institui¢ao.
( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo

( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

INDICADOR: RECONHECIMENTO E VALORIZACAO PROFISSIONAL

1.

2.

Sinto-me valorizado(a) pelo trabalho que desempenho na instituigao.
( ) Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo

( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

Tenho liberdade para tomar decisdes no exercicio das minhas fungdes.
( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo

( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente
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INDICADOR: TREINAMENTO, DESENVOLVIMENTO E EDUCACAO
1. Tenho acesso a oportunidades de qualificagao profissional oferecidas pela instituigao.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo parcialmente
( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente
( ) Concordo totalmente

2. Percebo que a instituicdo promove agdes voltadas ao desenvolvimento de competéncias
técnicas inerentes ao exercicio do cargo.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

3. Percebo que existem possibilidades reais de aprendizagem e produg@o do conhecimento na
minha carreira.

( ) Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

INDICADOR: SENTIDO DO TRABALHO E ENGAJAMENTO
1. Identifico-me com o proposito do cargo que ocupo.
( ) Discordo totalmente
() Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo
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( ) Concordo parcialmente
( ) Concordo totalmente
2. Estou engajado(a) com as atividades que realizo no exercicio do meu cargo.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo parcialmente
( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

INDICADOR: FEEDBACK

1. Recebo retornos construtivos sobre meu desempenho de stakeholders como discentes,
técnicos e docentes e comunidade.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

2. Costumo receber retornos construtivos sobre meu desempenho por parte da minha chefia
imediata

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

PARTE III DE III — INDICADOR: PERCEPCAO DE ALTERNATIVAS INTERNAS E
EXTERNAS DE ROTATIVIDADE

1. Tenho pensado em solicitar remog¢ao a outro campus da UFRA.
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( ) Discordo totalmente
( ) Discordo parcialmente
( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente
( ) Concordo totalmente
2. Tenho pensado em solicitar redistribuicdo ou cessao para outro 6rgao.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo parcialmente
( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente
( ) Concordo totalmente
3. Tenho pensado em prestar concurso publico para outro érgao/esfera do setor publico.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo parcialmente
( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente
( ) Concordo totalmente
4. Tenho pensado em solicitar meu desligamento do servigo publico.
( ) Discordo totalmente
() Discordo parcialmente
( ) Nao concordo, nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

PERGUNTAS ABERTAS - Intenciao de Permanéncia e Rotatividade

1. Quais os principais fatores que o(a) motivam a permanecer nesta instituicao?
2. Atualmente, existem fatores em seu ambiente de trabalho que fazem vocé considerar a
possibilidade de deixar esta institui¢ao? Se sim, quais?
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RESUMO EXECUTIVO

Este Produto Técnico-Tecnologico
apresenta uma proposta de painel para
monitorar a permanéncia e a
movimentacdo de docentes e técnicos
administrativos em  educacdo da
Universidade Federal Rural da Amazénia
(UFRA). O produto deriva da dissertagao
intitulada Fatores motivacionais
associados a intengcdo de movimentagéo
de pessoal da Universidade Federal
Rural da Amazbénia - UFRA, que
analisou fatores relacionados as
intencdes de remocgao interna e de saida
definitiva da instituicao.

O painel propbde integrar dados
administrativos sobre ingressos,
remogbes e saidas efetivamente

ocorridos e informagdes obtidas por meio
de pesquisas periodicas sobre as
intencdes e percepgoes dos servidores.

y ol 4

Essa integracdo permitira identificar
padroes e sinais de atencao por campus e

categoria funcional, subsidiando
diagnésticos, definigdo de prioridades,
implementacao de agoes e

acompanhamento dos resultados.

Destinado principalmente a Pro-Reitoria
de Gestdo de Pessoas (PROGEP), o
produto também apresenta recomendacgdes
complementares relacionadas as condi¢cdes
de trabalho, a infraestrutura, a seguranca,
ao desenvolvimento profissional e as
praticas de gestao.

O produto busca, assim, contribuir para
o fortalecimento de uma gestdo de pessoas
mais estratégica e orientada por evidéncias,
ampliando a capacidade institucional da
UFRA de compreender e monitorar os
desafios relacionados a permanéncia e a
movimentacao de seus servidores.

Figura 1 - Representacao dos campi universitarios e das Fazendas-Escola da UFRA

i
— el S T
| Campus Tome-Agu |

Fazenda Escola de Castanhal

o Campus Paragominas

WUfra

(o)

b

.. = L - - %
Fazenda Escola de lgarapé-Acu

Fonte: Elaboragao prépria (2026)
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CONTEXTO DE APLICAGCAO DA PROPOSTA

A Universidade Federal Rural da

Amazbnia (UFRA) possui atuagao
multicampi no estado do Para, com
servidores docentes e TAEs distribuidos
nos campi de Belém, Capanema, Capitédo
Pogo, Paragominas, Parauapebas, Tomé-
Acu e nas Fazendas-Escola de Castanhal
(FEC) e Igarapé-Acu (FEIGA). As
especificidades dos espacos académico-
administrativos da instituicao expdem a
importancia do planejamento e do
acompanhamento de sua forca de
trabalho.
A pesquisa que fundamenta este PTT
analisou a intengcao de remocgao interna e
a intencao de saida definitiva, fenbmenos
distintos das movimentacdes efetivamente
realizadas, conforme exemplificado na
figura 2.

Nesse contexto, o PTT propbe integrar
informacoes administrativas sobre
ingressos, remogdes e saidas com dados
periddicos sobre as percepcbes e
intencbes dos servidores. Essa integragao
podera auxiliar a PROGEP a identificar
padroes, situacoes que
demandem atencdo e orientar acodes
relacionadas as condi¢cbes de trabalho, ao
desenvolvimento profissional e as praticas
de gestao.

examinar

Figura 2 - Distingao entre intengbes declaradas e movimentagdes efetivamente ocorridas
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de remoc¢ao

Intengéo
de saida

Remocao
efetiva

Saida
efetiva

), Fendmeno |

’ j

| Significado
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mudanca para outra unidade
Oou campus.

Possibilidade declarada de
desligamento definitivo da UFRA.

Mudanga interna de lotagao
efetivamente realizada.

Desligamento efetivamente
registrado.

Fonte: Elaboragao prépria (2026)
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PUBLICO-ALVO

O publico-alvo principal deste PTT é a Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas da UFRA
(PROGEP/UFRA), indicada como principal destinataria e potencial coordenadora da
implementacdo do painel em razado de sua atuacdo na formulacdo e conducgao das
politicas institucionais de gestao de pessoas.

A proposta também envolve outros atores institucionais, como Reitoria, campi,
institutos e a Superintendéncia de Tecnologia da Informagdo e Comunicagdo (STIC),
que exercem diferentes papéis no fornecimento de dados, no apoio a implementacgao e
na utilizagdo das informacgdes.

Figura 3 - Publicos-Alvo da Proposta de Produto Técnico-Tecnoldgico

Y
u Papel no PTT

utilizar o painel

PROGEP | | I I.Q Avaliar, coordenar e

Gestdosuperior | %‘ Apoiar decisdes e

institucionalizar a¢des

Campi, institutos | ’o‘ Fornecer informacdes e

e unidades executar agdes locais

Infraestrutura, il Apoiar diagnésticos, dados
seguranca e tecnologia (STIC) . '0 e solugdes técnicas

Docentes e TAEs | . Participar das pesquisas
(2] periédicas

Os servidores atuam como participantes e beneficiarios da proposta,

ficando resguardados de qualquer monitoramento individual.

Fonte: Elaboragao prépria (2026)
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DESCRICAO DA SITUACAO PROBLEMA

A situacao-problema que fundamenta
este PTT refere-se a necessidade de
aperfeicoar o acompanhamento da
permanéncia e da movimentacdo de
servidores da UFRA, especialmente em
razao de sua estrutura multicampi e dos
efeitos que ingressos, remogdes e saidas
podem produzir na distribuicdo da forca de
trabalho.

Nesse contexto, distinguem-se trés
dimensaoes: rotatividade efetiva,
correspondente aos ingressos e as saidas
ocorridos; interna,
referente as remocdes ou mudancas de
lotacao; e intencdo de movimentacao,
correspondente a percep¢ao declarada
pelos servidores quanto a possibilidade de
remogao ou saida, conforme ilustrado na
figura 4.

movimentacao

Enquanto as duas primeiras dimensdes
podem ser acompanhadas por registros
administrativos, a intencao de
movimentacido requer coleta periddica
junto aos servidores.

Diante disso, o desafio consiste em
integrar dados  administrativos e
informagdes periddicas para
padroes, situacdes que
demandem analise e subsidiar prioridades
e acgoes A proposta
concentra-se nas condicoes
organizacionais passiveis de
aprimoramento, sem intervir  sobre
decisOes individuais dos servidores.

identificar
sinalizar

institucionais.

Figura 4 - Dimensdes da movimentacao de servidores
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0 Rotatividade efetiva

Ingressos e saidas ocorridos.

e Movimentacao interna

Remocgdes ou mudangas de lotagdo.

o Intencao de movimentagao

Percepcéo declarada sobre possibilidade de remogéo ou saida.

Fonte: Elaboracao prépria (2026)
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OBJETIVOS DA PROPOSTA

Objetivo geral

Propor um painel integrado de monitoramento de indicadores de permanéncia e de
movimentagao de servidores da UFRA, com a finalidade de apoiar o planejamento
e a tomada de decisao em gestao de pessoas.

Objetivos especificos

o Sistematizar indicadores de ingresso, remogao interna, saida e distribuicdo da
forca de trabalho;

e Incorporar informacdes periddicas sobre intencdo de remocao, intencdo de
saida e percepcoes relacionadas as condicoes de trabalho;

o Possibilitar a identificacdo de padrdes e situacbes que demandem analise
institucional;

e Propor indicadores para o acompanhamento dos resultados das intervengoes
institucionais.

Figura 5 - Objetivos da proposta de PTT
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indicadores informagdes periddicas identificacdo de padrées de acompanhamento

\———

Fonte: Elaboragao prépria (2026)
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SINTESE METODOLOGICA E DIAGNOSTICO

O PTT foi elaborado com base em pesquisa realizada com docentes e técnicos
administrativos em educacéao (TAEs) da UFRA, abrangendo seis campi da institui¢ao.
Foram obtidas 169 respostas validas, entre 13 de marco e 1° de maio de 2026, por meio
de questionario eletrébnico com questdes em escala Likert de cinco pontos e perguntas
abertas. A participagao foi voluntaria e a amostragem n&o probabilistica, de modo que os
resultados refletem as percepcdes dos respondentes e ndo sao generalizaveis a todo o
quadro de servidores da UFRA.

Os dados quantitativos foram analisados por PLS-SEM, com o SmartPLS 4, e as
respostas abertas por analise de conteudo, complementando o diagndstico da pesquisa.
A seguir apresentam-se 0s principais resultados da pesquisa:

Figura 6 - Sintese dos achados da pesquisa

@ Condigdes fisicas apresentaram
9 relagdo negativa e estatisticamente
Q ,+ Intengdo significativa (B = -0,212; p = 0,010).
45 de remocao @ Seguranga fisica apresentou relacéo

estatisticamente significativa
(B = 0,207; p = 0,029).

Intencdo [ D_s fatores contempladc_s no modelo

é 4 tda nao apresentaram relgqoes‘
estatisticamente significativas com a

intencgdo de saida definitiva.

z ! @ Estabilidade e sequranca financeira
Permanéncia destacaram-se entre os aspectos
relacionados a permanéncia.

Possibilidad @ Infraestrutura, condicoes de trabalho
A Il,’m e gestao foram mencionadas em
de saida relacdo a possibilidade de saida.

Fonte: Elaboragéo prépria (2026)

*Nota: As condicbes fisicas apresentaram relagdo negativa com a intengdo de remogédo (B = -0,212; p =
0,010), enquanto a segurancga fisica apresentou relagdo positiva (8 = 0,207; p = 0,029). A interpretacdo deste
ultimo resultado deve considerar a dire¢cao das escalas, a codificagdo dos itens e os limites da amostra.
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APLICABILIDADE E CONTRIBUIGCAO
INSTITUCIONAL DO PTT

O PTT propbe integrar dados administrativos e informagdes periddicas sobre as
percepcdes e intengdes dos servidores, permitindo identificar sinais que demandem
analise, aprofundar diagndsticos e subsidiar respostas institucionais adequadas.

Figura 7 - Slntese da aplicabilidade e das contrlbuu;,oes do PTT para a UFRA
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institucional preventiva de acoes das intervencoes

trabalho

Fonte: Elaboragao prépria (2026)
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ESTRUTURA DA PROPOSTA DE INTERVENCAO

A proposta esta organizada em uma solugao principal e trés eixos complementares:

Eixo 1: Painel Integrado de Permanéncia e Movimentagéo
Eixo 2: Condigdes de Trabalho, Infraestrutura e Seguranca
Eixo 3: Desenvolvimento e Valorizagao Profissional
Eixo 4: Praticas de Gestao e Relacdes de Trabalho

O painel reune dados administrativos e informacdes periddicas sobre as percepcoes
dos servidores, permitindo identificar padrées e sinais que demandem analise
institucional. A partir desses diagndsticos, os eixos complementares orientam possiveis
respostas da UFRA, respeitando a natureza e os limites das evidéncias obtidas na

pesquisa.
Figura 8 - Eixos da proposta da intervencao do PTT na UFRA

“
| E1

Painel integrado

Principal

>

(=)

[ E2

Condicoes
de trabalho

Complementar

( 3 mmm@

Fonte: Elaboracao prépria (2026)
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PROPOSTA DE PAINEL INTEGRADO DE
PERMANENCIA E MOVIMENTACAO

Propbe-se a criagdao de um Painel Integrado de Permanéncia e Movimentagao de
Servidores da UFRA, destinado a reunir informacdes administrativas sobre o quadro de
pessoal, ingressos, remogoes internas e saidas, associadas a resultados agregados de
pesquisas periddicas sobre permanéncia, intengdes de movimentacao e percepcdes dos
servidores.

O painel devera possibilitar a analise temporal e comparativa dos indicadores,
contribuindo para a identificagcdo de padrdes e sinais que demandem investigacio
institucional e para a definicdo de prioridades na gestao de pessoas.

Figura 9 - Sintese do fluxo de execugao do painel integrado
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Fonte: Elaboragéo propria (2026)
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ESTRUTURA E INDICADORES DO PAINEL

O painel é proposto com quatro mdédulos complementares, destinados ao
acompanhamento da composi¢cdo da forca de trabalho, das movimentacdes
efetivamente realizadas e das percepcdes e intengdes dos servidores.

Os dados poderao ser analisados de forma temporal, comparativa e agregada,
observadas as regras institucionais de acesso, confidencialidade e protecao de

gestao

Fonte: Elaboragéao propria (2026)

dados.
Tabela 1 - Indicadores dos médulos complementares do painel integrado
MODULO PRINCIPAIS INDICADORES FONTE UTILIDADE
PRINCIPAL
M1: Quadro e Servidores ativos; Bases Acompanhar a
fluxo de distribuicdo por categoria e . . composicao e a
. . , administrativas ~
pessoal unidade; ingressos; saidas; evolugao da forca de
~ da UFRA
saldo e evolugao do quadro trabalho
T: ida; li
M2: axas d? salda; moda |da~de Registros Identificar padrbes de
.. de desligamento; evolugao R , .
Rotatividade funcionais e de saida efetivamente
. temporal; tempo de . .
efetiva N . desligamento ocorridos
permanéncia dos desligados
Remocgdes; origem e destino; :
M3: . . Registros e Acompanhar a
. - categoria; modalidade; saldo e
Movimentagao - processos de redistribuicdo interna da
. por campus; evolugao .
interna remogao forca de trabalho
temporal
Intencao de remocao;
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ESTRUTURA E INDICADORES DO PAINEL

Figura 11 - Sintese do fluxo de execug¢ao dos médulos complementares do painel integrado
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Fonte: Elaboracao prépria (2026)
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O dicionario apresenta a definicdo operacional dos principais indicadores
propostos, especificando sua forma de calculo, unidade de medida, fonte,
periodicidade e responsabilidade pela atualizacao.

ul
Indicador

g
Taxa de
saida

Q-

Taxa de
remogao

.

Intengdo de
remogao

l}

Intencéo de
saida

Condigdes
fisicas
percebidas

Definigao
operacional

Proporc¢do de
servidores
desligados no
periodo.

Proporcido de
servidores
removidos no
periodo.

Escore agregado
da possibilidade
declarada de

remogao interna.

Escore agregado
referente a
possibilidade
declarada de
deixar a UFRA.

Avaliagdo agregada
das condigoes
fisicas de trabalho.

Férmula / célculo

Saidas +
efetivo médio x 100

Remogodes +
efetivo médio x 100

Média dos itens
validados

Média dos itens
validados

Média dos itens
do construto

&

Unidade

%

%

Escore
médio

Escore
médio

Escore
médio

Figura 10 - Dicionario de indicadores
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Registros
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institucional
periodica

b
v

Pesqguisa
institucional
periddica

P>
v

Pesquisa
institucional
periddica

Fonte: Elaboragao propria (2026)

Periodicidade Responsavel

Anual

Semestral

UL

Anual ou
bienal

(]
Anual ou
bienal

(=
Anual ou
bienal

PROGEP

PROGEP

PROGEP

PROGEP

PROGEP

Nota: filtros de andlise, critérios minimos de divulgacao, regras de interpretacio dos escores e especificacdo das
bases administrativas deverdo ser definidos na etapa de padronizagao e validagéo do painel, dbservadas as
normas institucionais de governanca e protegdo dos dados.
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PLANO DE IMPLEMENTA(}AO DO PAINEL
INTEGRADO — METODO 5W2H

Figura 12 - Plano de agao para implementagéo do painel integrado
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Fonte: Elaboracao prépria (2026)
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PLANO OPERACIONAL DE IMPLEMENTA(}AO

Figura 13 - Etapas, entregas, responsaveis e prazos de implementacao
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Fonte: Elaboragao prépria (2026)
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PROPOSTA DE PRAZOS DE IMPLEMENTAQAO

Figura 14 - Proposta de prazo de implementacéo do painel integrado
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Fonte: Elaboragao prépria (2026)
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RECOMENDAQ()ES COMPLEMENTARES

As recomendacdes complementares representam possiveis campos de atuacao
institucional diante dos sinais identificados nos resultados da pesquisa. Sua adocéao
devera ser precedida de analise especifica do contexto, da viabilidade e das unidades
responsaveis, nao constituindo respostas automaticas nem pressupondo relagdes
causais entre os fatores observados e as intengdes de movimentacao.

Figura 15 - Propostas de recomendagdes complementares

( ’ e -(@ - Recomendaio ® . Possiveis
0/ Eixo Q Evidéncia .\ central ..... responsaveis

.O Condligdes de Evidéncias Diagnosticar e ERQGEP’,PTE&’"”“
trabaho, infraestructura quantitativas e priorizar demandas dlnweﬁrmtzna e
€ seguranca qualitativas estruturais \fegoes o Campl
e Instituto
: VariacGes descritivas Planei
& Deselnv?lwm:ento entre categorias : ar;ejar et . PROGEP e unidades
I e valorizagéo evidéncias implementar ages e
g B 1 | profissional it de desenvolvimento
' J[T demompeincs LR G
® @ | erelagdes de qualitativas Fjﬁ g.esté.o eeN i Zﬁ?;ar ::?ersea c::inéar:\sico-
@@ trbaho fEcand administrativas
. ogessidads de Definir indicadores
| I] | Monitoramento transformar e ! PROGEP e unidades
. Q das acoes informagdes em PRI oS executoras
) dcises e resultados

O eixo relacionado as condigdes de trabalho, infraestrutura e seguranca apresenta
Nota sustentacdo quantitativa e qualitativa. Os demais eixos possuem cardter complementar
técnica: e devem ser interpretados confarme a natureza e os limites das evidéncias que

os fundamentam.

Fonte: Elaboracao prépria (2026)
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GOVERNANCA E PROTECAO DOS DADOS

A governanga dos dados do painel devera observar critérios de acesso,
confidencialidade, anonimato e prote¢cdao das informacdes. Os dados administrativos
identificaveis permanecerdo restritos as unidades autorizadas, enquanto o painel
apresentara resultados agregados e, quando aplicavel, anonimizados. As pesquisas
periddicas deverdao preservar 0 anonimato dos participantes, evitando qualquer
possibilidade de identificacdo individual, em observancia a Lei Geral de Protecdo de
Dados Pessoais (LGPD).

Figura 16 - Diretrizes para a governanga de dados
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Fonte: Elaboragao prépria (2026)
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MONITORAMENTO E AVALIACAO DO PTT

Figura 17 - Etapas de monitoramento e avaliacdo do painel integrado
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Fonte: Elaboragao prépria (2026)
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PROTOCOLO DE ENTREGA AOS PRATICANTES

A Universidade Federal Rural da Amazénia - UFRA
A/C Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas - PROGEP/UFRA

Pelo presente instrumento, encaminha-se o Produto Técnico-Tecnoldgico
intitulado Proposta de Painel Integrado para Monitoramento da Permanéncia e da
Movimentagdo de Servidores da UFRA: integracdo de indicadores administrativos
e percepgcbes dos servidores para apoio a gestdo de pessoas, derivado da
dissertacao intitulada Fafores motivacionais associados a intengcdo de
movimentagdo de pessoal da Universidade Federal Rural da Amazébnia — UFRA,
de autoria de Aylana Cristina Lima de Almeida, sob orientagcdo da Prof? Dr* Ana
Paula Ignacio Pontes.

O produto foi desenvolvido no ambito do Mestrado Profissional em Administracao
Publica em Rede Nacional (PROFIAP), na Universidade Federal Rural da
Amazoénia (UFRA).

Apresentado na modalidade Relatério Técnico Conclusivo, o PTT propde um
painel integrado para o acompanhamento da permanéncia e da movimentagéo de
servidores, reunindo indicadores administrativos e informacdes periddicas sobre
percepcoes e intengdbes de movimentacdo. O produto apresenta, ainda,
recomendacdes complementares relacionadas as condigdes de trabalho, ao
desenvolvimento profissional e as praticas de gestéao.

O recebimento deste documento registra sua entrega a instituicdo e nao implica
aprovacao, adogao ou compromisso de implementacdo. A eventual utilizacdo da
proposta dependera de analise de viabilidade técnica, administrativa e
orcamentaria pela UFRA.

Caso a proposta seja analisada ou adotada, solicita-se, quando possivel, que os
respectivos encaminhamentos sejam comunicados a Coordenacédo Local do
PROFIAP/UFRA.

Capitdo Pocgo, PA, 17 de agosto de 2026.

Registro de recebimento

Assinatura, nome e cargo (detalhado) do recebedor
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Apresentacao do Projeto:

As informacdes contidas nos campos Apresentacdo do Projeto, Objetivo da Pesquisa e Avaliacdo dos
Riscos e Beneficios foram retiradas do documento
"PB_INFORMACOES_ BASICAS DO_PROJETO_2617253.pdf", datado de 06/03/2026, em que Ié-se, no
item:

INTRODUCAO

Praticas de gestdo no contexto das instituicdes federais de ensino superior estdo intimamente ligadas a uma
busca continua por resultados com foco na inovacdo em diferentes esferas e ,dentre elas, as estratégias
voltadas a gestdo de pessoas também contribuem para atender a esta finalidade, considerando o contexto
da administracao publica (MONTENEGRO et al., 2021). Desta forma, a gestdo do capital humano mostra-se
essencial no estabelecimento de mecanismos préprios orientados a identificacdo e satisfacdo de
necessidades individuais e coletivas, tendo em vista a manutenc¢do dos objetivos institucionais (REIS et al.,
2015). Hur e Abner (2022) atribuem a manutencao da forca de trabalho como acao necessaria a execucao
das atividades finalisticas da instituicdo por tornar fundamental um contexto gerador de politicas de pessoal

focadas em aumentar o
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indice de permanéncia de servidores em seus postos de trabalho, assim como as motivacfes de
turnover.Rotatividade (turnover) é a interrupcéo do vinculo de trabalho, seja voluntaria ou néo e trata-se de
um fendbmeno estudado desde o século XX, considerando fatores organizacionais e socioculturais
(FORTUNATO; CALVOSA, 2024). Essa perspectiva permite a compreenséo da rotatividade ndo apenas
como um ato individual, mas como um fendmeno resultante das dindmicas organizacionais, sejam em
aspectos estruturais como motivacionais (PINHO et al., 2022).A motivacdo organizacional corrobora com a
evolucdo social das relagbes laborais e na percepc¢éo dos individuos sobre o ambiente de trabalho
(RIBEIRO; PASSOS; PEREIRA, 2018). A Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, a Teoria ERC
de Alderfer, a Teoria das Necessidades Adquiridas de McClelland, a Teoria X e Y de McGregor e a Teoria
dos Dois Fatores de Herzberg sdo exemplos de teorias que definiram conceitos e buscaram compreender o
comportamento humano por meio da proposta de modelos e planos voltados a motivagdo no ambiente
laboral (CHIAVENATO, 2014; PEREZ-RAMOS, 1990). Concebida por Frederick Herzberg em 1959, a Teoria
dos Dois Fatores, também chamada de Teoria da Motivacao e Higiene ou Teoria de Herzberg busca
compreender os fatores geradores de satisfacdo e insatisfagdo no ambiente de trabalho (HERZBERG et al.,
1959). Herzberg aponta que a satisfacéo e a insatisfacdo no trabalho séo influenciadas por dois conjuntos
de fatores distintos que o autor classificou como fatores motivacionais e fatores higiénicos (HERZBERG,
1966). Os fatores motivacionais esté@o relacionados aos fatores intrinsecos do trabalho e referem-se ao
contetdo do trabalho em si como realizagcdo profissional, reconhecimento, oportunidades de
desenvolvimento profissional, autonomia e engajamento. J4 os fatores higiénicos estdo relacionados ao
contexto no qual o trabalho é desenvolvido e contribui para a prevencédo da insatisfacdo mas néo
necessariamente geram satisfacdo quando existentes como infraestrutura local, acesso a servi¢os de saude,
educacdo e condi¢cdes de trabalho satisfatérias, remuneracdo e beneficios, seguranca, entre outros
(CHIAVENATO, 2009; HERZBERG, 1966). Diante da identificacdo destes fatores motivacionais geradores
de rotatividade e de permanéncia de pessoal, serd possivel avaliar e orientar a tomada de

decisdes no intuito de promover melhorias na qualidade de vida no trabalho, nos indices de satisfacdo e
comprometimento, reducao de conflitos e no fomento da
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identidade institucional (STEIL et al., 2019).Desta forma, esta pesquisa tem como objetivo principal
investigar os fatores que influenciam a rotatividade dos servidores técnicos administrativos e docentes da
Universidade Federal Rural da Amazonia (UFRA), considerando suas motivagdes e suas especificidades.
Para isso, sera realizado o mapeamento da producao cientifica nacional e internacional sobre a rotatividade
no setor publico dos ultimos 10 anos (2015-2024), de modo a compreender a construgdo do cenario tedrico
e empirico da teméatica na academia. Corroborando com os dados bibliométricos coletados, pretende-se
identificar os elementos que impactam na rotatividade de servidores no contexto

das Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES), considerando tanto os fatores organizacionais internos,
guanto os externos, relacionados as condi¢des locais dos municipios onde os campi da UFRA estao
localizados como acesso a servigos de salde, educacéo, entre outros.

HIPOTESE
A caréncia de servigos publicos locais (salde, educacao e seguranc¢a) sdo os fatores higiénicos que estao
relacionados a maior intencao de rotatividade dos servidores da instituicdo;A auséncia de politicas de
retencdo de pessoas na UFRA estdo associadas aos maioresindices de rotatividade dos servidores a
instituicao.

METODOLOGIA

Para o desenvolvimento da andlise dos dados, sera realizado um mapeamento de artigos cientificos
revisados por pares, disponiveis nas bases Web of Science (WOS) e Scopus, no periodo de 2015 a 2024.
Serédo utilizados operadores booleanos (AND, OR e NOT) e palavras-chave relacionadas ao tema da
rotatividade no setor publico. O processamento e a analise bibliométrica serdo conduzidos na ferramenta
RStudio, utilizando os pacotes Bibliometrix e Biblioshiny, que permitem examinar métricas avancadas e
visualizar dados com precisédo, de acordo com Aria e Cuccurullo (2017). Com base nos resultados do estudo
bibliométrico, a pesquisa avancara para a identificacdo dos elementos que influenciam a
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rotatividade de servidores no contexto da Administracdo Publica Federal, especialmente nas Instituicdes
Federais de Ensino Superior (IFES). Essa etapa sera realizada por meio de uma revisdo documental
sistemética, envolvendo a andlise de documentos governamentais e institucionais, além de relatérios
publicos. Conforme orientam Galvdo e Pereira (2014), esse método tem como finalidade identificar,
selecionar, avaliar e sintetizar evidéncias relevantes e disponiveis em documentos oficiais. Serdo
examinados, entre outros, o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) da UFRA (2025-2030), relatérios
de gestdo, documentos da Controladoria-Geral da Unido (CGU), painéis do Observatério de Gestao de
Pessoas do Governo Federal, o painel de movimentacdo de pessoal, atos normativos, portarias e
legislacdes pertinentes a gestao de pessoas nas IFES. Essa etapa permitird integrar e ampliar o escopo de
informacdes relevantes (SAMPAIO; MANCINI, 2006), além de mapear diretrizes, praticas e desafios
institucionais relacionados a retengdo e movimentagédo de servidores. Apds as etapas bibliométrica e
documental, serd aplicado um questionario eletrébnico semiestruturado aos servidores técnico-
administrativos e docentes da Universidade Federal Rural da Amazénia (UFRA). O instrumento sera
elaborado com base na Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1959), que distingue fatores motivacionais e
fatores higiénicos no ambiente de trabalho. O questionario contara com perguntas fechadas, em escala
Likert, e questBes abertas, organizadas de forma logica e precedidas por informacfes claras sobre o
objetivo do estudo e instrucdes de participacéo. Antes de acessar o instrumento, o participante devera ler e
aceitar o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), garantindo respostas livres de interferéncia
do pesquisador, conforme orientam Fachin (2017) e Marconi e Lakatos (2019).0 recrutamento dos
participantes ocorrera exclusivamente por meio de convite individual enviado por email institucional,
assegurando que ndo sejam utilizadas listas que permitam a identificacdo dos convidados por terceiros. O
convite sera encaminhado de forma individual ou por lista oculta, garantindo o sigilo das informacfes
pessoais. O e-mail contera a Carta Convite e o link de acesso ao questionario, que somente sera
disponibilizado ap6s o aceite do TCLE.A populagao-alvo compreende servidores técnico-administrativos e
docentes ativos da UFRA, conforme critérios de inclusdo estabelecidos. Estdo excluidos servidores
aposentados, licenciados
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por interesse particular, em mandato politico ou cedidos a outros 6rgaos. A escolha dessa populacao esta
alinhada ao objetivo do estudo, que busca analisar

fatores motivacionais e higiénicos relacionados a rotatividade dentro do quadro ativo da instituicao,
justificando a pertinéncia da abordagem e dos procedimentos definidos. Com a sistematizacdo dos
resultados provenientes, serd elaborado um relatdrio técnico contendo recomendacgfes que poderao
subsidiar a formulacdo de uma politica institucional de movimentacgédo e retencao de pessoal na UFRA.

CRITERIOS DE INCLUSAO E EXCLUSAO
Critério de Incluséo:
Servidores técnicos administrativos e docentes ativos.

Critério de Excluséo:
Servidores técnicos administrativos e docentes aposentados e que estejam em gozo de licenga para tratar
de interesse particular, mandado politico e cedidos a outros 6rgéos

Objetivo da Pesquisa:

Objetivo Primario:

Investigar os fatores que influenciam a rotatividade dos servidores técnico-administrativos e docentes da
Universidade Federal Rural da Amazénia - UFRA.

Objetivo Secundério:

1. Mapear a producao cientifica nacional e internacional sobre a rotatividade de servidores no setor publico;
2. ldentificar os principais fatores motivacionais e higiénicos que impactam a rotatividade de servidores
técnicos e docentes no contexto das IFES;

3. Analisar os fatores motivacionais e higiénicos que contribuem para a rotatividade dos servidores técnicos
e docentes na UFRA.

Avaliagdo dos Riscos e Beneficios:
Riscos:
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Tendéncia dos respondentes a fornecerem respostas social e institucionalmente desejaveis e em
desconformidade com a sua percepcédo real sobre o tema.

Beneficios:
Ampliacéo das investiga¢@es cientificas e fortalecimento da producédo académica voltada a rotatividade nas
instituicdes federais de ensino superior.

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:

A presente pesquisa apresenta-se de natureza aplicada, com abordagem quantitativa e qualitativa,
conduzida por meio de aplicacao de questionario com servidores técnicos-administrativos e docentes da
Universidade Federal Rural da Amazonia (UFRA), contemplando servidores ativos que aceitarem participar
mediante aceite no Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) eletrénico.

Consideragdes sobre os Termos de apresentacgdo obrigatoria:
Documentos anexados e preenchidos adequadamente:

. Projeto no formato Plataforma Brasil (PB).

. Projeto na verséo Original (PO).

. Instrumento de Coleta de Dados.

. Carta Convite para Participacdo na Pesquisa.

. Folha de Rosto

. Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

N o o~ WN P

. Cronograma.

Recomendagdes:
Sem recomendacoes.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequacgdes:
O Protocolo de Pesquisa submetido em 06/03/2025 esta em conformidade com as Resolu¢des do Conselho
Nacional de Saude (CNS) n° 466 de 2012 e a de n® 510 de
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2016, e Norma Operacional n°® 001/2013.

Consideragdes Finais a critério do CEP:

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Qoo

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situaca
Informacgdes Bésicas| PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 06/03/2026 Aceito
do Projeto ROJETO_2617253.pdf 10:05:38
Projeto Detalhado / |Projeto_de_Pesquisa_Aylana_FINAL.pdff 06/03/2026 |AYLANA CRISTINA | Aceito
Brochura 10:03:45 |LIMA DE ALMEIDA
Investigador
Outros Questionario_final.pdf 06/03/2026 |AYLANA CRISTINA | Aceito
10:01:23 | LIMA DE ALMEIDA

Folha de Rosto Folha_de rosto_CEP_atualizada.pdf 06/03/2026 |AYLANA CRISTINA | Aceito
09:59:39 |LIMA DE ALMEIDA

TCLE / Termos de | TCLE_atualizado.pdf 06/03/2026 [AYLANA CRISTINA | Aceito

Assentimento / 08:36:34 |LIMA DE ALMEIDA

Justificativa de

Auséncia

Outros Modelo_de_Questionario_Email.pdf 02/12/2025 |AYLANA CRISTINA | Aceito
22:13:53 |LIMA DE ALMEIDA

Outros Carta_Convite.docx 02/12/2025 |AYLANA CRISTINA | Aceito
22:09:55 LIMA DE ALMEIDA

Situacéo do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciacdo da CONEP:
N&o

BELEM, 04 de Maio de 2026

Assinado por:
MAURO MARCIO TAVARES DA SILVA
(Coordenador(a))
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	PROPOSTA DE PAINEL INTEGRADO PARA MONITORAMENTO DA PERMANÊNCIA E DA MOVIMENTAÇÃO DE SERVIDORES DA UFRA
	PROPOSTA DE PAINEL INTEGRADO PARA MONITORAMENTO DA PERMANÊNCIA E DA MOVIMENTAÇÃO DE SERVIDORES DA UFRA
	SUMÁRIO
	RELATÓRIO TÉCNICO CONCLUSIVO

	RESUMO EXECUTIVO
	Este Produto Técnico-Tecnológico apresenta uma proposta de painel para monitorar a permanência e a movimentação de docentes e técnicos administrativos em educação da Universidade Federal Rural da Amazônia (UFRA). O produto deriva da dissertação intitulada Fatores motivacionais associados à intenção de movimentação de pessoal da Universidade Federal Rural da Amazônia – UFRA, que analisou fatores relacionados às intenções de remoção interna e de saída definitiva da instituição.
	O painel propõe integrar dados administrativos sobre ingressos, remoções e saídas efetivamente ocorridos e informações obtidas por meio de pesquisas periódicas sobre as intenções e percepções dos servidores.
	Essa integração permitirá identificar padrões e sinais de atenção por campus e categoria funcional, subsidiando diagnósticos, definição de prioridades, implementação de ações e acompanhamento dos resultados.
	Destinado principalmente à Pró-Reitoria de Gestão de Pessoas (PROGEP), o produto também apresenta recomendações complementares relacionadas às condições de trabalho, à infraestrutura, à segurança, ao desenvolvimento profissional e às práticas de gestão.
	O produto busca, assim, contribuir para o fortalecimento de uma gestão de pessoas mais estratégica e orientada por evidências, ampliando a capacidade institucional da UFRA de compreender e monitorar os desafios relacionados à permanência e à movimentação de seus servidores.
	RELATÓRIO TÉCNICO CONCLUSIVO


	CONTEXTO DE APLICAÇÃO DA PROPOSTA
	A Universidade Federal Rural da Amazônia (UFRA) possui atuação multicampi no estado do Pará, com servidores docentes e TAEs distribuídos nos campi de Belém, Capanema, Capitão Poço, Paragominas, Parauapebas, Tomé- Açu e nas Fazendas-Escola de Castanhal (FEC) e Igarapé-Açu (FEIGA). As especificidades dos espaços acadêmico-administrativos da instituição expõem a importância do planejamento e do acompanhamento de sua força de trabalho.
	A pesquisa que fundamenta este PTT analisou a intenção de remoção interna e a intenção de saída definitiva, fenômenos distintos das movimentações efetivamente realizadas, conforme exemplificado na figura 2.
	Nesse contexto, o PTT propõe integrar informações administrativas sobre ingressos, remoções e saídas com dados periódicos sobre as percepções e intenções dos servidores. Essa integração poderá auxiliar a PROGEP a identificar padrões, examinar situações que demandem atenção e orientar ações relacionadas às condições de trabalho, ao desenvolvimento profissional e às práticas de gestão.
	RELATÓRIO TÉCNICO CONCLUSIVO


	PÚBLICO-ALVO
	O público-alvo principal deste PTT é a Pró-Reitoria de Gestão de Pessoas da UFRA (PROGEP/UFRA), indicada como principal destinatária e potencial coordenadora da implementação do painel em razão de sua atuação na formulação e condução das políticas institucionais de gestão de pessoas.
	A proposta também envolve outros atores institucionais, como Reitoria, campi, institutos e a Superintendência de Tecnologia da Informação e Comunicação (STIC), que exercem diferentes papéis no fornecimento de dados, no apoio à implementação e na utilização das informações.
	RELATÓRIO TÉCNICO CONCLUSIVO


	DESCRIÇÃO DA SITUAÇÃO PROBLEMA
	A situação-problema que fundamenta este PTT refere-se à necessidade de aperfeiçoar o acompanhamento da permanência e da movimentação de servidores da UFRA, especialmente em razão de sua estrutura multicampi e dos efeitos que ingressos, remoções e saídas podem produzir na distribuição da força de trabalho.
	Nesse contexto, distinguem-se três dimensões: rotatividade efetiva, correspondente aos ingressos e às saídas ocorridos; movimentação interna, referente às remoções ou mudanças de lotação; e intenção de movimentação, correspondente à percepção declarada pelos servidores quanto à possibilidade de remoção ou saída, conforme ilustrado na figura 4.
	Enquanto as duas primeiras dimensões podem ser acompanhadas por registros administrativos, a intenção de movimentação requer coleta periódica junto aos servidores.
	Diante disso, o desafio consiste em integrar dados administrativos e informações periódicas para identificar padrões, sinalizar situações que demandem análise e subsidiar prioridades e ações institucionais. A proposta concentra-se nas condições organizacionais passíveis de aprimoramento, sem intervir sobre decisões individuais dos servidores.
	Objetivo geral
	Objetivos específicos
	RELATÓRIO TÉCNICO CONCLUSIVO


	SÍNTESE METODOLÓGICA E DIAGNÓSTICO
	O PTT foi elaborado com base em pesquisa realizada com docentes e técnicos administrativos em educação (TAEs) da UFRA, abrangendo seis campi da instituição.
	Foram obtidas 169 respostas válidas, entre 13 de março e 1º de maio de 2026, por meio de questionário eletrônico com questões em escala Likert de cinco pontos e perguntas abertas. A participação foi voluntária e a amostragem não probabilística, de modo que os resultados refletem as percepções dos respondentes e não são generalizáveis a todo o quadro de servidores da UFRA.
	Os dados quantitativos foram analisados por PLS-SEM, com o SmartPLS 4, e as respostas abertas por análise de conteúdo, complementando o diagnóstico da pesquisa. A seguir apresentam-se os principais resultados da pesquisa:
	RELATÓRIO TÉCNICO CONCLUSIVO


	APLICABILIDADE E CONTRIBUIÇÃO INSTITUCIONAL DO PTT
	O PTT propõe integrar dados administrativos e informações periódicas sobre as percepções e intenções dos servidores, permitindo identificar sinais que demandem análise, aprofundar diagnósticos e subsidiar respostas institucionais adequadas.
	Eixo 1: Painel Integrado de Permanência e Movimentação
	Eixo 2: Condições de Trabalho, Infraestrutura e Segurança
	Eixo 3: Desenvolvimento e Valorização Profissional
	Eixo 4: Práticas de Gestão e Relações de Trabalho
	RELATÓRIO TÉCNICO CONCLUSIVO


	PROPOSTA DE PAINEL INTEGRADO DE PERMANÊNCIA E MOVIMENTAÇÃO
	O painel deverá possibilitar a análise temporal e comparativa dos indicadores, contribuindo para a identificação de padrões e sinais que demandem investigação institucional e para a definição de prioridades na gestão de pessoas.
	RELATÓRIO TÉCNICO CONCLUSIVO


	ESTRUTURA E INDICADORES DO PAINEL
	O painel é proposto com quatro módulos complementares, destinados ao acompanhamento da composição da força de trabalho, das movimentações efetivamente realizadas e das percepções e intenções dos servidores.
	Os dados poderão ser analisados de forma temporal, comparativa e agregada, observadas as regras institucionais de acesso, confidencialidade e proteção de dados.
	MÓDULO
	PRINCIPAIS INDICADORES
	FONTE PRINCIPAL
	UTILIDADE
	M1: Quadro e fluxo de pessoal
	M2: Rotatividade efetiva
	M3: Movimentação interna
	M4: Permanência, intenções e percepções


	RELATÓRIO TÉCNICO CONCLUSIVO

	ESTRUTURA E INDICADORES DO PAINEL
	DICIONÁRIO DOS PRINCIPAIS INDICADORES DO PAINEL
	RELATÓRIO TÉCNICO CONCLUSIVO

	PLANO DE IMPLEMENTAÇÃO DO PAINEL INTEGRADO — MÉTODO 5W2H
	RELATÓRIO TÉCNICO CONCLUSIVO

	PLANO OPERACIONAL DE IMPLEMENTAÇÃO
	RELATÓRIO TÉCNICO CONCLUSIVO

	PROPOSTA DE PRAZOS DE IMPLEMENTAÇÃO
	RELATÓRIO TÉCNICO CONCLUSIVO

	RECOMENDAÇÕES COMPLEMENTARES
	As recomendações complementares representam possíveis campos de atuação institucional diante dos sinais identificados nos resultados da pesquisa. Sua adoção deverá ser precedida de análise específica do contexto, da viabilidade e das unidades responsáveis, não constituindo respostas automáticas nem pressupondo relações causais entre os fatores observados e as intenções de movimentação.
	RELATÓRIO TÉCNICO CONCLUSIVO


	GOVERNANÇA E PROTEÇÃO DOS DADOS
	A governança dos dados do painel deverá observar critérios de acesso, confidencialidade, anonimato e proteção das informações. Os dados administrativos identificáveis permanecerão restritos às unidades autorizadas, enquanto o painel apresentará resultados agregados e, quando aplicável, anonimizados. As pesquisas periódicas deverão preservar o anonimato dos participantes, evitando qualquer possibilidade de identificação individual, em observância à Lei Geral de Proteção de Dados Pessoais (LGPD).
	RELATÓRIO TÉCNICO CONCLUSIVO

	MONITORAMENTO E AVALIAÇÃO DO PTT
	AUTORIA DA PROPOSTA*
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	PROTOCOLO DE ENTREGA AOS PRATICANTES
	À Universidade Federal Rural da Amazônia - UFRA
	A/C Pró-Reitoria de Gestão de Pessoas - PROGEP/UFRA
	Pelo presente instrumento, encaminha-se o Produto Técnico-Tecnológico intitulado Proposta de Painel Integrado para Monitoramento da Permanência e da Movimentação de Servidores da UFRA: integração de indicadores administrativos e percepções dos servidores para apoio à gestão de pessoas, derivado da dissertação intitulada Fatores motivacionais associados à intenção de movimentação de pessoal da Universidade Federal Rural da Amazônia – UFRA, de autoria de Aylana Cristina Lima de Almeida, sob orientação da Profª Drª Ana Paula Ignácio Pontes.
	O produto foi desenvolvido no âmbito do Mestrado Profissional em Administração Pública em Rede Nacional (PROFIAP), na Universidade Federal Rural da Amazônia (UFRA).
	Apresentado na modalidade Relatório Técnico Conclusivo, o PTT propõe um painel integrado para o acompanhamento da permanência e da movimentação de servidores, reunindo indicadores administrativos e informações periódicas sobre percepções e intenções de movimentação. O produto apresenta, ainda, recomendações complementares relacionadas às condições de trabalho, ao desenvolvimento profissional e às práticas de gestão.
	O recebimento deste documento registra sua entrega à instituição e não implica aprovação, adoção ou compromisso de implementação. A eventual utilização da proposta dependerá de análise de viabilidade técnica, administrativa e orçamentária pela UFRA.
	Caso a proposta seja analisada ou adotada, solicita-se, quando possível, que os respectivos encaminhamentos sejam comunicados à Coordenação Local do PROFIAP/UFRA.
	Capitão Poço, PA,  17 de agosto de 2026.
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