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RESUMO

O objetivo deste artigo € analisar a percepcaoagdasémicos da area de gestdo sobre as
praticas de trabalho mais flexiveis e a intencamid®ver voluntario de CEQ’s. As empresas
tém utilizado varios mecanismos de flexibilizac&s ¢praticas de trabalho, que possuem
reflexos sobre a rotatividade do diretor execu(@&O). A teoriaStewardship foi utilizada
como base por estar diretamente ligada a aspeefdonados a motivacdo do gestor no
ambiente organizacional. A pesquisa obteve 81 stappvia questionario, e analisou como
0s académicos de gestdo percebem a influénciadliicgs de trabalho mais flexiveis e a
intenc@o ddurnover, a partirde 4 cenérios desenvolvidos com as seguintes eggiavnaior
disponibilidade de tempo, conciliacdo trabalho-femilexibilizacdo das horas de trabalho,
praticashome office, bem-estar e satisfacdo organizacional. As questderca da saida ou
permanéncia do CEO na organizacado envolvem term®:cabandonar o cargo, sair do
cargo, permanecer na companhia e continuar na smpr@s resultados da pesquisa
mostraram uma menor intencdo tenover conforme a percepcdo dos académicos, 0s
participantes percebem que a utilizacdo dessasnatiteas de trabalho contribui para
permanéncia do CEO na organizacdo, sendo motivagerraanecer nas companhias que
disponibilizam um ambiente melhor para o desenwwwito das atividades laborais. Os
achados da pesquisa indicam que praticas como umiar reatisfacdo organizacional
diminuem a intenc¢do dernover voluntério.

Palavras-chave: Flexibilizacdo do Trabalho. CEO. Turnover. Voluidar Teoria
Stewardship.

ABSTRACT

The objective of this article is to analyze thecgegtion of management academics about
more flexible work practices and the intention afuntary turnover of CEOs. Companies
have used various mechanisms to make work praaticge flexible, which have an impact
on the turnover of the executive director (CEO)e Biewardship theory was used as a basis
for being directly linked to aspects related to thanager's motivation in the organizational
environment. The survey obtained 81 responses,avi@uestionnaire, and analyzed how
management academics perceive the influence of rflexéble work policies and the
intention of turnover, based on 4 scenarios dewgopith the following variables: greater
availability of time, work- family, flexible workig hours, home office practices, well-being
and organizational satisfaction. Questions aboeitddparture or retention of the CEO in the
organization involve terms such as: leaving thatmos leaving the position, remaining in the
company and continuing in the company. The sunesults showed a lower turnover
intention according to the perception of the acadsnthe participants perceive that the use
of these work alternatives contributes to the CHf&snanence in the organization, being
motivated to remain in companies that provide aebeinvironment for the development of
activities labor. The research findings indicatattpractices such as greater organizational
satisfaction decrease voluntary turnover intention.

Keywords: Flexibility of Work. CEO. Voluntary Turnover. Stardship Theory.
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1 INTRODUCAO

A flexibilizacdo de praticas de trabalho surge mganizacdo como uma necessidade
das novas formas de producéo comandadas pelo mef2adnteresses dos agentes do capital
humano (profissionais que reinem capacidades,ided@s, conhecimento e informacéo para
a execucdao das suas atividades) envolvidos naieagdio podem ndo ser compativeis com 0s
interesses da organizacdo, esse conflito permitia gs gestores entendessem que o0
desempenho dos funcionarios esta associado dagatsé bem-estar no trabalho (CERIBELI,
2016).

A flexibilizagdo no ambiente de trabalho exercéuificia na motivacao e satisfacao
dos gestores de uma organizacao. A tedigaardship esta ligada a essa motivacao do gestor
no ambiente organizacional, essa teoria reconh@ee gambiente impacta a organizacéo e o
seu objetivo € explicar a motivacdo e o comportameo gestor para a convergéncia dos
seus interesses com o0 negoécio, quando a sua dossteenpensa ndo € exclusivamente
pecuniaria (RODRIGUES, 2013). A Teoria @&ewardship define situacbes, nas quais 0s
gerentes deixam de lado seus objetivos individeigis alinham aos objetivos da empresa.

Dentre as medidas adotadas pelas organizacéegntef@ flexibilizacdo no ambiente
organizacional, pode-se destacar a reducdo dadrda trabalho. Essa pratica tem sido
amplamente difundida pelas organiza¢des por mendeonjunto de acdes que pretendem
harmonizar os conflitos existentes entre os olgetierganizacionais e 0s objetivos dos
individuos (ABDULLAH; ISMAIL, 2012).

No Brasil, os CEO e lideres corporativos tém seokido com mudancgas sociais no
ambiente organizacional, informagfes divulgadas padvista Exame (2021) mostram que
companhias brasileiras estdo buscando adotar geatiesse sentido. Em 2021, o Grupo
Boticario anunciou a extensao da licenca-patereidedempresa para um periodo de quatro
meses, ndo sendo a primeira no Brasil a adotar mésaa. Empresas comdastercard,
Salesforce e Google sdo algumas que vao além do que € exigido pelguei seriam cinco
dias conforme assegura a Constituicdo do pais.

As iniciativas dessas entidades nacionais e inteynais se destacam como praticas
que visam ao bem-estar dos colaboradores na oagdioiztais medidas implementadas nas
empresas podem ser analisadas sob a Oética da&atete; permanéncia ou saida destes
profissionais do contexto organizacional, sendeentzgio de que formas essas praticas de

trabalho poderiam influenciartarnover voluntario nas companhias.
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As mudancas nos ambitos social, econémico e tegivoldém provocado alteracdes
significativas nas relagbes de trabalho. Dentreedsfies do comportamento humano no
trabalho, destacam-se o comprometimento individuahotivacdo, a proatividade, a abertura
a mudanca, a intencdo de abandono da organizadadNENWITI; KUBO; OLIVA, 2015) e a
intencdo de permanéncia na organizacédo (BASTOS; BARS$, 2010), que possui estreita
relacdo com a rotatividade registrada pelas orgades.

A rotatividade de pessoal € um fato que ocorreenggresas e esta ligado a diversos
fatores. Qturnover cria situacdes de inseguranca na atividade ingiitate incorre em varios
custos trabalhistas (rescisdes, recrutamentos ieammentos) e outros, associados a
ineficiéncia, auséncias, baixa produtividade doscifinarios, que acabam por onerar a
organizacdo (BERND; BEUREN, 2020). Os indices alegadeturnover podem ser um
indicativo de que algo na organiza¢cao nao estd@oemdo como deveria.

Com base nos aspectos apresentados, emerge aidsbesde se realizar uma
pesquisa que verifigue esses fatores associadotatividade quando a decisdo de sair da
organizacao parte do proprio gestor. Diante do sixpaeste estudo busca investigaomo
os académicos de gestdo avaliam a influéncia dadipcas de trabalho mais flexiveis e a
intencdo doturnover do CEO? O objetivo geral da pesquisa € analisar a percefdgéo
académicos sobre as politicas de trabalho maitvéisxe a intengéo dernover do CEO.

O estudo com estudantes da area de gestdo vigéibuontom a pesquisa, uma vez
que a habilidade de tomada de deciséo é adquindai® os anos de formacédo académica
dos futuros gestores e profissionais da area, geriue compreende a formacdo de um
pensamento critico e o aprendizado intensivo dehemmento técnico-cientifico em
administracdo de empresas (CARRAO, MONTEBELO, 2009)

O estudo apresenta relevancia para a comunidadé&raga, uma vez que permite
uma melhor compreensdo sobre a forma como os futgestores avaliam os aspectos
relativos aos fatores desse tipotdeiover, ampliando as pesquisas que verificam o que leva
determinado grupo a permanecer ou sair de uma ineg@i®. A pesquisa apresenta
contribuicdo tedrica, uma vez que acrescenta eatlitea sobre o tema, identificando os
caminhos potenciais que vinculam a flexibilidade loocal de trabalho e a intencdo de
rotatividade de CEO. Os estudos nacionais sobreaepso de substituicdo do CEO ainda sao
escassos (VIEIRA; MARTINS, 2018), pretende-se dbuair com a literatura nacional sobre
o tema.

O estudo também apresenta contribuicdo de ordeticggrama vez que leva as
organizacfes a repensar sobre fatores voltadostisagéo e satisfagdo do alto escaldo da
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empresa, levando essas entidades a reter essdsluingi que apresentam papel significativo
na condugcdo e administracdo dos negodcios. Se aesmpmouber encontrar formas de
minimizar a saida desses executivos e manter pesi@ssionais, sera beneficiada a partir do
desenvolvimento dos potenciais desses individumiendo a eficacia nos produtos e servicos,

e, consequentemente, alcancando um diferencial etttinap em relagdo aos concorrentes.

2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Teoria Stewardship

A teoria Sewardship € apresentada como uma alternativa complemertteora da
agéncia (MADISONet al., 2016). A teoriaStewardship sustenta, essencialmente, que 0s
diretores atuam como administradores e ndo Sse ygraot em promover apenas 0S Seus
proprios interesses econdmicos, como aconteceona t#a agéncia, mas estardo dispostos a
agir no melhor interesse de sua empresa e agiraforde a beneficiar a coletividade
organizacional, ao invés de si propmdE@AY, 2017).

A Teoria Sewardship € aplicada a membros de conselhos de administracéo
administradores de empresas e esta ligada a madiv; gestor no ambiente organizacional.
Essa vertente trabalha com recompensas intringetigadas a aspectos nao financeiros e
difere da teoria da agéncia quanto aos aspectosl@gicos em relacdo a motivacdo do
gestor, sua identificagdo com o0 negocio e a utiimado seu poder na organizagao.

Os profissionais envolvidos com a organizacdo bustecompensas intrinsecas, a
exemplo de reciprocidade, e se sentem satisfaitogee 0 sucesso organizacional, em vez de
se esforcar para conseguir recompensas extrinsggassao principalmente de natureza
econdmica (DAVI&t al., 1997a; PASTORIZA E ARINIO, 2008; TOS8t al., 2003).

A Teoria doSewardship define situacdes, nas quais 0s gerentes deixdaddeseus
objetivos individuais e se alinham aos objetivosdgresa. Além de aspectos relacionados
ao maior nivel de engajamento, identificacdo camganizacdo e melhora da performance.

A motivacao dos diretores na teostawardship se diferencia da motivagao que existe
na teoria da agéncia, nessa teoria os diretoresviséas como leais as empresas, sendo
motivados na realizacéo do seu trabalho, buscaesiengpenhar suas funcdes com exceléncia
(KEAY, 2017). Essa motivacdo para o desempenho das funcdesspodruto de uma série
de fatores, gestores que sentem bem alinhados sarbjetivos e interesses da organizacao

podem perceber uma valorizagéo das suas competgmateaorganizacao.
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Conforme destacam Silva e Costa (2018), a motivaga8tewardship é de ordem
mais alta e inclui crescimento e realizagOes, ewao oportunidades de crescimento e
conquistas na entidade, dessa forma pode-se exsgak, para que um individuo tenha
vontade de permanecer na organizacdo, outros $atmssociados a essa motivacdo sao
necessarios e devem ser considerados, de modaoaguenhior engajamento e identificacao
com a organizacdo, presume-se que a prépria eatipade oferecer condi¢cdes para que o
individuo continue desenvolvendo suas competéecig®o resolva abandonar o cargo.

Nesse contexto, indica-se a caracterizacdo dostasp#a teoria de modo a obter uma
melhor compreensédo dos fatores intrinsecos ligadostivacdo do individuo em permanecer
na organizacdo. Nesse sentido, cabe a elucida;fal tkoria e a consequente relacdo dessa

com aspectos relacionados a permanéncia ou saidB@ama organizacao.

2.2 Flexibilizacdo das praticas de trabalho

A flexibilidade no ambiente organizacional refeee-@s politicas e praticas
desenvolvidas que permitem que os funcionariosarantiexibilidade em termos de tempo,
localizacdo, quantidade e continuidade do trabathgue diz respeito ao equilibrio entre as
atividades laborais e obrigacdes néo laborais (HiLhAl., 2008; KOSSEK; THOMPSON,
2015).

Estudos desenvolvidos por Moenal. (2011, 2017) descobriram que a flexibilidade
no local de trabalho reduz de maneira significaivimtencdo de rotatividade e as taxas de
rotatividade reais dos funcionarios. As organizacpassaram a flexibilizar suas praticas
laborais por meio do trabalho a distancia e outnesanismos, como a reduc¢édo da jornada,
reducdo de carga horaria, a possibilidade de alera de turnos e o compartilhamento de
atividades entre os profissionais (MAXWELL; BROADENGE, 2014).

As organizacdes estdo cada vez mais precisanddapéaa as novas circunstancias e
ao contexto do mercado, em virtude disso alteraatde trabalho que vao além do ambiente
da organizacao tém crescido, conforme destacarm@aje e Harrison (2007), as praticas de
home office tém se tornado cada vez mais recorrentes nos am@bieempresariais,
destacando-se como uma atual tendéncia no mercadbora o exato numero de
trabalhadores inseridos nessa modalidade se altee=0s paises.

As praticas de flexibilizacdo, ao serem implantadasnbém permitem que os
individuos equilibrem o trabalho com questdes dia yessoal, sendo favoraveis tanto para
organizacdo quanto aos funcionarios, dessa fornséeexm reflexo positivo na motivagéo e
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satisfacdo dos profissionais (DULKt al., 2013). No caso das mulheres CEOs, a
flexibilizacdo das praticas de trabalho permite quenaternidade seja conciliada com as
demandas da organizacdo, sendo favoravel para gjyeoéissionais do género feminino
possam se manter atuantes no mercado, sem que megassidade de abandonar os postos de
trabalho (NOBACK; BROERSMA,; DIJK, 2016).

Pesquisas de Griffetét al. (2000) demonstraram que a satisfacdo organizalcien
sua forma mais geral esta mais relacionada cotrrmver do que a satisfacdo com as
diversas facetas do trabalho. Cabe destacar queisiasdo geral no trabalho é um dos
principais preditores das intencdes tdenover, fortemente suportada por fundamentacéo
tedrica e evidéncias empiricas (PORTER; STEERS3;1#BY; FREEMAN; RUSCH,;
LANCE, 1999; GRIFFETH, HOM; GAETNER, 2000; HOM; KI~KI, 2001; LAMBERT et
al., 2001; FERREIRA; SIQUEIRA, 2005).

Estudos também demonstram que a presenca de elevddeis de satisfacdo
organizacional estd associada a melhores desengeahmenores niveis de absentismo
(PORTER; STEERS, 1973).

Uma jornada flexivel concedida pelas empresas ifeans profissionais uma maior
autonomia na realizagdo das suas atividades e sumpp de tarefas, permitindo que 0s
individuos disponham de tempo para conciliar qusstpessoais e familiares com as
responsabilidades do ambiente profissional, ndgaddo de cumprir as suas atividades

laborais e atender as demandas da organizacao.

2.3 Turnover voluntéario do CEO

O processo de substituicio do CEO € denominado danmmover. Em algumas
entidades internacionais o0 CEO também pode ocupargn de presidente do Conselho de
Administracdo, exercendo duas funcdes, esse fatmudli a probabilidade déurnover do
CEO (VIEIRA; MARTINS, 2018). A rotatividade podersexduzida a partir de praticas que
permitam maior motivacéo e satisfacao dos indivddum ambiente organizacional (MOEN
al., 2011, 2017). Portanto, € razoavel esperar gjgeuma relacado de significancia entre o
turnover e as praticas de flexibilidade no local de trabalh

O turnover voluntario pode ser traduzido pela intencdo v@tatde abandonar a
organizacdo, sendo um dos temas mais estudadosneroniexto laboral, esse processo de
saida de colaboradores da organizacdo apresentandter dispendioso para as entidades

empregadoras e implica gastos com recrutamente@isede novos profissionais.
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Ha evidéncias de que em grupos de trabalho ondgeeaiintencdo dturnover, a
produtividade sera menor (ARGOTE; INSKO; YOVETICROMERO, 1995), devido a
importancia atribuida ao tema, autores explicampacto que durnover pode ter ao nivel
do decréscimo global da produtividade, eficiéncimaos de uma organizacdo (LARKIN,
1995; HUANG; LAWER; LEI, 2007).

O turnover pode ser classificado como voluntario e involuntéa distingdo dessas
duas formas € relevante para o presente estudoamtoga rotatividadevoluntaria reflete a
saida de colaboradores por decisdo da organizagatatividadersoluntaria reflete a saida de
colaboradores por decisédo prépria (PRICE; MUELLE®B1; SHAW; DELERY; JENKINS;
GUPTA, 1998). Segundo Noet al. (2006), quando os individuos abandonam uma
organizacdo por sua propria iniciativa, esse cotapwnto refere-se ao processo de
rotatividade voluntaria, sendo uma acao iniciada base na escolha do trabalhador.

Como o presente estudo pretende analisar a infau@iecalgumas praticas de trabalho
na intencdo voluntaria de abandonar a organizag@onover voluntario apresenta-se como
alvo deste estudo, uma vez que a saida de colaivesada organizacdo pode ter implicacdes
negativas para a entidade.

Estudos fundamentam a ideia de intencaculrover da empresa como sendo o
indicador mais imediato e preciso do comportameel de abandono da organizacéo
(RANDSLEY DE MOURAEt al., 2009), ou seja, a intencao da saida da orga&uzagde ser
considerada uma variavel que tem efeito sobtaroover real (FERREIRA; SIQUEIRA,
2005), sendo um dos predecessores da saida efetprafissional de uma entidade (WASTI,
2003).

O turnover voluntério também pode ocorrer em circunstanciasgee o individuo
recebe uma ou mais ofertas de trabalho em outrgsesas, que superam seus ganhos ou
tenham caracteristicas de maior apelo na sua aoeimetas pessoais, situacdes de conflitos
internos na entidade também podem levar a situagésesquais o profissional prefere
abandonar o cargo e buscar uma outra oportunidade.

A saida voluntaria de gestores do alto escalaontee empresa também pode indicar
uma ma gestdo na retencdo de talentos, uma vezesges profissionais apresentam
competéncias relevantes para 0s negdécios da eatidadilidades comportamentais, eficacia
analitica, aptiddo para os negdcios, habilidaddergassoais, visdo de logo prazo e
capacidade para se adaptar as mudancas no angattzacional sdo algumas competéncias
desses profissionais e as empresas precisam gaardicOes minimas para que esses grupos

permanegam na organizacao.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 Amostra e periodo de estudo

A populagcdo do estudo compreende académicos dadéregestdo. A amostra do
estudo foi constituida por 81 respondentes quedastuna area ou ja estudaram temas
relacionados. A amostra foi escolhida devido aseatenos apresentarem competéncias no
que se refere a compreensdo de conteludos da &t ghirante os anos de formacgéo
académica, podendo desenvolver um pensamentoocet@valiar o instrumento de coleta
com maior clareza dos termos utilizados. No qugdao periodo de aplicacdo da pesquisa,

foi realizada no més de julho de 2021.

3.2Variaveis do estudo

Cada cenario desenvolvido buscou analisar umawenélativa a flexibilizacdo das
praticas de trabalho, as variaveis analisadas petpondentes em cada um dos cenarios e o

tépico de estudos anteriores para cada uma detespser verificados no Quadro 1:

Quadro 1 — Variaveis e base teorica

CENARIOS VARIAVEIS ANALISADAS ESTUDOS ANTERIORES

Lemos, Barbosa & Monzato,
2021; Houkes, Janssen, Jonge &
CENARIO 1 Maior disponibilidade de tempo; Nijhuis, 2001; Layne,
conciliacdo trabalho-familia. Hohenshil & Singh, 2004;
Ferreira & Siqueira, 2005

Ceribeli & Mignacca, 2019;
Houkes, Janssen, Jonge &
CENARIO 2 Flexibilizacdo das horas de trabalho; Nijhuis, 2001; Layne,
Hohenshil & Singh, 2004;
Ferreira & Siqueira, 2005

Ceribeli 2019Haubrich &
CENARIO 3 Homeworking / home office Froehlich, 2020; Lemaos,
Barbosa & Monzato, 2021;
Ceribeli & Mignacca, 2019

Ceribeli & Mignacca, 2019;
Bem-estar no trabalho; satisfacao Griffeth, Hom & Gaetner, 2000;
CENARIO 4 organizacional Hom & Kinicki, 2001; Lambert
et al., 2001; Ferreira & Siqueira

2005

Fonte: Elaborado pela autora, 2021.

Rev. FSA, Teresina, v. 19, n.6, &t.p. 90-108, jun. 2022 www4. fsanet.corndvista KA



Influéncias de Praticas de Trabalho mais flexiveismTurnover do CEO: Uma Andlise a Partir da Perspectia 99

Cada variavel destacada exerce algum tipo de imdlaésobre durnover, os estudos
anteriores (Quadro 1) apontam que a maior dispafabie de tempo, a conciliagao trabalho-
familia, a flexibilizacdo das horas de trabalh@tipashome office, bem-estar e satisfacéo
organizacional possuem uma relacéo inversa quaidoaonados aturnover, a medida que
essas variaveis aumentam, a intencdotwloover voluntario nas organiza¢des diminui,
fazendo com que os colaboradores sintam o desgjerdganecer mais tempo na entidade no
longo prazo.

Ceribeli (2019) destaca a relacdo dessas variaaeisfirmar que a adocédo de
modalidades comdiome-office e horarios flexiveis facilita a conciliacdo dasmdedas
pessoais e familiares com as atividades profis@ona

3.3Coleta e tratamento de dados

Para coleta dos dados referentes as praticas xibilifm¢do das empresas, foram
desenvolvidos 4 cenarios disponibilizados aos @péantes de formanline, por meio de um
questionario, destacando algumas praticas nas gsabkinos apontaram os motivos listados
em cada uma das questdes e poderiam indicar g@ueoturnover do CEO.

O questionario foi elaborado e disponibilizado eespondentes por meio do Google
Forms, as questdes foram divididas em 2 partes. A prangarte consta de questdes relativas
ao perfil pessoal e académico dos participantase(géidade, nivel de escolaridade, grau de
instrucdo). J4 na segunda parte encontram-se 4iaemdtruturados em uma eschléert
com as pontuagOes da escala variando de 1 a 5locmleesponde a Discordo Totalmente, 2
- Discordo, 3 - Nem discordo nem concordo, 4 - @oti@ e 5 - Concordo Totalmente. A
escalalLikert serve para fazer medicdes e saber o0 grau de oudée de um entrevistado
em relacdo a uma resposta com base no seu nigehderdancia ou discordancia.

Os cenarios da pesquisa foram construidos comnaabteratura referente as praticas
de trabalho flexiveis, sendo colocadas situa¢c@eslendo executivos e gestores e a intencao
do turnover em cada um dos cenarios. As questdes da segurtdadpgresquisa envolveram
termos como: abandonar o cargo, motivacdo paranc@amtna empresa, sair do cargo e

permanecer na companhia.

Rev. FSA, Teresina PI, v. 19, n. 6, &itp. 90-108, jun. 2022 www4.fsanet.carndvista X988



B. S. Ferreira, W. G. L. Lucena 100

Quadro 2 — Cenarios e alternativas

Cenério 1
Ap6s o periodo de uma licenca médica, o diretosigemte da companhia “Alfa” tomou a decisdo de [sair
voluntariamente do cargo de CEO que ocupava hao4 para se dedicar de forma mais intensiva|aos
cuidados com a sua saude. Mesmo ndo sendo umaadqaeaco impossibilitaria de exercer a fungéo, |ele
afirmou que a permanéncia no cargo demandaria, édiamn3 horas extras do seu horario de expediénte.
executivo declarou que ficar na companhia podeniaprometer o seu tratamento e o tempo que elepar
se dedicar a outras atividades pessoais. O CE@ afirthou que esse seria 0 momento para dedicasga
familia. Por todos esses motivos, optou pela séddzargo. Analisando essa situacéo e colocando-papel
deste CEO, assinale uma das alternativas abaixo:

I. Nao abandonaria o cargo, tentaria conciliar asx@saresponsabilidades (trabalho-familia).

Il. Tentaria reduzir as horas de trabalho apds medente delegando funcdes que ndo fossem da minha
competéncia exclusiva.

Ill. Pensaria na possibilidade de sair do cargo.

IV. Abandonaria o cargo, tendo em vista que nae®padiedicar o mesmo tempo em prol da organizacao.

Cenario 2
A companhia “Beta”, diante da queda na produtiveddds seus diretores e CEOQ's, resolveu adotarahas
uma rotina de trabalho com maior flexibilidade dednios. A decisdo foi tomada para todos os setdaes
empresa, sem prejuizo das remuneracdes, também facedidos 20% do periodo de expediente para
dedicacao a projetos pessoais. Estudos na empgrestam que essas decisées melhoraram o desempenho
dos executivos e da equipe. Com base no cenaram@anhia “Beta”, considere as alternativas abaixo/
seguir:

I. A flexibilizag&o nas horas de trabalho seriafator motivador para permanecer na companhia.

Il. A flexibilizacdo nas horas de trabalho ndoaenifluéncia sobre a minha permanéncia na companhia

Ill. A dedicacdo aos projetos pessoais seria t@atepossivel trabalhando em horarios normais.

IV. A satisfacdo por estar com uma jornada de thabanais flexivel aumentaria 0 meu desempenho na
instituicao.

Cenario 3
O grupo empresarial “Omega”, formado por 15 (quiremtidades, adota ha 10 anos o método de tratalho
home office em sua equipe. Tendo em vista a dificuldade qu#irefores executivos teriam para se deslocar
entre todas as empresas do grupo, a organizagditiparma maior autonomia aos diretores executpars
decidirem quando e onde realizar as suas tarefadogdo ddome office foi uma pratica que possibilitou ao
CEO atender as demandas das empresas no momeqgteario estivessem na organizacao. Considerando a
pratica dchome office, analise as opg¢des a seguir:

I. O home office seria uma alternativa de trabalho eficiente paratenso CEO na organizacgéo, facilitando a
sua rotina de trabalho.

II. O home office viabiliza o atendimento de mais demandas com andiigiio de trajetos até as empresas,
consequentemente favorece a produtividade do CEO.

I1l. O home office ndo contribui para a melhoria de rotinas e toreargico menos eficiente.

IV. O home office dificultaria o controle e superviséo da equipe.

Cenério 4
A companhia “Alfa” resolveu investir em um ambiente trabalho mais dindmico, pensando na satisfacado
organizacional dos seus CEO's e outros executtvaompanhia passou a oferecer em suas dependéncias
servicos de corte de cabelo, comgdarmet, lavanderia e alguns servicos de assisténcia méaiém disso,
a empresa reformou sua estrutura para proporcamgdiretores ambientes de descanso confortavigim A
do bem-estar, essas iniciativas foram tomadas pdos@a otimizacdo do tempo. Uma pesquisa comprovou
maior envolvimento dos CEO's com a organizacdo apd@iglicacdo dessas mudangas. Com base no cenario
da companhia “Alfa”, considere as alternativas xavai seguir:

I. A adocdo desse tipo de iniciativa € essencia pgpermanéncia na empresa.

Il. A adocdo dessas iniciativas garante uma medhtisfacao organizacional dos executivos.

Ill. O bem-estar do CEO nao tem ligacdo com a ppémeaia na organizacao.

IV. O cuidado com a satisfacao e o bem-estar d@3'€& um fator motivador para continuar na empresa.

Fonte: Elaborado pela autora, 2021.

O guadro 2 refere-se as alternativas apresentagasegpondentes em cada cenario

elaborado. Para cada uma das opcbes (I, I, IIV) ds participantes estabeleceram as
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pontuacdes conforme a escdlékert, destacando em cada um dos cenarios o grau de
concordancia e discordancia dentre as alternagipeesentadas.

A validacdo do questionéario foi realizada por mdm técnica para avaliacdo da
validade de conteudo apresentada por Hernandea-K2@02). A analise da validade de
conteudo verifica a pertinéncia da linguagem e a dareza, utilizando o Coeficiente de
Validade de Contetdo (CVC) (HERNANDEZ-NIETO, 2008).valor adotado como ideal
para determinar niveis satisfatorios para clareznguagem e pertinéncia recomendado de
CvC=>0,70.

Foi realizado um pré-teste com 3 discentes de dugcdo para verificacdo do
realismo e compreensdo dos cenarios de pesquisalg@tivo de avaliar o instrumento de
coleta de forma qualitativa sob dois aspectos:im@@rtia da linguagem e clareza da
linguagem, bem como propor sugestdes quanto a métmulacdo do conteddo dos
cenarios.

A analise de confiabilidade da compreensibilidades dnformagfes, isto é, a
consisténcia interna da escala foi efetuada poo oheicoeficiente alfa de Cronbach. Segundo
Cortina (1993), o coeficiente alfa € uma das feemtiais estatisticas mais importantes e
difundidas em pesquisas envolvendo a construcdesties e sua aplicacdo. A avaliagao dos 3
juizes resultou em um CVC de 1,04 no que diz r&s@eclareza e atingiu o CVC de 1,09 no
que diz respeito a pertinéncia, acima de 0,70 amtio, consequentemente, a validade do
questionario.

Para o tratamento dos dados da pesquisa, foiueitaanalise descritiva das respostas
obtidas mediante estatistica descritiva com osepénais de resposta para cada um dos

cenarios da pesquisa.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Nesta se¢do apresenta-se a descri¢cdo e analisesdtiados. A partir da aplicacdo do
instrumento de coleta foram obtidas 81 respostass&lcontexto, 53,7% dos participantes sao
do sexo masculino e 46,3% do sexo feminino. A neidos respondentes (46,3%) possuem
entre 19 e 29 anos de idade. A pesquisa se coaaamirpublico académico e foi verificado,
em sua maioria, alunos de contabilidade, sendo emteptual correspondente a 79,0%, os
demais participantes estdo em outras areas cominiattatdo. Foi verificado que 75,6% dos
participantes possuiam alguma pos-graduacao, ssaado, doutorado, seja especializacao.

Um percentual de 53,7% dos participantes se corceatregido Nordeste do pais.
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Dessa forma, inicialmente, tem-se a tabela 1 cémaog@méncia das variaveis analisadas
no referido estudo. No primeiro cenario, foi cold@gara os respondentes uma situacdo em
que o CEO estava saindo voluntariamente do cargp gg®dedicar a sua saude e ter mais
tempo para os seus projetos pessoais e familige@sl, I, 11l e IV mencionados nas tabelas
foram descritos no Quadro 2 e estétacionados a permanéncia ou abandono do CEO da

fungéo.

Tabela 1 - Cenario |
Frequéncia relativa (%)

Nao
Discordo . Discordo Concordo
ltem Discordo Concordo
Totalmente nem Totalmente
concordo

I 17,3% 25,9% 17,3% 23,5% 16,0%

Il 6,2% 4,9% 12,3% 37,0% 39,5%

1l 13,6% 23,5% 14,8% 30,9% 17,3%

v 22,2% 30,9% 17,3% 19,8% 9,9%
Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

A Tabela 1 apresenta que 39,5% dos participantesocgdaram totalmente que
buscariam a alternativa de reduzir as horas daltratapds o expediente para permanecer na
funcéo (ll), o que indica uma menor intencadwtaover voluntario, em contrapartida, 30,9%

concordaram que pensariam na possibilidade delsaargo (lII).

Tabela 2 - Cenatrio Il
Frequéncia relativa (%)

Nao
Discordo . Discordo Concordo
ltem Discordo Concordo
Totalmente nem Totalmente
concordo
[ 0,0% 0,0% 7,4% 24, 7% 67,9%
1] 38,3% 32,1% 9,9% 6,2% 13,6%
11 18,5% 34,6% 24, 7% 17,3% 4,9%
v 0,0% 4.9% 6,2% 27.,2% 61,7%

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

No segundo cenario da pesquisa, a companhia adwmdamaior flexibilizacdo das
horas de trabalho para o CEO, ndo causando pr&jusma remuneracdo. A entidade também
percebe que isso teve um impacto positivo no desehgpdos seus executivos. Com base
nessa situacao, a Tabela 2 apresenta que 67,9késpmsdentes concordaram totalmente que
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a variavel de flexibilizacdo das horas de trabakga um fator motivador para permanéncia
na companhia (I), indicando uma menor intencadudaover, quando colocado no item (ll)
que a flexibilizacdo nas horas trabalhadas naa tefluéncia sobre a permanéncia na
companhia, 38,3% discordaram totalmente acerca@dsmacao, o que esta de acordo com
a ideia do primeiro item. Cabe destacar que 61,@ftardaram totalmente que a satisfacdo
por estar com uma jornada de trabalho mais flexduelentaria o desempenho na instituicao
(IV). Estes achados corroboram com os estudos dels@os por Moeret al. (2011, 2017),
pois descobriram que a flexibilidade no local deb#&tho reduz de maneira significativa a
intencéo de rotatividade e as taxas de rotatividadefuncionarios.

O terceiro cenario envolveu como variavel a pratica home office como um
facilitador para o trabalho do CEO e demais exeostda entidade. De acordo com a Tabela
3, um percentual de 42,0% concorda totalmente goare office seria uma alternativa de
trabalho eficiente para manter o CEO na organizde&ditando a sua rotina de trabalho (1),
0 que leva ao entendimento de que essa praticadedota entidade seria um fator que

contribui na diminuicdo da intencéo de saida véluatdo cargo.

Tabela 3 - Cenétrio lll
Frequéncia relativa (%)

Nao
Discordo . Discordo Concordo
ltem Discordo Concordo
Totalmente nem Totalmente
concordo

I 2,5% 7,4% 14,8% 33,3% 42,0%

Il 3,7% 7,4% 13,6% 35,8% 39,5%

1] 40,7% 35,8% 14,8% 6,2% 2,5%

v 28,4% 28,4% 18,5% 17,3% 7,4%
Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Um percentual de 39,5% concordou totalmente queome office viabiliza o
atendimento de mais demandas das empresas e que fatar que pode favorecer a
produtividade do CEO (ll). De forma complementasaes achados, alguns autores destacam
0 impacto que durnover pode exercer nos niveis de produtividade em urganaracao
(LARKIN, 1995; HUANG; LAWER; LEI, 2007). Estudos eptam que em grupos de
trabalho onde existe uma maior intencaduwtaover, a produtividade sera menor (ARGOTE;
INSKO; YOVETICH; ROMERO, 1995).

Quanto a variavel de satisfagdo organizacional,qonarto cenario a companhia
resolveu investir em um ambiente mais dindmico parseus executivos, dispondo de alguns

servicos na propria entidade.
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Tabela 4 - Cenario IV
Frequéncia relativa (%)

Nao
Discordo . Discordo Concordo
ltem Discordo Concordo
Totalmente nem Totalmente
concordo

I 12,3% 18,5% 24, 7% 27,2% 17,3%

I 3,7% 6,2% 14,8% 30,9% 44.4%

i 43,2% 34,6% 8,6% 3, 7% 9,9%

v 0,0% 7,4% 9,9% 29,6% 53,1%
Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Conforme a Tabela 4, verificou-se que 44,4% corarard totalmente que a adocgéo
dessas iniciativas garante uma melhor satisfagganaacional dos executivos (Il), e 43,2%
discordaram totalmente da afirmacédo de que o bésn-de CEO nado tem ligagcdo com a
permanéncia na organizacao (lll), outros 53,1%relem que o cuidado com a satisfacdo e o
bem-estar dos CEQO's é um fator motivador para moatina empresa (IV). As respostas
obtidas corroboram com a ideia de que uma maiaosfagdio organizacional diminui a

intencdo deurnover voluntario.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo principaliser a percepcao de académicos
sobre as politicas de trabalho mais flexiveis mtencdo deurnover voluntario de CEO 's a
partir de varidaveis selecionadas pela literaturenacanaior disponibilidade de tempo, a
conciliacdo trabalho-familia, a flexibilizacdo dasras de trabalho, pratick®me office e
bem-estar e satisfacao organizacional.

Os resultados mostraram, a partir dos cenariossadak na pesquisa, uma menor
intencdo deturnover, bem como o entendimento de que a satisfacdo giar eom uma
jornada de trabalho mais flexivel aumentaria o &mho na instituicdo. Os participantes do
estudo, na condigdo de futuros gestores, percehmmacqutilizacdo dessas alternativas de
trabalho contribui para permanéncia do CEO no stmterganizacional, sendo motivado a
permanecer na organizacdo que disponibiliza um emtdimelhor para o desenvolvimento
das atividades laborais.

Conforme a percepg¢éo dos académicos de gestéaiojadivia das empresas em adotar
praticas que sejam benéficas ao desenvolvimentabalho dos CEO’s impacta a motivacéo

desses gestores como destacado pela T&bewardship. Avalia-se que motivacdo no
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trabalho esta ligada a vontade de se manter naipegdo e exercer suas funcbes, e essa
motivacdo também se deve a acdo das empresas emeengrem esforcos para motivar e
envolver seus profissionais, sendo um elementoaimedital para a produtividade e eficiéncia
de uma equipe.

A intencédo de executivos e diretores de uma empepsaeixar a organizacao por
conta propria deve ser considerada, pois pode raeindicativo de problemas de gestdo e
retencdo de talentos desse quadro, ndo apenasi@stdacionado a ganhos, beneficios e
salarios. Esse tipo derrnover causa certa preocupacao por envolver um grupo alton
potencial para os negdcios da empresa e sua ocarndode ser um indicativo de que nao
houve condi¢cbes ou fatores organizacionais quevaratin a permanéncia desses gestores no
exercicio das suas funcoes.

Pelo exposto, e a partir da compreenséo destaw$ypuofissionais, verifica-se que se
faz necessério que as organizagbes repensem fadmasiinimizar a saida dos seus
executivos, tendo em vista a importancia dessefgssgi@nais para a organizacao, visto que
esses gestores ocupam o principal cargo da entidagessuem responsabilidades que
incluem resolver e tomar decisbes importantes pareegédcio, bem como satisfazer as
necessidades detakeholders.

O estudo coloca como sugestdo para pesquisasdduaplicacdo dos cendrios com
praticas relativas a flexibilizacdo de trabalho f@ta com os CEQO’s owontrollers de
empresas de capital aberto no pais, buscando raaatitencdo dournover com esse grupo e
confrontar com os resultados obtidos na preserggupEa. Recomenda-se, também, para
estudos futuros, que outras variaveis e sua infiaésejam analisadas, praticas como
Onboarding, por exemplo, que podem ser traduzidas como poods integracdo de novos
colaboradores em uma entidade, podendo ser vedfieasua influéncia na intencdo de
turnover voluntario.

A pesquisa apresentou limitacdes quanto ao espepotal relativas a coleta dos
dados via questionario, considerando que um maidogo de coleta resultaria em um maior
namero de respostas, aumentando o tamanho amadiralde trazer uma maior robustez aos
achados da pesquisa. Por fim, dadas as limitag@eficadas, sugere-se a aplicacdo deste
estudo como suporte na procura do aperfeicoamesgocendrios propostos, podendo ser
incluidos outros aspectos que podem exercer urheindia positiva ou negativa na saida do
CEO da entidade.
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