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RESUMO

Com a transicdo da Administracdo Publica Burocratica para a Administracdo Publica
Gerencial, o setor publico tem passado por mudancas que reforcaram a necessidade de estudos
sobre seus servidores. O novo perfil destes servidores, constituido a partir da profissionalizacdo da
burocracia e da instituicdo da selecdo meritocratica e universal, tem preocupado os gestores no que
tange ao fendmeno da rotatividade de pessoal, principalmente em decorréncia da motivacdo dos
servidores em relacdo ao trabalho. Diante deste panorama, definiu-se como objetivo geral da
pesquisa verificar 0os aspectos motivacionais que impactaram no desligamento voluntario dos
servidores estatutarios (docentes e técnicos administrativos) da Universidade Federal de
Pernambuco, no periodo de 2010 a 2013. E para o alcance deste objetivo foram estabelecidos quatro
objetivos especificos: a) tracar o perfil dos servidores que se desligaram voluntariamente da UFPE no
periodo de 2010 a 2013, realizado a partir de dados disponibilizados pela Pro-Reitoria de Gestédo de
Pessoas e Qualidade de Vida da UFPE; b) calcular a taxa de rotatividade de pessoal nos setores da
UFPE, a partir do nimero de desligamentos voluntarios, no periodo de 2010 a 2013; c) identificar os
principais fatores que influenciaram os servidores da UFPE a solicitar desligamento, a partir da
andlise de sua motivacéo para o trabalho, a luz da Teoria de Victor Vroom, realizado a partir de
questionarios aplicados a servidores que se desligaram da UFPE no periodo do estudo, com base na
reviséo de literatura e na Teoria da Expectativa; e d) verificar a percepcéo de gestores de pessoal da
UFPE acerca da rotatividade de servidores na instituicéo, realizado a partir de questionarios aplicados
a gestores de pessoal da PROGEPE/UFPE. Trata-se de uma pesquisa de natureza quantitativa e
qualitativa, que utilizou a estatistica descritiva e a analise de conteudo, tendo a UFPE como estudo
de caso. A partir de seus resultados, foi constatado o baixo nivel de satisfacdo com o trabalho dos
servidores que se desligaram da UFPE, endossando a relag@o inversa entre satisfacdo e
probabilidade de desligamento voluntario. Foi observado também que as principais causas para o
desligamento de pessoal da UFPE séao referentes as questdes financeiras, quais sejam: salario e
beneficios e plano de cargos e carreiras; entretanto, foram apontados alguns fatores que podem ser
melhorados em decorréncia de a¢8es desenvolvidas pela UFPE, tais como: condi¢cdes do local de
trabalho; ambiente de trabalho/ clima organizacional; melhoria na alocacdo de servidores
ingressantes na instituicdo; criacdo de canais de comunicagdo com servidores e candidatos a
concursos da UFPE, entre outros.

Palavras-Chave: Desligamento de Pessoal. Motivacao. Instituicdo de Ensino Superior. Victor Vroom.



ABSTRACT

With the transition of Bureaucratic Public Administration to Managerial Public Administration,
the public sector has undergone changes reinforcing the need for studies about their government
employees. The new profile of these employees, built from the professionalization of the bureaucracy
and the institute of universal and meritocratic selection, has worried managers with regard to staff
turnover phenomenon, mainly due to the motivation of employee in relation to work. With this
conjuncture, it was defined as a general objective of the research verify the motivational aspects that
impacted on voluntary resignation of statutory employees (teachers and administrative technician) of
the Universidade Federal de Pernambuco, in the period 2010 to 2013. And to achieve this objective
were established four specific objectives: a) to trace the profile of employees who left voluntarily the
UFPE in the 2010 to 2013 period, held from data provided by the Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas
e Qualidade de Vida — UFPE; b) calculate the staff turnover rate in the sectors of UFPE, from the
number of voluntary resignation in the 2010 to 2013 period; c) identify key factors influencing the
UFPE servants to request resignation from the analysis of their motivation for the job, according to the
Theory of Victor Vroom, held from questionnaires given to servants who left the UFPE in the period
the study, based on literature review and Expectancy Theory; d) verify the perception of UFPE
personnel managers about the turnover of servants in the institution, held from questionnaires given to
personnel managers PROGEPE/UFPE. It is an exploratory research, quantitative and qualitative,
which used descriptive statistics and content analysis, having UFPE as a case study. From their
results, it was found the low level of satisfaction with the work of the servants who left the UFPE,
endorsing the inverse relationship between satisfaction and likelihood of voluntary resignation. It was
also observed that the main causes for personal shutdown of UFPE are related to financial matters,
namely: wages and benefits and plan for jobs and careers; however, it was pointed out some factors
that can be improved as a result of actions taken by UFPE, namely: workplace conditions; work
environment / organizational climate; improvement in the allocation of incoming servers in the
institution, creation of channels of communication with servers and candidates in competitions of
UFPE , among others.

Keywords: Personal Resignation. Motivation. Higher Education Institution. Victor Vroom.
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16

1 Introducéo

A Constituicdo de 1988 trouxe mudancas profundas na Administracao
Plblica, entre elas podem-se destacar trés conjuntos: 1) a democratizacdo do
Estado, favorecida com o fortalecimento do controle externo da Administracéo
Publica; 2) a descentralizacdo que favoreceu uma maior participacdo cidada, além
de inovacdes na area da gestao publica; e 3) a profissionalizacao da burocracia, que
iniciou a selecdo meritocratica e universal, por meio do concurso publico, e criou a
Escola Nacional de Administracdo Publica com o intuito de capacitar a alta
burocracia (ABRUCIO, 2007).

Essas mudancas foram impulsionadas com a Reforma da Gestdo Publica,
gue teve inicio no Brasil em 1995 com a publicacdo do Plano Diretor da Reforma do
Estado, e foi executada em ambito federal no Ministério da Administracdo Federal e
Reforma do Estado — MARE, conduzida pelo ministro Luiz Carlos Bresser-Pereira.
Com a extincdo do MARE, em 1998, a reforma passou a ser conduzida pelo
Ministério do Planejamento e Gestdo e pelos préprios estados e municipios, em
seus ambitos de atuacdo (BRESSER-PEREIRA, SPINK, 2007).

De acordo com o extinto MARE, em uma publicagdo de 1997 sobre a
Reforma do Aparelho do Estado, dentre os doze principais pontos da reforma
destacam-se algumas questbes relacionadas diretamente ao servidor publico:
criacdo de novas carreiras e fortalecimento das existentes; profissionalizacdo do
servidor; e a readequacado do perfil e da distribuicdo dos servidores em cada 6rgao
ou entidade publica.

Nesse contexto de avancos e mudangas, o setor publico e seus servidores
passam a ser objetos de estudo, uma vez que figuram no campo da Administracao
Gerencial, surgindo temas como administragdo voltada para o alcance de
resultados, descentralizacdo, rotatividade de pessoal, comprometimento,
desempenho, incentivo a criatividade e a inovacdo. Esses temas, antes
caracteristicos das organizacbes privadas, sdo agora também encontrados no
ambito do servico publico (LEITE, 2004).

Segundo Bresser-Pereira e Spink (2007), a Administracdo Publica Gerencial,
trazida pela Reforma da Gestédo Publica, constitui um avancgo, e até certo ponto, um
rompimento com a Administragdo Publica Burocratica no Brasil. Porém, de acordo

com 0s autores, isso nao significa que negue todos 0s seus principios, uma vez que
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a Administracdo Publica Gerencial conserva da Administracdo Publica Burocrética,
embora flexibilizando, alguns dos seus principios fundamentais, como admisséo
segundo rigidos critérios de mérito, a existéncia de um sistema estruturado e
universal de remuneracdo, as carreiras, a avaliacdo constante de desempenho e o
treinamento sistematico. Para estes autores, a diferenca principal esta na forma de
controle que deixa de se basear nos processos para focar nos resultados.

Corroborando com os autores supracitados, em 2009 foi lancada a Agenda
Nacional de Gestdo Publica, uma iniciativa da Secretaria de Assuntos Estratégicos
da Presidéncia da Republica, que teve como primeiro eixo tematico ‘Burocracia
Profissional e Meritocracia’. Nesse eixo foram listados como problemas:
Heterogeneidade e complexidade da Administracdo Publica; Profissionalizacdo e
meérito no servico publico; Politica remuneratéria; Capacitacdo para competéncias;
Ocupacao de cargos de confianca; e Organizacdo da Administracdo Publica. E como
solucdes foram apresentados os seguintes pontos: Agenda de gestéo; Politicas de
carreira; Imagem da burocracia; Preenchimento de cargos de confianca,
Competéncia competitiva; e Capacitacdo (BRASIL, 2009).

O novo perfil dos servidores publicos também é aspecto relevante nessa
abordagem. Para Campos et al. (2009), profissionais cada vez mais qualificados,
com ideias inovadoras, visdo estratégica e forte potencial empreendedor fazem com
que 6rgaos publicos se destaguem com melhores resultados, gerando, portanto,
aprimoramento em seus servicos e maiores beneficios a populacéo.

As pessoas nado s6 fazem parte da vida produtiva das organizac6es como sao
seu principio essencial, conferindo vitalidade as atividades e processos, inovando,
criando e recriando contextos e situacdes que podem levar ao sucesso da
organizacdo, fazendo-a se posicionar de maneira competitiva, transformando sua
capacidade potencial em capacidade real (DAVEL e VERGARA, 2010). Assim, a
perda excessiva de funcionarios pela organizacdo pode ocasionar uma série de
prejuizos, dentre eles a perda de conhecimento organizacional. Isto porque,
segundo Maciel et al. (2008), as transformagdes ocorridas no final do século XX e
inicio do século XXI mudaram o foco das organizacdes refletindo a importancia das
pessoas e do conhecimento. Isso vem a tona na forma como as organizacdes estao
gerenciando o conhecimento e valorizando seus profissionais, tendo em vista que

para uma organizacdo ter bom desempenho ela precisa criar, disseminar e
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incorporar o conhecimento organizacional, sendo imprescindivel a relacdo existente
entre pessoas, grupos e organizagao.

Nesse processo de tornar gerencial o Estado Brasileiro, esta havendo uma
repercussao na dinamica social e no reposicionamento das instituicdes e isso tem
contribuido para que um de seus esteios seja a forca de trabalho. Nesse cenario,
vem emergindo “as carreiras estratégicas, a recomposi¢cdo de quadros e de pessoal,
as remodelacdes das estruturas de remuneracéo, as exigéncias de competéncias e
as capacitagdes” (BERGUE, 2014, p. 255).

Acrescenta-se a esse debate a gestdo por competéncia, politica
recentemente adotada pelo governo federal para orientar a gestdo publica de
recursos humanos com o objetivo de desenvolver o seu quadro de pessoal e
promover o desempenho no servico publico. Entretanto, pesquisas revelam que nao
esta sendo facil realizar a transicdo da area operacional para a estratégica, visto que
as atividades operacionais ainda sao responsaveis pela maior parte do tempo dos
gestores de Recursos Humanos (MOURA e SOUZA, 2014). Nesse cenario
globalizado, a gestdo de pessoas passa a ser estratégica quando se encara a
mudang¢a como uma constante (SILVA e MELLO, 2011). Essa situacao pode gerar
consequéncias negativas na organizacdo, pois sem uma gestao estratégica de
recursos humanos, fica dificil a elaboracdo de uma politica de recursos humanos
orientada para a atracdo, retencdo, motivacdo, capacitacdo e desenvolvimento do
servidor, visando a efetividade organizacional (VIEIRA et al., 2011).

Outra questao a ser levada em consideracdo é a motivagdo para o trabalho,
pois pode-se dizer que o desempenho no trabalho depende, além das habilidades
individuais, da motivacédo de cada um. As pessoas motivadas dedicam maior esfor¢o
ao seu desempenho do que as desmotivadas e isso favorece a satisfagdo com o
trabalho, propiciando maior permanéncia do trabalhador na organizagdo (ROBBINS,
2009). Schernerhorn et al. (1999) contribuem com o debate ao afirmarem que a
probabilidade dos trabalhadores insatisfeitos se demitirem é maior do que os
satisfeitos, e isso pode afetar tanto a produtividade quanto o moral do grupo.

Considerando o contexto exposto, esta pesquisa aborda um fenémeno ainda
pouco discutido no setor publico: a rotatividade de pessoal. Neste caso, a
rotatividade dos servidores estatutarios no ambito de uma Instituicdo Federal de
Ensino Superior (IFES), mais especificamente a Universidade Federal de

Pernambuco (UFPE). Esta pesquisa foi desenvolvida tendo como base o Modelo da
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Expectativa, do Professor Victor Vroom, publicado em 1964, que se direciona
especificamente a situacdo de trabalho e enfoca trés variaveis: a valéncia, a
instrumentalidade e a expectativa. A tematica em questdo despertou o interesse
neste estudo tendo em vista que o numero de desligamentos de servidores
estatutarios na Instituicdo e a preocupacdo com a reposicdo deste quadro de
pessoal é algo reconhecido por servidores e gestores da UFPE.

Ressalta-se que essa preocupacdo em relacdo ao fenébmeno da rotatividade
de pessoal ndo diz respeito somente aos técnico-administrativos, inclui também os
docentes, principalmente aqueles lotados em campi do interior, como é o caso do
Centro Académico do Agreste (CAA) e do Centro Académico de Vitéria (CAV), em
decorréncia da distancia destes centros em relacdo a Reitoria da Universidade,
como também da falta de estrutura das cidades, se comparadas a Recife, sede da

Reitoria e da maioria dos centros da Universidade.

1.1 Problema de Pesquisa

Segundo estudos do Departamento Intersindical de Estatisticas e Estudos
Socioecondmicos — DIEESE, a literatura da area de Recursos Humanos é enfatica
ao pontuar os custos decorrentes do processo de selecdo, de treinamento e de
avaliacdo do admitido contratado para substituir o desligado; da perda de “capital
intelectual”; dos problemas oriundos da “aculturagdo” do novo trabalhador; e da
influéncia da rotatividade de pessoal sobre a “saude organizacional”, com impactos
negativos sobre a produtividade e a lucratividade das organizacdes (DIEESE, 2011).

De acordo com Pomi (2005), a instabilidade da economia; a falta de
regulamentacdo ou melhoria de desempenho de determinados setores; as
mudancas de modelos de gestdo; a falta de politicas e estratégias para o
desenvolvimento da carreira; a falta de desafio na rotina; o salario, a falta de
reconhecimento, entre outros, sdo fatores que podem contribuir para a rotatividade
de pessoal.

Segundo Verleun (2008), as possiveis causas para um servidor publico se
desligar da instituicdo a qual ele pertence estdo ligadas a sua percepcdo dessa
instituicdo. Conforme a autora, o individuo ira analisar pontos como: existéncia ou

nao de uma carreira efetivamente implantada; o grau de influéncia de grupos de
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interesse na organizacdo; e se as funcdes comissionadas estdo ocupadas por
indicagéo politica em detrimento do mérito do corpo funcional.

Outra variavel que contribui para o0 aumento da taxa de desligamento, e
consequentemente da rotatividade de pessoal, € a questdo da expectativa do
trabalhador, tanto no momento de seu ingresso na organizacdo como durante o
desenvolvimento de suas atividades. Esse aumento da taxa de desligamento pode
ser explicado pelo modelo de motivacdo baseado na Teoria da Expectativa, proposto
por Victor Vroom que, a partir dos conceitos de valéncia, expectativa e
instrumentalidade, estuda a relacdo entre as pessoas e seu trabalho a partir do
processo de motivacdo baseado nos objetivos e nas escolhas de cada individuo e
de suas expectativas em alcancar a esses mesmos objetivos (VROOM, 1995).

De acordo com Bergue (2014), a rotatividade de pessoal tem sido uma
preocupacao constante para os gestores publicos, principalmente os que atuam na
area de gestdo de pessoas, com o surgimento de fendmenos como a “industria dos
concursos” e dos “concurseiros”.

Segundo Amaral e Lopes (2014), o alto indice de rotatividade de pessoal em
Instituicdbes de Ensino Superior € uma das grandes preocupacdes dos gestores
publicos destas organizacdes, resultando em custos tanto na realizagdo de novos
concursos publicos quanto na realizacdo de capacitacdes a na adaptacao desses
servidores a instituicao.

Conforme o Plano de Desenvolvimento Institucional — PDI 2009/2013 da
Universidade Federal de Pernambuco, o corpo técnico administrativo é fundamental
para o alcance dos objetivos da Instituicdo, sendo necessério o estabelecimento de
uma politica de pessoal eficaz. E para que isso aconteca, € necessario investimento
e a recomposicdo integral do quadro de pessoal técnico-administrativo em
Educacdo. Em relagédo aos docentes, a UFPE tem investido na qualificagéo formal,
corroborando a politica institucional de estimulo aos trés pilares da Universidade: o
ensino, a pesquisa e a extensdo (UFPE, 2014). Essas politicas contribuem
diretamente e indiretamente para a retencdo de pessoal na organizacgéo.

Diante do panorama exposto, percebe-se que o fendmeno da rotatividade de
pessoal merece uma atencdo dos gestores, principalmente aqueles que lidam com
recursos publicos. Nesse contexto, surge a seguinte questdo: Quais 0s aspectos

motivacionais que impactaram no desligamento voluntario dos servidores
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estatutarios (docentes e técnicos administrativos) da UFPE, no periodo de 2010 a
2013?

1.2 Objetivos

Os objetivos da pesquisa, geral e especificos, sdo descritos a seguir.
1.2.1 Geral

Verificar os aspectos motivacionais que impactaram no desligamento
voluntario dos servidores estatutarios (docentes e técnicos administrativos) da

Universidade Federal de Pernambuco, no periodo de 2010 a 2013.
1.2.2 Especificos

- Tracar o perfil dos servidores que se desligaram voluntariamente da UFPE no
periodo de 2010 a 2013;

- Calcular a taxa de rotatividade de pessoal nos setores da UFPE, a partir do nimero
de desligamentos voluntéarios, no periodo de 2010 a 2013;

- Identificar os principais fatores que influenciaram os servidores da UFPE a solicitar
desligamento, a partir da analise de sua motivacéo para o trabalho, a luz da Teoria
de Victor Vroom (1964);

- Verificar a percepcdo de gestores de pessoal da UFPE acerca da rotatividade de

servidores na instituicao.

1.3 Justificativa

As organizacfes publicas (incluindo as universidades) apresentam pontos
criticos no tocante a uma politica de recursos humanos capaz de reter talentos.
Como consequéncia, tem-se os altos indices de rotatividade de pessoal (SIQUEIRA
et al., 2012), e este fenbmeno gera consequéncias tanto financeiras (realizacdo de
Novos concursos, treinamentos, periodo de adaptacdo do novo servidor, entre
outros) como em relacdo ao conhecimento organizacional, imprescindivel ao bom

desempenho da organizacdo. De acordo com o Ministério do Trabalho e Emprego
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(2014), a importancia do tema da rotatividade de pessoal torna-se evidente diante
das altas taxas verificadas no mercado de trabalho brasileiro.

Foi escolhida uma universidade como locus de pesquisa por ser esta uma
instituicdo de grande importancia para a sociedade visto que, segundo Chaui (2003),
ela é uma instituicdo social, que abrange opinifes, atitudes e projetos conflitantes,
trazendo as divisbes e contradicbes da sociedade. Também pelo fato, segundo
Marques et al. (1997), das universidades brasileiras ainda se caracterizarem pelo
conservadorismo, principalmente em relacdo a sua politica de recursos humanos,
resistindo a adogdo de medidas que incentivem a participagdo e deem maior
autonomia nas decisdes ao seu pessoal técnico-administrativo.

Por meio da revisdo de literatura, constatou-se a existéncia de poucos
estudos sobre rotatividade de pessoal no setor publico se comparado com 0s
trabalhos existentes no setor privado. E n&o foram identificadas pesquisas sobre
rotatividade de pessoal numa Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES) que
abrangesse tanto docentes como técnico-administrativos.

Esta pesquisa foi desenvolvida no intuito de oferecer uma parcela de
contribuicdo para o conhecimento relativo a rotatividade de pessoal, a partir dos
aspectos motivacionais dos servidores estatutarios de uma IFES para se desligarem
voluntariamente de sua instituicdo e da percepcdo dos gestores de pessoal sobre
esta tematica; além da possibilidade de utilizacdo pratica desse conhecimento como
subsidio para o desenvolvimento de ac¢des gerenciais no sentido de minimizar o
fendmeno da rotatividade de pessoal ou de seus efeitos negativos na UFPE.

No préximo capitulo, serd apresentada a revisdo de literatura abrangendo a

tematica da rotatividade de pessoal e da motiva¢éo no trabalho.
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2 Revisao de Literatura

Nesta sessdo serdo apresentadas, no primeiro tépico, algumas definicdes
sobre rotatividade e taxa de rotatividade de pessoal; as causas e consequéncias
mais recorrentes na literatura, relacionadas ao fenbmeno em questéo; e sugestbes
para minimizar os efeitos negativos desse fendbmeno. Esta explanagéo se dara tanto
em termos gerais como em relacdo a rotatividade de pessoal na area publica. No
topico seguinte sera abordada, de forma sucinta, a motivacdo no trabalho, com

enfoque para a Teoria da Expectativa.

2.1 Rotatividade de Pessoal

A rotatividade de pessoal, também conhecida na literatura como turnover,
esta relacionada ao fluxo de ingresso e desligamento de trabalhadores em uma
organizagdo. Pomi (2005, p. 1) define turnover como “o termo utilizado para
caracterizar o0 movimento de entradas e saidas, admissdes e desligamentos, de
profissionais empregados de uma empresa, em um determinado periodo”.

Para o DIEESE (2011, p. 11), “a rotatividade representa a substituicdo do
ocupante de um posto de trabalho por outro, ou seja, a demissdo seguida da
admissdo”. O DIEESE salienta ainda a importancia de se levar em consideracao
diversos fendmenos influentes no mercado de trabalho na hora de classificar e
mensurar o fendmeno da rotatividade de pessoal: os econdmicos; os reguladores do
mercado de trabalho; os sociolégicos, determinantes das relacdes de trabalho e
emprego; os de natureza tecnoldgica, que influenciam sobre o volume da forca de
trabalho empregada e orientam as escolhas produtivas, entre outros.

Segundo Mobley (1992, apud DIOGENES, 2012, p. 20), a rotatividade de
pessoal é definida como a “suspensao da condigdo de membro participante de uma
organizacao por parte de um individuo que recebia compensacao monetaria desta” e
pode ser classificada em involuntaria, quando o desligamento do funcionario ocorre
por iniciativa da organizacdo, e voluntaria, quando a iniciativa de deixar a
organizacdo parte do proprio funcionario. Ainda segundo Mobley (1992, apud
PESCE, 2011), a preocupacdo das organizagbes € maior com a rotatividade

voluntaria, que seria a evitavel, ligada as mas condi¢des de trabalho e remuneracéo,
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falta de perspectiva, insatisfacdo; do que com os casos de desligamentos inevitaveis
(aposentadoria, doencgas...) ou por iniciativa das organizacdes. Para Robbins (2009),
o segundo caso, a rotatividade voluntaria de pessoal, também parece ser mais
prejudicial as organizacgdes, pois pode atingir empregados com alto desempenho na
execucdo de suas tarefas e isso pode afetar diretamente a produtividade,
prejudicando a eficiéncia organizacional. Em contraponto, toda organizagdo tem
alguma rotatividade de pessoal, que pode ser positiva, desde que os funcionarios
gue deixem a organizacao nao sejam essenciais.

Contribuindo para o debate, Bohlander et al. (2003) afirmam que a
rotatividade de funciondrios esta relacionada simplesmente a saida de funcionarios
de uma organizacéo e que para saber qual o impacto dessa rotatividade de pessoal
no planejamento de Recursos Humanos é importante saber, além dos dados
quantitativos — o célculo do indice de rotatividade de pessoal, a qualidade dos
funcionarios que estéo se desligando da organizacao.

Conforme Bohlander et al. (2003) e Vecchio (2012) a conveniéncia da
rotatividade depende de quem esta saindo pois, se os funcionarios que estdo se
desligando da organizagéao sao tidos como excelentes colaboradores, a rotatividade
precisa ser minimizada ou mesmo eliminada. Entretanto, se o alto indice de
rotatividade for de funcionarios considerados mediocres no desempenho de suas
atividades, acontece a chamada rotatividade funcional, que traz a no¢ao de que uma
rotatividade de pessoal elevada entre funcionarios de mau desempenho pode ser
benéfica e atender aos interesses da organizacéao.

Milkovich e Boudreau (2000) e Cascio e Boudreau (2010) acrescentam que
ocorre uma rotatividade funcional de pessoal quando o desempenho do funcionario
€ baixo e sua substituicdo facil; e ocorre uma rotatividade disfuncional de pessoal
quando seu desempenho € alto e sua reposicao dificil. Eles argumentam que,
quando a rotatividade de pessoal apresenta custos muito altos ou um risco
significativo para a organizacdo (como funcionérios que, ao sair, levam clientes ou
um conhecimento Unico, dificil de ser recriado), deve-se controlar com precisdo a
taxa de rotatividade de pessoal, focando, com exatiddo, no que realmente é
importante a partir das causas dessa rotatividade.

Na analise do fendmeno da rotatividade, de acordo com Castro e Quirino
(1992), o que permeia os conceitos de rotatividade funcional e disfuncional é a

questdo do desempenho individual. Segundo os autores, mesmo quando o
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desligamento € voluntario, é necessario considerar qual julgamento a organizacao
faz sobre o desempenho do funcionério. Se a instituicdo considerar que € melhor
reter esse funcionario, este tipo de rotatividade seria disfuncional. Entretanto, se por
causa do desempenho, a instituicdo concordar com sua saida, mesmo sem ter
tomado a iniciativa de demiti-lo, essa rotatividade é considerada benéfica a
organizacao, sendo assim classificada como funcional.

Mobley (1992, apud PESCE, 2011) e Pomi (2005) afirmam que a rotatividade
de pessoal pode gerar consequéncias positivas quando, por exemplo, ocorre o
desligamento de empregados de baixo desempenho; propicia a inovagdo e a
oxigenagdo da organizagdo, possibilitando a incorporagdo de novas ideias,
conhecimentos e habilidades organizacionais; propicia a flexibilidade e a
adaptabilidade; e reduz conflitos.

O indice de rotatividade é um indicador que mensura a rotatividade de
pessoal numa organizacdo em determinado periodo. A férmula utilizada para o
calculo desse indice possui alteracGes de acordo com as variaveis utilizadas e com
0 objetivo. Para calcular o referido indice, Bohlander et al. (2003) e Milkovich e

Boudreau (2000) utilizam a seguinte férmula:

Rotatividade = n° total de desligamentos x 100
Total de funcionarios

Para fins desta pesquisa, tendo em vista que o foco sdo os servidores que se
desligaram da UFPE de forma voluntaria e as causas deste desligamento, sera
utilizada uma adaptacéo da férmula citada anteriormente, em que sera contabilizado

0 numero de desligamentos voluntarios, conforme segue:

Rotatividade = n° total de desligamentos voluntarios x 100
Total de servidores

A principio, ndo ha um numero que defina o indice ideal de rotatividade de
pessoal para todas as organizacdes, isso varia de acordo com as caracteristicas de
cada instituicio ou setor da economia e com o0 contexto externo local (municipio,
estado, pais). Pode-se dizer que um indice ideal seria aquele que favorecesse a
rotatividade funcional e minimizasse a rotatividade disfuncional.

A rotatividade de pessoal, além de gerar custos de tempo e de recursos, pode

gerar perdas de dificil reparacdo, que ultrapassam os custos diretos com admissdes
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e desligamentos: horas extras, que influenciam a questdo financeira e
sobrecarregam o0s outros funcionarios da organizacdo; possivel perda da
historicidade da organizacéo; tempo de integracao e orientacdo do novo profissional;
tempo do profissional de Recursos Humanos e de outros profissionais envolvidos no
processo, desde o recrutamento até a capacitagcdo do novo funcionério; diminuicéo
da produtividade, no periodo de adaptacdo do novo trabalhador, com a quebra do
fluxo de trabalho; gastos com treinamento e capacitacdo; possiveis processos
trabalhistas; entre outros (FERREIRA e FREIRE, 2001; POMI, 2005).

Mullins (2004) argumenta que um indice elevado de rotatividade de pessoal
na equipe geralmente abala o moral, a motivacdo e a satisfacdo dos funcionarios
com o trabalho, refletindo no nivel de desempenho organizacional, podendo refletir
inclusive na satisfacéo do cliente. Essa relagdo também ocorre quando é invertido o
sentido, a taxa de rotatividade de pessoal tende a aumentar quando o0s
trabalhadores estédo insatisfeitos e desmotivados.

Contribuindo com a discusséo, Ferreira e Freire (2001), em seu estudo sobre
rotatividade na funcdo de frentista, apontam como as principais causas da
rotatividade de pessoal: a politica salarial das organizacfes e suas oportunidades de
crescimento profissional; o tipo de gerenciamento; o regime disciplinar; as condigdes
de trabalho; e a motivagéo do pessoal.

Handel apresenta quatro dimensdes da qualidade do emprego:

(...) material rewards (pay, job security, promotion opportunities), intrinsic
rewards (interesting job, job autonomy), other working conditions (stress,
work load, physical effort, danger), and the quality of workplace
interpersonal relations (management-employee relations, coworker
relations) (2005, p. 73)%.

Segundo o autor, muitos desses conceitos sédo utilizados pelos profissionais
de recursos humanos para entender os determinantes da rotatividade de pessoal
(HANDEL, 2005).

A rotatividade, além do absenteismo e da satisfacdo com o trabalho, €,
segundo Robbins (2009), decorréncia da percepcdo de cada funcionario sobre a

organizacdo em que atua. A preocupacao da organizagdo deve ser no sentido de

1 Em tradugéo livre: “recompensas materiais (pagamento, seguranga no trabalho, oportunidades de
promocao); recompensas intrinsecas (trabalho interessante, autonomia no trabalho); outras
condic¢des de trabalho (estresse, carga de trabalho, esforco fisico, perigo); e a qualidade das relagbes
interpessoais no local de trabalho (relacéo chefe-subordinado, relacéo entre colegas de trabalho) ”.
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compreender como seus funcionarios percebem a realidade e, caso haja uma
diferenca significativa entre a percepc¢éo e a realidade, atuar no sentido de eliminar
ou minimizar essa distorcao.

Vroom (1995) contribui com o debate ao afirmar que quanto menor a
satisfacdo no cargo, maior é a probabilidade de o funcionario deixa-lo
voluntariamente, tendo em vista que a satisfacdo no trabalho deve estar relacionada
com a intensidade da forca sobre a pessoa em permanecer no seu trabalho.
Entretanto, o autor também afirma que além da satisfacdo, a disponibilidade de
outras opcdes de trabalho também € determinante na opcao do trabalhador de se
desligar ou n&o da organizag&o.

De acordo com Fitz-enz (2001), muitos trabalhadores estdo procurando mais
apoio social no trabalho em virtude de novos desejos pessoais, expectativas e
obrigacdes. Questdes pessoais como alto nivel de embriaguez; uso de drogas;
divorcios; expectativa de rendimentos, de uma carreira digna, de equilibrio entre
trabalho e vida pessoal; falecimento de alguém préximo; aumento na demanda de
cuidado com os idosos e com as criangas pequenas; doencga grave, entre outras;
estdo influindo na forma como os funcionarios percebem seu local de trabalho.

Chanlat (2008, apud AZEVEDO, 2015) endossa o debate ao falar sobre o
reconhecimento da importancia das pessoas na organizacdo. Segundo o autor,
guando esse reconhecimento € esquecido ou negligenciado aumenta a
probabilidade de ocorréncia de pedidos de demissdo, tendo em vista o sofrimento
causado pela perda da autoestima e da motivacao por parte dos funcionérios.

Segundo Pomi (2005), é importante preservar o capital intelectual, o ambiente
e a imagem da organizacdo. Para isto, um dos instrumentos mais utilizados é a
pesquisa de clima, como forma de conhecer o nivel de satisfacdo, os fatores de
motivacdo dos empregados, aprofundando o conhecimento sobre a forca de
trabalho, mapeando e propondo solug¢des sobre os niveis de comprometimento das
pessoas, os indices de confianga e a expectativa de permanéncia na organizagao.

Ferreira e Freire (2001) apontam como caminhos para a reducdo da
rotatividade de pessoal os seguintes pontos: melhoria do ambiente de trabalho;
analise do desempenho dos supervisores e das praticas de compensacao; e boa
integracdo com os funcionérios, oferecendo-lhes condi¢cdes de progresso dentro da

organizacéao.
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Segundo Milkovich e Boudreau (2000), as organizacdes devem gerenciar 0s
processos de desligamento a partir de uma abordagem mais integrada, focando em
guem deve ficar na organizacdo e ndo em quem deve sair. Isso porque o0s
desligamentos afetam diretamente a produtividade e a diversidade na organizacao.
Ainda de acordo com os autores, 0os empregados com atitudes mais positivas tém
menos probabilidade de deixar a organizacao.

Mullins (2004) argumenta que as entrevistas realizadas com os funcionarios
em processo de desligamento da organizacdo, quando bem planejadas e
conduzidas, podem se transformar numa poderosa ferramenta de suporte a geréncia
na analise e reducdo da rotatividade de pessoal. Uma das formas de detectar as
principais causas desta rotatividade, além das entrevistas com chefias e
funcionarios, € a adocdo da “Ficha de Entrevista de Desligamento”, cujas
informagbes podem contribuir na identificacdo dos problemas que permeiam a
organizagao.

Para Lacombe e Heilborn (2008), a retencdo dos melhores profissionais na
organizacdo pode ser alcancada quando se descreve de forma customizada a
funcdo no cargo para quem o ocupe e quando se cria lacos de amizade e boas
relacbes com os funcionarios. Os autores destacam a localizacdo da organizagéo
como estratégica, devendo ser atraente para a obtencao da mao de obra desejada,
e 0s processos de recrutamento e selecdo, em que a empresa deve admitir pessoas
faceis de serem mantidas na organizacao.

Nos Uultimos anos, tem-se intensificado a tendéncia da “gestdo por
competéncias” a qual permite aproximar o perfil de trabalhador desejado com as
necessidades estratégicas da organizacao, permitindo “avaliar o individuo através
dos seus conhecimentos (saber), mas também através de suas habilidades (saber
fazer) e de suas atitudes (saber ser) ” (LEVY, 2012, p. 5).
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2.1.1 Rotatividade de Pessoal no Servi¢co Publico

Em busca pela literatura percebe-se que ainda ha poucos estudos sobre
rotatividade de pessoal no setor publico se comparado com o0s estudos no setor
privado. Apesar de o conceito ser o mesmo utilizado para os dois setores, os fatores
influentes na rotatividade de pessoal no ambito da Administracdo Publica
apresentam algumas particularidades: os meios utilizados para recrutamento,
selecédo e contratacdo; a necessidade de criacdo de codigo de vaga para aumento
no quadro de pessoal; o maior numero de desligamentos voluntarios em relacdo aos
involuntérios; as politicas de remuneracdo; as metodologias de avaliacdo de
pessoal; a possibilidade do servidor ser exonerado e empossado na mesma
instiuicdo, entre outros, conforme detalhamento a seguir.

De acordo com a Constituicdo Federal de 1988, inciso Il, artigo 37, “a
investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacdo prévia em
concurso publico de provas ou de provas e titulos [...]". Assim, para ingressar no
servico publico, é necessario ser aprovado em concurso publico, salvo as
nomeacodes para cargo em comissao (BRASIL, 2014). Apesar deste tipo de selecao,
meritocratica e universal, contribuir para minimizar os efeitos do patrimonialismo e
profissionalizar a administracéo, conforme afirmam Abrucio (2007), Bresser Pereira e
Spink (2007), ha discordancia se essa € a melhor forma de selecdo para o servigco
publico.

Levy (2012, p. 5) aponta em seu diagnostico que “os processos de
recrutamento e selecdo sdo determinantes no setor publico, especialmente no
Brasil”, visto que, nos casos de cargos efetivos, quase sempre definem quem
permanecera ou nao nos quadros do servico publico. Para a autora, a rotatividade
de pessoal é um indicio de que o0 concurso ndo recrutou os mais adequados,
podendo caracterizar a indefinicdo das competéncias que o 6rgado deseja recrutar.
Cascio e Boudreau (2010) ratificam a importancia do processo de selecdo ao
afirmarem que ha relagdes diretas entre uma baixa taxa de rotatividade de pessoal e
os procedimentos adotados na selecéo.

Na Administracdo Publica, os cargos sdo desenhados com atribuicbes muito
especificas, isto faz com que o0 novo servidor publico, ingressando para
desempenhar essas fungbes, ndo possa ser deslocado para outras, sob pena dos

administradores publicos responderem por uma inconstitucionalidade. Algumas
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excecbes ocorrem com 0Ss cargos com concepcdo multifuncional que aglutinam
atribuicdes de mesma natureza de trabalho. Ainda ha os casos em que o cargo é
exclusivo do quadro de pessoal de um determinado 6rgdo, impedindo o exercicio de
seus servidores em outros locais (MARCONI, 1997). Essa questdo deveria ser
levada em consideragdo na hora da escolha do cargo pelo candidato a servidor
publico, tendo em vista que, ao entrar na carreira publica, ele tera poucas chances
de mudar de area dentro da propria instituicao.

Uma das maiores vantagens de se ingressar no servico publico € a
estabilidade, visto que 0s governos das trés esferas tém dificuldades em desligar
seus servidores do quadro funcional, em decorréncia das limitagdes encontradas na
legislacdo. Entretanto, as chances de escolhas sdo mais reduzidas se comparadas
aos processos seletivos das empresas privadas, pois nos concursos publicos néao
sdo avaliados fatores subjetivos tais como: espirito empreendedor, capacidade de se
sacrificar por objetivos, tracos de personalidade e carater, entre outros (VIEIRA et
al., 2013).

Outra particularidade do servigo publico é apontada por Siqueira et al. (2012)
ao explicarem que a maioria dos casos de desligamento de servidores de cargos
efetivos ocorre voluntariamente e pode ser motivado por diversos fatores, dentre
eles, posse em outro cargo publico. Em relacdo a essa situacdo, ha uma
peculiaridade que ocorre em diversas organizacdes, o caso dos servidores que
solicitam exoneracdo para assumirem outro cargo publico no mesmo 6rgao. Como
exemplo, na UFPE é comum servidores ingressarem na instituicdo para o cargo de
Auxiliar em Administracdo (nivel fundamental) e posteriormente serem aprovados
em concurso na prépria UFPE para o cargo de Assistente em Administracéo (nivel
meédio) ou qualquer outro cargo de nivel superior, conforme informacdes fornecidas
pela Pro-Reitoria de Gestédo de Pessoas (2014).

De acordo com Bergue (2014), a temética da rotatividade de pessoal tem sido
uma preocupacdo constante para 0s gestores publicos na area de gestdo de
pessoas, principalmente com o surgimento de fendmenos como “a industria dos
concursos” (cursos, materiais de estudos, professores especializados no ramo) e
dos “concurseiros” (candidatos). Para o autor, esses fendmenos fazem parte de um
contexto maior que envolve outros elementos, como é o0 caso do contexto
sociopolitico e econbémico do pais; do movimento de recomposi¢cdo da forca de

trabalho na area publica; da constante busca por melhores salarios; a busca das
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pessoas pela realizacdo e pelo status que carreiras melhores oferecem, as
peculiaridades do que se convencionou chamar de tracos delineadores da Geracao
Y; entre outros.

Em relacédo a esta questdo da Geracédo Y, Paiva (2014) afirma que este tem
sido o fator apontado como um dos principais agentes contribuintes para a
rotatividade de pessoal. Segundo Paiva, os profissionais ingressos no mercado de
trabalho nos ultimos dez anos, que fazem parte da chamada Geracdo Y (pessoas
nascidas entre os anos de 1978 e 1990 e com caracteristicas e valores
semelhantes), buscam crescimento e sucesso rapido e se inserem no conceito de
autorrealizacdo, ou seja, s6 ficam no emprego se o considerarem bom. Estas
pessoas costumam passar por diversas organizacdes ao longo dos anos e se
sentem confiantes o suficiente para pedirem demissdo, mesmo sem outra coisa em
vista, por acharem que logo encontrardo oportunidades melhores.

Contribuindo com o debate, Marconi (1997) e Vieira et al. (2011) afirmam que
o salario dos cargos que exigem o nivel médio de escolaridade, ou seja, baixa
qualificacdo, é relativamente mais elevado no setor publico, se comparado com o
setor privado. Em contraponto, para 0s cargos que exigem nivel superior de
escolaridade, a média do salario do setor privado €, na maioria das vezes, mais
atraente. Como consequéncia, segundo Marconi (1997), muitas pessoas, que
ingressam no servico publico nos cargos que exigem o nivel médio como
escolaridade minima, possuem nivel superior (sendo este um dos principais motivos
de desacordo entre escolaridade e perfil dos cargos ocupados), enquanto 0s cargos
que exigem escolaridade de nivel superior, sdo menos atrativos, refletindo na
qualificacdo dos servidores recrutados. Essa situacdo € um dos fatores causadores
do fenbmeno da rotatividade, visto que o profissional com qualificacdo superior a
exigida para o cargo, ao ingressar no servico publico, muitas vezes sente que tem
potencial maior do que o que é explorado pela instituicao.

Gomes (2008) discorre sobre a dificuldade do servidor publico de se
identificar e se reconhecer naquilo que realiza, principalmente em decorréncia da
pressdo sofrida pela imagem do servigco publico difundida pela midia, sobre seu
estado, suas instancias, suas falcatruas, quase 0 responsabilizando pelo mau
funcionamento da maquina publica e por todas as mazelas e desvios existentes

nesse meio.
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A perda excessiva de capital humano pode causar sérios transtornos as
organizagfes e um dos males € a perda do conhecimento. Segundo Pesce (2011), é
comum no setor publico as pessoas guardarem consigo o conhecimento, seja por
medo de perder alguma funcdo ou mesmo pela falta de ferramentas e praticas da
instituicdo que possibilitem a disseminagdo desse conhecimento. Assim, 0
desligamento de um servidor pode representar muito mais que prejuizos de ordem
financeira e orcamentéaria (novo concurso, nova admissao, treinamento, periodo de
adaptacao, entre outros), pode dificultar o processo de captura e sedimentacdo do
conhecimento e da experiéncia na instituigao.

Verleun (2008) contribui com o debate ao afirmar que a rotatividade de
pessoal entre as diversas carreiras do servico publico € relativamente alta, se
comparada a paises desenvolvidos, e sazonal, tendo em vista que a troca depende
de qual carreira, naquele contexto, combina melhores salarios com eventuais
beneficios indiretos. E nessa andlise do turnover, motivado, principalmente, pelo
senso de oportunidade e percepcao de utilidade do individuo, o autor verifica que os
custos deste fenbmeno séo elevados para o Estado brasileiro. Entre esses custos
podemos citar: realizacdo de novo processo de recrutamento e selecdo, por meio de
concurso publico; registro e documentacao do desligamento e do ingresso de novo
servidor; assentamento na ficha funcional do servidor; elaboracdo de cracha;
adaptacao de espaco fisico; registros em sistemas interno e externos (Ex.: SIAPE —
Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos); publicacdo do ato em
diario oficial (Ex.: Diario Oficial da Unido); recepcao e realizacao de treinamento para
0 ingressante, entre outros.

Uma questdo a ser levantada em relacdo a rotatividade de pessoal na area
publica diz respeito aos Orgdos que possuem estruturas descentralizadas
localizadas no interior dos estados, com é o caso das Universidades Federais com
campi situados em diversas cidades. Algumas questdes podem interferir na retencao
dos profissionais que trabalham no interior, como, por exemplo, a dificuldade em
relacdo a descentralizacdo politico-administrativa, visto que a distancia fisica da
administracdo central pode atrapalhar o andamento das acdes, decisdes e projetos;
e a falta de infraestrutura das cidades: questdo imobiliaria, educacéo de base (para
os filhos dos profissionais), transporte, lazer, saude, entre outros (RODRIGUES,
2010). Segundo o Presidente da Associacdo dos Docentes da Universidade Federal

do Amazonas (Adua), em reunido realizada em junho de 2015, em Itacoatiara:
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mesmo que o professor fora da sede custeie um plano de saude, nao
existem médicos, nem laboratérios para atendé-lo. Problema que acaba
contribuindo para uma grande rotatividade de professores, nas unidades
(2015).2

Em estudo realizado por Oliveira et al. (2013), na Universidade Federal do
Tocantins — UFT, entre os principais motivos da alta rotatividade dos professores da
UFT em Araguaina, campus localizado no interior do Tocantins, a mais de 300 km
da capital, destacam-se: falta de infraestrutura na cidade; lazer e eventos culturais;
custo de vida alto e infraestrutura do campus.

Bergue (2014) apresenta algumas consideracfes acerca da gestdo da
remuneracdo nas organizacdes do setor publico que a diferencia dos modelos
utilizados no setor privado. Segundo o autor, as diferencas se pautam nao sé por
guestbes como a cultura e a natureza das relacbes de poder existentes nas
organizacdes publicas, mas também em razdo do estabelecimento de parametros
nos planos constitucional, legal e doutrindrio. Isso pode gerar uma série de
disfuncdes em relacdo a remuneracédo, as quais, segundo Bergue (2014, p. 266) “por
vezes sdo tratadas como inerentes ao sistema burocratico ou insoluveis” e assim
“vém sendo desbordadas ou negligenciadas em seus aspectos essenciais”. Essa
guestao remuneratoria pode ser elencada como uma das causas para a rotatividade
no servi¢co publico, visto que muitos servidores vdo em busca de outros concursos
que oferecem melhores condigdes financeiras.

De acordo com o relatério final da Conferéncia Nacional de Recursos
Humanos da Administracdo Publica Federal (2009), muitos planos de cargos e
carreiras foram estruturados sem uma diretriz, possibilitando que as questbes
remuneratérias fossem tratadas de forma casuistica, causando disparidades entre
as diversas categorias de servidores publicos. Acrescenta-se a esse debate as
ideias de Verleun (2008) ao afirmar que diversos sdo os fatores contribuintes para
gue um servidor solicite, voluntariamente, desligamento da instituicdo onde trabalha,
mesmo apoés ter sido aprovado num processo seletivo concorrido, e saia em busca
de oportunidades de crescimento profissional em outras organiza¢gbes. Um desses
fatores € a disparidade de remuneracdo existente entre as trés esferas de Poder —

Legislativo, Judiciario e Executivo.

2 Maiores informacdes sobre a reunido da ADUA, acessar http://adua.org.br/noticias.php?cod=1092.
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O sistema de remuneragdo do setor publico possui algumas peculiaridades
mencionadas por Marconi (1997, p. 132), ao afirmar que “foi sensivelmente reduzida
a distancia entre o salario inicial e final dos diversos cargos”, e isto gerou uma
diminuicdo na progressdo associada ao desempenho e a capacitacdo. Ainda de
acordo com o autor, essa reducdo da amplitude salarial iniciou quando foram
adotadas estratégias de reivindicagBes salariais pelas carreiras mais fortalecidas,
cujas gratificagcbes foram concedidas a um numero pequeno de servidores, sem
alterar significativamente a folha de pagamentos, criando condicbes “para que
grupos com maior poder de barganha e/ou pertencentes as areas essenciais de
atuacdo do Estado melhorassem seus salarios”. O autor complementa afirmando
gue a amplitude salarial, caracteristica fundamental do sistema de carreiras, € um
estimulo para o proprio desenvolvimento pessoal do servidor.

De acordo com estudo realizado por Amaral e Lopes (2014), com servidores
da Universidade Federal de Pernambuco, sobre a rotatividade de pessoal, os
salarios previstos no Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo — PCCTAE, ndo séo estimulantes para reter profissionais, principalmente
guando estes possuem menos de cinco anos de instituicdo. Ainda de acordo com as
autoras, em decorréncia das politicas governamentais de reposi¢cdo automética de
pessoal (Técnicos e Docentes), a rotatividade de pessoal aumentou nos ultimos
anos.

Vieira et al. (2011) afirmam que os incentivos positivos na area publica sao
limitados, em virtude da dificuldade de se estabelecer gratificacbes por desempenho,
e o fato da amplitude salarial ter sido drasticamente reduzida nos ultimos anos, na
maioria dos casos sendo inferior a 20%, aumentam a dificuldade dos
administradores publicos em motivar o seu quadro de pessoal.

Segundo Fitz-enz (2001), os desligamentos voluntarios, em sua maioria,
poderiam ser evitados, tendo em vista nem todos os funcionarios sairem por causa
de melhores remuneragdes. O que ressalta a importancia de investigar, mesmo no
ambito publico, as razdes desses desligamentos.

Para Verleun, uma das sugestdes para a reducao do turnover no setor publico

S'D.\

a adocgdo de uma estrutura de incentivos, associada a pratica de avaliagbes
de desempenho tanto dos servidores quanto da instituicdo (incluindo-se
aqui os gerentes), concomitante a implementacéo de um plano de cargos e
salarios e um plano de capacitacdo permanente, com vistas a otimizar a
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funcao alocativa do Estado no que tange a gestédo de recursos humanos [...]
(2008, p. 2).

Segundo Siqueira et al. (2012), a primeira agao para o desenvolvimento de
um planejamento prospectivo das carreiras no setor publico, minimizando assim o
fenbmeno da rotatividade de pessoal, € o reconhecimento da importancia de alguns
elementos, tais como: a capacidade do setor publico em atrair e manter talentos em
seus quadros funcionais; a manutencéo de focos de trabalho que propiciem desafios
e aprendizados constantes; condi¢cdes propicias para maior mobilidade dos
servidores dentro das diferentes areas do servico publico; e a manutencdo de
perspectiva de carreira.

Outro fator que pode contribuir para a reducao dos indices de rotatividade € o
estudo, por parte das organiza¢cfes, acerca do comprometimento organizacional, no
intuito de desenvolver programas de valorizagdo de carreira e desenvolvimento
profissional e pessoal de seus funcionarios. Isso porque deve-se estudar as causas
do ndo comprometimento como forma de diminuir as perdas no quadro funcional e
contribuir para o aumento da qualidade do trabalho desenvolvido (FARIAS, 2014).

Contribuindo com esse debate, Levy (2012, p. 10) aponta o exemplo da
Advocacia Geral da Unido (AGU) que, segundo a autora, procura “participar das
conversas em redes sociais de candidatos, antes do concurso, para esclarecer
dividas sobre a organizacdo e as caracteristicas do trabalho que nela se
desenvolve”, na tentativa de minimizar que os candidatos se decepcionem com o
contetdo do trabalho, apds ingressarem no 0Orgdo, por desconhecerem
preliminarmente as atividades a serem desempenhadas, diminuindo assim, a
rotatividade de pessoal que vem ocorrendo entre 0s ingressantes nos ultimos
CONCUrsos.

Bergue (2014) acrescenta mais um ponto a discussdo sobre rotatividade de
pessoal na area publica, ao afirmar que se ela for pensada como a saida de um
servidor de uma instituicdo para outra do proprio servico publico, independente da
esfera federativa, numa perspectiva sistémica tém-se que 0 investimento em
capacitacdo e a experiéncia acumulada em uma instituicdo servirdo como suporte
para o desenvolvimento das atividades no novo cargo. Para o autor, mesmo quando
essa rotatividade ocorre com a saida de um servidor de um cargo para outro em

uma mesma instituicdo, como citado anteriormente, a nocao de perda é relativa, pois



36

deve-se ponderar aspectos como oportunidade de novas competéncias, trazidas
pelos servidores ingressantes; e em relacdo ao servidor que sai, propicia uma
mudanca de rotina, novos desafios, estimulo ao desempenho e novas oportunidades

de desenvolvimento.

2.2 Motivacao no Trabalho

Bergamini (2008) apresenta a origem etimologica da palavra ‘motivacao’
como sendo derivada da palavra latina movere, que significa ‘mover’, denotando um
sentido de agdo. Com isso, a autora traz a ideia de motivagdo como algo que
abrange “as diferentes perspectivas inerentes ao processo a partir do qual o
comportamento das pessoas entra em acao” (BERGAMINI, 2008, p. 32).

Robbins e Decenzo (2004, p. 203) definem motivacdo como sendo “a
disposicdo em exercer altos niveis de esforcos para alcancar o0s objetivos
organizacionais, condicionada pela habilidade do esforco em satisfazer alguma
necessidade individual”. Segundo os autores, a motivacdo € uma funcdo de trés
componentes: esforco, objetivos organizacionais e necessidades.

DuBrin (2008, p. 110) conceitua motivagdo num ambiente de trabalho como
sendo “o processo pelo qual o comportamento é mobilizado e sustentado no
interesse da realizagdo das metas organizacionais”, e afirma que uma pessoa esta
motivada quando ela se esforca para alcancar a meta. Nessa mesma linha, Stoner e
Freeman (2010, p. 322) conceituam motivacdo como sendo “os fatores que
provocam, canalizam e sustentam o comportamento do individuo”.

Para Mullins (2004), estudar a motivacao significa estudar os motivos pelos
guais as pessoas se comportam de determinada maneira e o que determina o rumo
e a continuidade de suas acdes. Segundo o autor, para que uma organizagao
obtenha o melhor desempenho de seus funcionarios é necessario conhecer a
natureza da motivagao no trabalho e a satisfagdo com o emprego, visto que, pela
motivacdo, eles tentam alcancar algum objetivo, a fim de satisfazer uma
necessidade ou expectativa. Neste sentido, Bergue (2014, p. 111) apresenta a ideia
de motivagdo como sendo “um impulso constante e de intensidade variavel
orientado para o alcance de um objetivo” originado de uma necessidade ou de um

estado de satisfacao.
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Segundo alguns autores, motivacao e necessidade sao sinbnimos, dai pode-
se inferir que, quanto maior a necessidade nao atendida, maior a motivagdo. Nessa
linha de raciocinio, pode-se considerar a satisfacio como oposta a motivacao pois,
guanto maior a satisfacdo, menor a motivacdo. Isto porque, quanto mais satisfeita
uma necessidade menos ela move o comportamento para uma a¢cao (BERGAMINI,
2008).

Outra questao a ser levada em consideragao € a ‘origem’ da motivagao. Para
Bergamini (2008, p. 34), a motivacdo € um processo que se da no interior das
pessoas, e “tem como sua principal caracteristica ser um potencial de forga cuja
origem é intrinseca”. Gooch, B. J. e McDowell, P. J. (1988, apud Bergamini, 2008, p.
106) conceituam motivagao como sendo “‘uma for¢ca que se encontra no interior de
cada pessoa e que pode estar ligada a um desejo”, e chegam a conclusdo que uma
pessoa ndo consegue motivar outra, 0 maximo que ela pode fazer é estimula-la. Isso
porque Nao se consegue motivar uma pessoa se ela mesma nao estiver disposta a
seguir na direcdo que se pretende conduzi-la (BERGAMINI, 2008). Corroborando
com essa linha de pensamento, Robbins (2009) afirma que quando um funcionario
estd motivado, ele estd num estado de tensdo e isso o leva a desenvolver mais
atividades para obter alivio. Desta forma, ele trabalha com mais afinco, pois quanto
maior a tensdo, maior serd o nivel de esforco para satisfazer determinada
necessidade.

Cada individuo possui diferentes expectativas e necessidades em relacédo a
vida e ao trabalho, o que gera objetivos diversos nesses mesmos campos. Para que
as organizacdes possam estimular seus funcionarios ao alcance de determinado
propésito, cabe aos gestores desenvolver a competéncia de perceber essas
expectativas e necessidades e, com o auxilio das teorias motivacionais existentes,
buscar o ponto de convergéncia entre 0s objetivos organizacionais e individuais
(BERGUE, 2014).

Segundo Bergue (2014), o fenbmeno da motivagcdo das pessoas em
organizacfes publicas apresenta algumas caracteristicas especificas, uma delas é a
complexidade que reveste a motivacdo dos servidores publicos em relacdo ao
trabalho, visto que decorre de -caracteristicas de natureza cultural, politica,
econdmica, legal, entre outras. De acordo com Bergue (2014), é provavel que, se 0s
servidores publicos forem questionados sobre os motivos que os levaram a

ingressar no servigo publico, as respostas tenham mais énfase em fatores tais como
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remuneracao, estabilidade e status. E se essas mesmas pessoas forem
questionadas sobre o que levaria um servidor publico a produzir mais, as respostas
tenderiam a focar na remuneracéo.

Pode-se citar outras caracteristicas como “as condicionantes normativas das
relacdes entre Administracdo e agente publico; a natureza do produto do setor
publico (bens e servigo publicos); a dindmica das atividades internas ao ambiente de
trabalho; as relagbes pessoais, etc.” (BERGUE, 2014, p. 112). Isso é corroborado,
por exemplo, com a questdo da estabilidade do servidor publico, que inibe o
mecanismo de coercao baseado na possibilidade de afastamento do servidor de seu
cargo ou emprego publico.

Diante desse contexto, percebe-se a necessidade da organizacdo de
identificar os objetivos de seus colaboradores e elaborar politicas de pessoal
alinhadas com as expectativas de seus funcionérios visando manter o controle da
rotatividade de pessoal.

No intuito de explicar os fatores motivacionais, ao longo dos anos surgiram
varias teorias sobre motivacdo que podem ser divididas em dois grupos: as teorias
de conteudo, que procuram explicar quais 0os motivos especificos que levam as
pessoas a agir, concentrando-se nos objetivos e aspiracbes do individuo —
necessidades internas; e as teorias de processo, que buscam explicar o
funcionamento do mecanismo da motivacdo, 0os processos de pensamento que se
transformam em motivacdo (STONER e FREEMAN, 2010).

Pode-se citar como exemplo de teorias de conteudo a Teoria da Hierarquia
das Necessidades, de Abraham Maslow; as Teorias X e Y, de Douglas McGregor; a
Teoria dos Dois Fatores, de Frederick Herzberg, entre outras. Como teorias de
processo pode-se citar a Teoria da Equidade, de John Stacy Adams; e a Teoria da
Expectativa, de Victor Vroom. No tépico seguinte serd apresentada a Teoria da
Expectativa, utilizada na analise de alguns dados coletados nesta pesquisa.
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2.2.1 Teoria da Expectativa

A Teoria da Expectativa, também conhecida como Teoria da Expectancia, ou
Teoria da Instrumentalidade, ou ainda como Teoria VIE (Valéncia, Instrumentalidade
e Expectativa), € um amplo modelo de motivacdo desenvolvido pelo Professor
Universitario Victor Vroom, que tenta explicar a relacdo entre as pessoas e seu
trabalho a partir da motivacdo delas em termos de retribuicdo prevista. Esta teoria
afirma que a escolha humana é subjetivamente racional e que as pessoas nem
sempre tomam boas decisfes, mas elas as tomam acreditando ser o ideal naquele
momento. Isso € decorréncia das limitacdes cognitivas, que faz com que as
pessoas, em muitas situacdes, ndo possam considerar todas as alternativas ou
avaliar cada uma delas em todas as dimensdes. Segundo o autor, as implicacdes
destas limitacdes cognitivas sdo melhores para explicar as escolhas das pessoas
entre empregos, ocupa¢cBes ou carreiras do que entre os niveis de esforco no
desempenho de uma dada tarefa (VROOM, 1995).

De acordo com a Teoria da Expectativa, as acbes por parte dos individuos
poderiam, pelo menos em parte, ser explicadas em termos de suas preferéncias
entre 0s resultados e suas expectativas a respeito das consequéncias de suas
acOes para a obtencéo desses resultados (VROOM, 1995). Endossando essa ideia,
Robbins (2009, p. 60) afirma que, segundo esta Teoria, “a intensidade da tendéncia
para agir de determinada maneira depende da intensidade da expectativa de que
essa acao trara um dado resultado e da atracdo que esse resultado exerce sobre o
individuo”. Conforme Vecchio (2012, p. 79), “dois tipos de expectativas sao
importantes no modelo: a dedicacdo conduzira ao desempenho; o desempenho
resultard em reconhecimento”. Essa teoria estad centrada em trés variaveis
fundamentais: Valéncia, Instrumentalidade e Expectativa.

Valéncia refere-se a uma relacéo entre a forca de vontade de uma pessoa
para atrair ou repelir determinado resultado, é a orientacdo afetiva em direcdo a
resultados especificos. Os resultados podem ter valéncia positiva, quando a pessoa
prefere alcanca-los a ndo os alcancar; negativa, quando a pessoa prefere nao
alcancar a alcancar o resultado; ou nula, quando é indiferente para a pessoa
alcancar ou ndo o resultado (VROOM, 1995). Esta é uma variavel baseada nas
necessidades néo satisfeitas do individuo, ou seja, é a antecipacao da satisfacao

oferecida por um resultado, e por isso ndo deve ser confundida com valor, que € a
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satisfacdo efetiva com o alcance de um resultado (MULLINS, 2004; WAGNER IlI;
HOLLENBECK, 2006). Segundo Vroom (1995), a qualquer momento pode haver
uma discrepancia substancial entre a satisfacdo antecipada de um resultado (ou
seja, a sua valéncia) e a satisfacdo real por ele fornecida (ou seja, o seu valor).

Instrumentalidade é o grau de convic¢do de um individuo acerca da relacdo
entre um determinado nivel de desempenho e a obtencdo de um resultado desejado,
ou seja, € a relacdo causal entre os resultados desejados e a potencialidade de
desempenho (ROBBINS, 2009; WAGNER Il e HOLLENBECK, 2006). Geralmente o
bom desempenho chega a valéncia porque ele terd o papel instrumental de levar a
satisfacdo do resultado esperado (MULLINS, 2004). A instrumentalidade pode variar
de -1 (menos um), indicando uma crenca de que a realizacdo do segundo resultado
€ determinada sem o primeiro resultado e impossivel com ele, a +1 (mais um),
indicando a crenca de que o primeiro resultado é condicdo necessaria e suficiente
para a obtencéo do segundo resultado (VROOM, 1995).

Expectativa € definida como uma crenca momentanea sobre a probabilidade
de que um ato particular sera seguido por um resultado particular e pode ser descrita
em termos da sua capacidade (VROOM, 1995). E o grau de convicgdo de um
individuo de que uma determinada quantidade de esforco vai levar ao
desempenho/resultado esperado, ou seja, € a representacdo antecipada da decisédo
a ser tomada (MULLINS, 2004; ROBBINS, 2009). Os resultados especificos obtidos
por uma pessoa dependem ndo sé das escolhas (e dos respectivos riscos
envolvidos) feitas por ela, mas também dos eventos que estéo além de seu controle.
Sempre que um individuo escolhe entre alternativas cujos resultados séo incertos,
seu comportamento é influenciado ndo s6 por suas preferéncias entre estes
resultados (valéncias), mas também pelo grau em que ele acredita que estes
resultados s@o provaveis. Expectativa € uma associacao de acdo e resultado, leva
valores que variam de ‘O’ (zero), indicando que ndo ha probabilidade subjetiva de
que um ato sera seguido por um resultado, a ‘1’ (um), indicando a certeza de que o
ato sera seguido pelo resultado (VROOM, 1995).

De acordo com Teoria da Expectativa, Vroom (1995) apresenta a relacéo
funcional esperada entre a valéncia de resultados e suas consequéncias e 0
conceito de forca como a combinacdo de valéncias e expectativas para determinar

as escolhas.
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De acordo com essa teoria, a forgca motivacional para uma pessoa tomar uma
decisdo é o produto destas trés variaveis: a forca da tendéncia para agir de
determinada maneira (expectativa); a forca da expectativa de que essa acao trara
um resultado (instrumentalidade); e a atracdo deste resultado sobre a pessoa
(valéncia) (ROBBINS, 2009).

Um resultado com alta valéncia positiva ou negativa ndo tera qualquer efeito
sobre a geracdo de uma forca, a menos que haja alguma expectativa (ou seja, uma
probabilidade subjetiva maior do que zero) de o resultado ser atingido a partir de
algum esforco. A medida que a forca de uma expectativa de que um ato ira conduzir
a um resultado aumenta, o efeito das variagdes na valéncia do resultado sobre a
forca de realizar o ato também ira aumentar. Da mesma forma, se a valéncia de um
resultado é zero (ou seja, a pessoa € indiferente para o resultado), nem o valor
absoluto, nem variagdes na forca das expectativas de realizacdo irdo ter qualquer
efeito sobre as forcas (VROOM, 1995). A intensidade da motivacdo do individuo
para produzir algo (esfor¢co) depende do quanto ele acredita ser capaz de alcancar
aquilo a que se propde. Alguns exemplos de resultados que devem ser positivos:
remuneracao, seguranca, companheirismo, confianca ou beneficios adicionais. Por
outro lado, alguns resultados podem ser percebidos como negativos: fadiga, tédio,
frustracdo, ansiedade, supervisdo rigorosa, ameaca de demissdo ou falta de
desafios. Ressalta-se, entretanto, que o aspecto fundamental a ser observado é a
percepcdo que o trabalhador tem do resultado, independente se correta ou
equivocada (ROBBINS, 2009).

Conforme Schermerhorn et al. (1999), a Teoria da Expectativa possui
algumas implicacdes gerenciais. Como forma de influenciar as expectativas, deve-se
escolher pessoas com habilidades especificas, treina-las, propiciar recursos
necessarios para o desenvolvimento de suas atividades e deixar claro quais as
metas de desempenho. Para influenciar a instrumentalidade, deve-se esclarecer as
relacbes desempenho-recompensa, frisando-as quando a recompensa for dada pela
realizacdo do desempenho. E para influenciar as valéncias, deve-se identificar quais
necessidades sdo importantes para cada colaborador e tentar associar as
recompensas disponiveis com essas necessidades.

E possivel que ao aplicar esses desdobramentos gerenciais da Teoria da
Expectancia, as organizacfes consigam minimizar a rotatividade de pessoal tendo

em vista que o profissional provavelmente sabera o que deve ser feito para o
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alcance das possiveis recompensas organizacionais e quais serdo essas
recompensas.

Esta teoria foi criada em 1964 e o proprio autor, no prefacio da edicao
publicada em 1995, ressalta que a nocdo basica de sua teoria relacionada ao
comportamento humano ndo mudou, entretanto, o autor faz algumas consideracgdes.
A primeira afirma que o nivel de processamento exigido pela teoria da expectativa
raramente é possivel e representaria um extremo, encontrado principalmente nos
problemas relativos a escolhas simples onde as alternativas sdo claras e as
informacdes estdo prontamente disponiveis. Em contraponto, no outro extremo,
estaria o comportamento sob o controle das emoc¢des ou fortes hébitos, onde as
acOes, em sua maioria, sdo independentes de metas e informacbes. A teoria
possuiria, entdo, algumas das propriedades da Teoria da Contingéncia3, na tentativa
de especificar as condi¢cdes que afetam o nivel de processamento das alternativas
(VROOM, 1995).

Outro ponto que Vroom ressalta na revisdo de sua teoria € a questdo do
despertar da motivacdo, em que questbes complexas cercam o fato de que metas
sdo atendidas em momentos diferentes. O préprio autor cita um estudo realizado por
Hsee (1993), em Yale, que abordou a questdo de quando as escolhas das pessoas
sdo determinadas por consequéncias monetarias em detrimento as propriedades
intrinsecas, afetivas. O estudo relata um conjunto de experiéncias em que
tomadores de decisdo tiveram que escolher entre os trabalhos que eram
intrinsecamente satisfatérios, mas com menor remuneracao, ou menos satisfatorios,
mas com maior remuneracdo. A dissertacdo de Hsee explica que as pessoas
precisam ser capazes de justificar suas decisbes para si e para 0S outros e que
sacrificar ganhos monetarios em decorréncia de questdes afetivas, em nossa
cultura, é injustificavel. Entretanto, ainda segundo o estudo, se € introduzida na
escolha uma ambiguidade (por exemplo, a atribuicdo de um conjunto de beneficios
monetarios ao invés de uma quantidade especifica), o tomador de deciséo € livre
para fazer o que quer (VROOM, 1995).

Outra questao abordada por Vroom numa possivel reformulacdo de sua teoria
seria dar maior abertura para a discussao da distincdo entre motivacao intrinseca e

extrinseca, conforme os estudos de Deci e Ryan (1985). Segundo o autor, na

3 Segundo a Teoria da Contingéncia, nada é absoluto nas organizacées, tudo é relativo (VROOM,
1995).
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formula da instrumentalidade, foi expressa a valéncia de um resultado, como alto
desempenho, como dependente de suas crencas sobre as consequéncias do
resultado para outros desfechos (como salarios mais elevados ou a autoestima) e a
valéncia destes outros resultados. Entretanto, estudos como o de Walton (1985)
mostram a evolugdo gradual dos sistemas de motivacdo baseados em controle
extrinseco para aqueles baseados em controle intrinseco, em que participacao,
desenho do cargo, equipes de trabalho de autogestdo, e outros possuem
caracteristicas fundamentalmente diferentes de remuneracbes de incentivo e
sistemas promocionais. O autor afirma ainda que ao explicar as diferencas no
esforco que as pessoas empregam em seus trabalhos, a teoria tende a enfatizar os
efeitos situacionais e ignorar as diferencas individuais, o que pode gerar imprecisao
na previsao da motivacao intrinseca (VROOM, 1995).

No capitulo a seguir serd apresentada a metodologia utilizada para o
desenvolvimento deste trabalho.
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3 Metodologia

A pesquisa teve como locus a Universidade Federal de Pernambuco (UFPE).
O espaco temporal do estudo teve como marco inicial o ano de 2010, data limite
imposta pelo Acorddo n°® 1520/2006 (TC 020.784/2005-7) do Tribunal de Contas da
Unido para a substituicdo gradual da mao de obra terceirizada no ambito da
Administracdo Publica Federal por servidores concursados; e, como marco final, a
data de 31/12/2013, dia em que o ano civil de 2013 € concluido.

3.1 A Universidade Federal de Pernambuco

A Universidade Federal de Pernambuco (UFPE), fundada em 1946, compde o
Poder Executivo Federal, sendo uma autarquia educacional vinculada ao Ministério
da Educacéo (MEC).

E composta por trés campi, localizados em Recife (sede), Vitoria de Santo
Antdo (Centro Académico de Vitdria, localizado na Zona da Mata Norte, a
aproximadamente 45km da sede da UFPE) e Caruaru (Centro Académico do
Agreste, localizado a aproximadamente 135km da sede). Sua estrutura compde-se
de 40 prédios, entre eles a Reitoria, 12 Centros Académicos e 9 Orgios
Suplementares, abrangendo 99 cursos de graduacdo presenciais e 05 cursos de
graduacdo na modalidade a distancia (UFPE, 2014).

Possui uma populagéo de mais de 44.000 (quarenta e quatro mil) estudantes,
sendo 33.616 (trinta e trés mil, seiscentos e dezesseis) estudantes nos cursos de
graduacédo, conforme semestre 2014.1 (UFPE, 2014); 3.245 (trés mil, duzentos e
guarenta e cinco) estudantes nos cursos de pos-graduacao Lato Sensu (Cursos de
Especializacdo e Programas de Residéncia); 4. 291 (quatro mil, duzentos e noventa
e um) estudantes nos cursos de mestrado; e 3.233 (trés mil, duzentos e trinta e trés)
estudantes nos cursos de doutorado (UFPE, 2013).

Os servidores em cargos efetivos da UFPE, que sdo aqueles regidos pelo
Estatuto dos Servidores Civis da Unido (Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990),
totalizavam, em 31 de dezembro de 2013, 6.421 (seis mil, quatrocentos e vinte e
um), entre técnico-administrativos e docentes, segundo dados da Divisdo de Andlise

de Processos (DAP) — Departamento de Gestdo de Pessoas — da Pro-Reitoria de
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Gestado de Pessoas e Qualidade de Vida (PROGEPE) — UFPE. Ressalta-se que
nesses numeros ndo estdo incluidos os funcionarios regidos pela Consolidacao das
Leis Trabalhistas (CLT) e nem os funcionarios de empresas terceirizadas.

Em relacédo aos planos de carreira na Universidade Federal de Pernambuco,
os servidores estatutarios podem ser divididos em duas categorias: os docentes,
cuja carreira € estruturada por meio do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério
Federal (Lei n°® 12.772, de 28 de dezembro de 2012); e os técnico-administrativos,
cuja carreira € estruturada por meio do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo (PCCTAE) (Lei n°® 11.091, de 12 de janeiro de 2005;
Decreto n°® 5.825, de 29 de junho de 2006).

A carreira dos docentes é estruturada em cinco classes (A, B, C, D e E), de
acordo com a Lei n® 12.772/2012. As classes séo assim denominadas: Classe A,
que possui trés denominacdes, Professor Adjunto A — se portador do titulo de
doutor, Professor Assistente A — se portador do titulo de mestre, e Professor Auxiliar
— se graduado ou portador de titulo de especialista; Classe B, com a denominacao
de Professor Assistente; Classe C, com a denominacdo de Professor Adjunto;
Classe D, com a denominacdo de Professor Associado; e a Classe E, com a
denominacdo de Professor Titular. Cada Classe compreende quatro niveis de
vencimento, designados pelos nimeros de 1 a 4, exceto as Classes A e B, que
possuem os niveis 1 e 2, e a Classe E, que possui um s0 nivel (Lei n® 12.772, de 28
de dezembro de 2012).

O desenvolvimento na carreira dos docentes podera ocorrer mediante
progresséao funcional e promocado. A progressdo é a passagem do servidor para o
nivel de vencimento imediatamente superior dentro de uma mesma classe, e
promocdo, a passagem do servidor de uma classe para outra subsequente. A
progressdo funcional ocorrerd com o cumprimento do intersticio minimo de 24
meses de efetivo exercicio em cada nivel e com a aprovacdo em avaliacdo de
desempenho. E a promocdo dar-se-4, observado o cumprimento do intersticio
minimo de 24 (vinte e quatro) meses de efetivo exercicio no ultimo nivel de cada
Classe antecedente aquela para a qual se dara a promocdo, mediante as seguintes
condicbes: para as Classes B e C, ser considerado apto em processo de avaliagao
de desempenho; para a Classe D, possuir titulo de doutor e ser considerado apto em
processo de avaliacdo de desempenho; e para a Classe E, possuir titulo de doutor,

ser considerado apto em processo de avaliacdo de desempenho e lograr aprovacéo
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de memorial, que devera considerar as atividades relevantes de ensino, pesquisa,
extensdo, gestao académica e producéo profissional durante toda a sua carreira ou
defesa de tese académica inédita (Lei n® 12.772, de 28 de dezembro de 2012).

Na UFPE, o procedimento para a progressao funcional e promocéo € definido
pela Resolugéo n° 03/2014 do Conselho Universitario. De acordo com a resolucéo, o
docente solicitar4 a sua progressao funcional ou promoc¢do mediante requerimento
protocolado e esse requerimento serda analisado por uma Comissdo Avaliadora
(UFPE, 2014).

De acordo com o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) 2009/2013, a
UFPE tem investido fortemente na qualificacdo de seu corpo docente, aumentando
assim a proporcdo de doutores da instituicdo. Isso é corroborado pela politica de
qualificacdo do docente da UFPE, que entende ser necessario um espaco
permanente para a formacao, aperfeicoamento, discusséo e trocas de experiéncias
do exercicio da docéncia (saberes pedagogicos), imprescindivel ao aprimoramento
do ensino-aprendizagem (UFPE, 2014).

No caso dos técnico-administrativos, a Lei n® 11.091/2005 regulamenta tanto
os niveis de classificacdo (A, B, C, D e E), quanto o padrdo de vencimento e 0s
niveis de capacitacdo (de 1 a 4 em cada nivel de classificacdo). Os niveis de
classificacdo variam conforme o cargo, aqueles constantes no nivel de classificacdo
A, possuem menor exigéncia em relacao a requisitos para ingresso (escolaridade e
periodo de experiéncia), e os do nivel de classificacdo E, possuem maior exigéncia
(Lei n°11.091, de 12 de janeiro de 2005).

O desenvolvimento do servidor técnico-administrativo  dar-se-4,
exclusivamente, pela mudanca de nivel de capacitacdo e de padrdo de vencimento
mediante, respectivamente, Progressédo por Capacitacao Profissional ou Progressao
por Mérito Profissional. De acordo com o PPCTAE, a remuneracao sera composta
do vencimento basico e incentivos, ambos previstos em lei. Sdo exemplos de
vantagens pecuniarias: auxilio transporte, auxilio saude (varia de R$ 82,83 a R$
167,70, de acordo com o vencimento e a idade, nos termos da Portaria n°® 625, de 21
de dezembro de 2012), auxilio alimentacéo (atualmente, no valor de R$ 373,00, nos
termos da Portaria 619, de 26 de dezembro de 2012), dentre outros (BRASIL, 2005).

Em relacdo ao plano de carreira e a politica de qualificacdo do servidor
técnico-administrativo, a UFPE elaborou o Programa de Capacitacéo e Qualificacao,

instituida por meio da Resolucdo n° 9/2006 do Conselho Universitario, cujos
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principais objetivos séo: viabilizar o ingresso dos servidores técnicos administrativos
ao ensino superior; implementar cursos de atualizacdo profissional; capacitar os
servidores para assumirem cargos de chefia e assessoramento; preparar para a
melhoria continua, visando a elevacdo da qualidade na prestacdo dos servicos;
estimular a mudanca de atitude das pessoas, visando a melhoria do clima
organizacional; elevar o nivel de entusiasmo e satisfacdo pessoal na UFPE;
aumentar o nivel de responsabilidade; e promover acdes que desenvolvam a
capacidade de reflexdo (UFPE, 2006).

No PDI 2009/2013, a UFPE apresenta sua politica de qualificacdo, cujos
principais objetivos s&o: contribuir com o desenvolvimento integral do servidor,
propiciando o pensamento critico acerca da Instituicdo e do seu papel no ambiente
organizacional enquanto profissional e cidaddo; capacitar para o desenvolvimento de
acOes de gestdo publica voltadas para a qualidade socialmente referenciada;
capacitar para o exercicio de atividades de forma articulada com a funcdo social da
Instituicdo; e proporcionar ao servidor meio para superacdo dos processos de

alienacéao do trabalho.

3.2 Tipo de Pesquisa

Para identificar os aspectos motivacionais que impactaram no desligamento
voluntario dos servidores estatutarios (docentes e técnico-administrativos) da UFPE,
no periodo de 2010 a 2013, foram utilizadas as abordagens quantitativa e qualitativa.

Segundo Creswell (2007), na abordagem quantitativa, utiliza-se a
guantificacdo, tanto na coleta quanto na analise das informacgfes, utilizando-se
técnicas estatisticas. Essa abordagem foi utilizada: para tracar o perfil dos
servidores que solicitaram exoneracdo da UFPE no periodo de 2010 a 2013 e
calcular o indice de rotatividade de pessoal dos diversos setores da UFPE, a partir
dos documentos disponibilizados pela PROGEPE; para tracar o perfil dos
respondentes do questionario dos servidores, e analisar a motivacao deles para se
desligarem da UFPE, a partir das respostas do questionario; e para calcular o indice
de satisfacdo desses servidores, através da aplicacdo da formula da Teoria da

Expectativa.
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Na abordagem qualitativa, o pesquisador tenta dar uma explicacdo para
comportamentos e atitudes, entender o contexto e o ambiente dos participantes e
utilizar questbes abertas, de modo que os participantes possam expressar suas
visdes, conforme afirma Creswell (2007). Essa abordagem foi utilizada na analise
dos questionérios aplicados aos gestores da PROGEPE.

De acordo com Minayo (2001), as abordagens qualitativa e quantitativa ndo
sdo incompativeis, podendo ser integradas num mesmo projeto, a depender da
complexidade do problema a ser analisado.

A estratégia utilizada foi estudo de caso, em que foi explorado o fenbmeno da
rotatividade de pessoal na Universidade Federal de Pernambuco, no periodo de
2010 a 2013, a partir de documentos coletados na Pro-Reitoria de Gestdo de
Pessoas e Qualidade de Vida — UFPE; da percepcéo de servidores que solicitaram
exoneracao no periodo em questdo; e da percepcdo de gestores de pessoal da
PROGEPE/UFPE. Conforme Creswell (2007), um estudo de caso se caracteriza pelo
estudo de um programa, fato, atividade, uma ou mais pessoas, em que 0S casos Sao
agrupados e o pesquisador utiliza uma variedade de procedimentos para coletar 0os
dados. Corroborando essa ideia, Gil (2002) afirma que um estudo de caso se
caracteriza por um estudo profundo de um ou poucos objetos, de forma a permitir
seu amplo e detalhado conhecimento. Para Goldenberg (2004, p. 33), o estudo de
caso “supde que se pode adquirir conhecimento do fendbmeno estudado a partir da

exploragao intensa de um unico caso”.

3.3 Etapas da Pesquisa

As atividades referentes ao desenvolvimento desta pesquisa podem ser
agrupadas em seis etapas: Delimitacdo tematica — formulacdo do problema de
pesquisa e definicdo dos objetivos; organizacdo da revisdo de literatura; escolha do
método de pesquisa; coleta de dados, incluindo a elaborac&do dos instrumentos de

coleta de dados e sua aplicacéo; analise e interpretacdo dos dados e concluséo.
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3.4 Populacao Alvo e Amostra

A pesquisa teve como universo os servidores efetivos (docentes e técnico-
administrativos) que se desligaram voluntariamente da instituicio no periodo
compreendido entre 01 de janeiro de 2010 a 31 de dezembro de 2013. Verificou-se
que nesse periodo houve o desligamento voluntario de 314 servidores, incluindo

docentes e técnico-administrativos, conforme Tabela 1.

Tabela 1 — Ano de desligamento em relacdo a categoria

: Ano de desligamento
Categoria 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | '°® | %
TECNICO-ADMINISTRATIVO 48 64 64 69 245| 78,03
PROFESSOR 18 18 14 19 69 21,97
Total 66 82 78 88 314 100

Fonte: Elaborada pela autora com dados fornecidos pela PROGEPE/UFPE, 2015.

Para efeito de contextualizacdo, a Tabela 2 indica o nimero de servidores
nomeados no periodo em questdo, incluindo as vagas geradas com: O0s
desligamentos voluntérios (exoneracdo a pedido), as exoneracdes de oficio, as
aposentadorias, os falecimentos, as demissées e 0s novos codigos de vaga criados.
Esses novos codigos de vaga foram decorrentes da criacdo de novos cursos de
graduacéo: em 2010 foram criados 3 novos cursos; em 2011, mais 2 novos cursos;
em 2012, 2013 e 20144, mais 1 novo curso em cada um destes anos (UFPE, 2014).

Tabela 2 — Ano de nomeacéo em relacdo a categoria

: Ano de nomeagéo
Categoria 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | ot %
TECNICO-ADMINISTRATIVO 410 | 281 | 397 | 160 | 1248| 64,97
PROFESSOR 226 | 160 | 112 | 175 673| 35,03
Total 636 | 441 | 509 3 1921| 100

Fonte: Elaborada pela autora com dados fornecidos pela PROGEPE/UFPE, 2015.

Na delimitacdo do grupo que faria parte da pesquisa, foram desconsiderados,
a partir da populacdo supracitada, os servidores que, no periodo de desligamento,
estavam lotados no Hospital das Clinicas (HC), 6rgao suplementar da Universidade
Federal de Pernambuco, tendo em vista a quantidade total de servidores lotados no

4 Apesar do ano de 2014 néo ter sido objeto desse estudo, foi citada a criacido de um novo curso
neste ano, tendo em vista a possibilidade de nomeacéo de profissionais, entre técnicos e docentes,
ainda em 2013, para suprir as necessidades deste novo curso.
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HC/UFPE (mais de 1.400) além do fato de se tratar de um 6rgédo especifico, em
periodo de mudanca de gestao para a Empresa Brasileira de Servicos Hospitalares
(EBSERH). Também foram desconsiderados o0s servidores que solicitaram
exoneragcao para assumir outro cargo na propria Universidade Federal de
Pernambuco. A partir desse recorte, o objeto de estudo reduziu-se a 151 servidores,
conforme detalhamento constante na Tabela 3.

Tabela 3 — Objeto de Estudo

2010 2011 2012 2013 Total
Téc. Doc. Téc. Doc. Téc. Doc. Téc. Doc.

1.Total de | g 18 64 18 64 14 69 19 314
Desligamentos®
ages“game”tos 8 0 43 0 39 0 26 0 118
3.Continuaram
na UFPE 10 8 3 8 4 4 8 2 45
4.0Objeto de
Estudo 30 10 18 10 21 10 35 17 151
(= 1-2-3)

Fonte: Elaborada pela autora com dados fornecidos pela PROGEPE/UFPE, 2015.

Ressalta-se que os dados, fornecidos pela PROGEPE/UFPE, podem sofrer
pequenas variacdes, de aproximadamente 1 a 4%, em decorréncia do periodo de
cadastramento dos mesmos no SIAPE, ou seja, é possivel que alguns dados sejam
inseridos no sistema com data retroativa, caso 0 processo originario desse dado

assim o requeira.

Dessa populagéo de 151 servidores que se desligaram voluntariamente da
UFPE, no periodo de 2010 a 2013, participaram como amostra da pesquisa,
respondendo o questionario enviado, 51 servidores, conforme detalhamento

constante no item 3.5.1.

3.5 Coleta de Dados

Os dados foram coletados em fontes primarias, por meio da aplicacdo de
questionarios a servidores que se desligaram da UFPE no periodo de 2010 a 2013;

e a gestores da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida

5 No valor total de desligamento estao inclusas apenas as exoneragfes de pessoal, nao englobando
redistribuicao para outro 6rgdo, demisséo ou falecimento.
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(PROGEPE) da UFPE, dois Diretores e a Pro-Reitora de Gestdo de Pessoas; e por
meio de pesquisa documental através de documentos da PROGEPE relacionados
diretamente ao ingresso e ao desligamento de servidores. Foram utilizadas também
fontes secundarias, por meio de pesquisa bibliografica, sobre rotatividade de
pessoal, Teoria da Expectativa e temas afins, em livros, artigos cientificos,
dissertagOes, teses, banco de dados do Governo (SIAPE), entre outros.

De acordo com Gil, “a pesquisa bibliografica € desenvolvida com base em
material jA elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos”
(2002, p. 44). No caso da pesquisa documental, ela é constituida de “materiais que
ndo recebem ainda um tratamento analitico, ou que ainda podem ser reelaborados
de acordo com os objetos da pesquisa” (GIL, 2002, p. 44).

Os dados relativos aos desligamentos de pessoal foram coletados junto a
PROGEPE/UFPE, que disponibilizou o Relatério Anual de Vacéancias dos servidores
contendo as seguintes informacdes: nome, matricula SIAPE, data de nascimento,
cargo, data da nomeacado e data de desligamento. As informacdes referentes ao
total de servidores, de nomeacdes e de desligamentos de pessoal foram
disponibilizadas pela Divisdo de Analise de Processo (DAP) — Departamento de
Gestéo de Pessoas - PROGEPE — UFPE.

A data de admissdo considerada na obtencdo dos dados relativos aos
desligamentos refere-se a data da publicacdo da nomeacdo desses servidores e,
dessa forma, o inicio do exercicio na unidade de lotacédo variou entre 15 e 45 dias a
partir da publicidade da referida portaria. No que se refere a “lotagdo”, considerou-se
como tal o ultimo érgdo ou unidade onde o servidor desempenhava sua funcéo

guando do desligamento.

3.5.1 Questionario — Servidores

O questionario € um instrumento de pesquisa que, de acordo com Gil (2002) e
Goldenberg (2004), € constituido de questbes a serem respondidas pelos
pesquisados, deve ser elaborado a partir dos objetivos da pesquisa, constitui 0 meio
mais rapido para obtencéo dos resultados e em contraponto tem um baixo indice de

respostas.
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Foi enviado um questionario (apéndice A) por e-mail a 148 (cento e quarenta
e oito) dos 151 (cento e cinquenta e trés) servidores que fazem parte da populacao
da pesquisa. Os e-mails foram obtidos junto & PROGEPE/UFPE, com excecao de 3
(trés) deles, cujos e-mails ndo constavam do banco de dados da Universidade. Para
a aplicacdo do questionario foi utilizada uma ferramenta disponivel pelo google, o
google docs®.

O questionario ficou disponivel por dois meses, entre meados de janeiro e
meados de marco de 2015 e dos 148 (cento e quarenta e oito) questionarios
enviados, obteve-se resposta de 51 (cinquenta e um) participantes, correspondendo
a aproximadamente 34% da populacdo da pesquisa.

De acordo com Minayo (1992, apud MINAYO, 2001), a amostragem deve
possibilitar a abrangéncia da totalidade do problema, apresentando caracteristicas
gerais da populagdo da pesquisa. Esta representatividade esta demonstrada nos
itens 4.1, que apresenta as caracteristicas da populagdo — 151 servidores, e 4.3.1,
gue apresenta as caracteristicas dos 51 respondentes.

Este questionéario foi aplicado com o objetivo de se identificar os principais
fatores motivacionais que contribuiram para o desligamento dos servidores em
questao, de acordo com a Teoria da Expectancia. Ele foi dividido em trés blocos,
sendo o primeiro composto por 11 questdes fechadas relacionadas ao perfil do
servidor desligado (idade, ultima lotacdo, quanto tempo passou na instituicdo, entre
outros); o segundo composto por 03 questdes, cada uma com 21 itens e uma escala
variando de 1 a 4, relacionadas as variaveis da Teoria da Expectativa (valéncia,
expectativa e instrumentalidade); e o terceiro, composto por 02 questfes abertas,
relacionadas a principal causa para o desligamento do servidor e que sugestdes ele
poderia dar a UFPE em relacdo ao assunto.

Ressalta-se a realizacdo de um pré-teste, antes da aplicacao do questionario,
com 7 (sete) servidores publicos que possuiam caracteristicas semelhantes as da
populacdo da pesquisa, objetivando avaliar o instrumento, conforme Gil (2002), na
tentativa de garantir que ele fosse claro o suficiente para medir exatamente o que se
pretendia, sem causar qualquer tipo de constrangimento. A partir da realizacdo do
pré-teste foram realizados alguns ajustes: melhor redacdo das alternativas das

questdes 3 e 5; e melhor redacédo também da explicacdo das questdes 12 a 14.

6 Para maiores informagbes acessar: https://docs.google.com/document/d/1P6GpW_mc-
1b5hbddsywsuSF9x9w8Ba2FRJqC-04v3pU/edit?hl=en_US
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3.5.2 Questionario — Gestores da PROGEPE

A Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida da UFPE é
composta por trés diretorias: Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGP), Diretoria de
Desenvolvimento de Pessoal (DDP) e Diretoria de Qualidade de Vida (DQV). Foi
entregue um questionario a Pro-Reitora e aos diretores da DGP e da DDP, no intuito
de verificar a percepcao de gestores de pessoal da UFPE acerca da rotatividade de
servidores na instituicdo. Este questionario foi composto de 9 (nove) perguntas

abertas (apéndice B).

3.6 Andlise de Dados

Para se obter o perfil dos servidores que se desligaram da Universidade
Federal de Pernambuco, no periodo de 2010 a 2013, através dos documentos
disponibilizados pela PROGEPE/UFPE e o perfil dos respondentes do questionario
aplicado aos servidores, através dos dados obtidos com as respostas do primeiro
bloco do questionério, utilizou-se a estatistica descritiva, em que os dados foram
transformados em gréficos e tabelas, através do Programa Microsoft Excel, que
ilustraram o perfil dos respondentes.

Conforme Fonseca e Martins (2010), a estatistica descritiva procura
descrever, analisar e interpretar os dados numéricos de uma populacdo ou amostra.
E um dos métodos que pode ser utilizado é o método gréfico, que envolve
apresentacao grafica e/ou tabular. Isso é corroborado por Toledo e Ovalle (2010) ao
definir a estatistica descritiva como sendo uma funcdo que objetiva observar os
fendbmenos de mesma natureza, a coleta de dados numéricos referentes a esses
fendbmenos, a organizacdo e a classificacdo desses dados observados e a sua
apresentacao por meio de graficos e tabelas.

As respostas do segundo bloco do questionario aplicado aos servidores
serviram de base para o calculo da satisfacéo dos servidores desligados em relacéo
ao trabalho e, consequentemente, para se identificar os principais fatores
motivacionais que contribuiram para esse desligamento, por meio da aplicagdo da
Teoria da Expectativa, conforme item 4.3.2. As trés questdes que compdem o

segundo bloco (12, 13 e 14 — apéndice A) objetivaram identificar a Valéncia, a
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Instrumentalidade e a Expectativa, respectivamente. Ressalta-se que, em cada uma
dessas trés questdes, foi inserido um tépico, denominado ‘Outro. Especificar’, para o
caso de algum respondente preencher com algum fator que porventura nao
estivesse contemplado nos 20 itens anteriores. Entretanto, nenhum respondente
preencheu esse item. Ressalta-se que neste bloco e no terceiro, descrito a seguir,
também se utilizou a estatistica descritiva, sendo os dados apresentados em
tabelas.

Em relacdo as respostas do terceiro bloco do questionario aplicado aos
servidores, por serem questdes abertas, os dados foram apresentados e analisados
baseando-se na técnica da andlise de conteddo, bem como as respostas ao
questionario aplicado aos gestores de pessoal da Universidade Federal de
Pernambuco, de acordo com o item 4.4 deste trabalho.

Conforme Bardin, a analise de contelido é:

um conjunto de técnicas de analise das comunica¢fes visando obter, por
procedimentos, sistematicos e objetivos de descricdo do contetdo das
mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condi¢cdes de producédo/recepcdo (variaveis
inferidas) destas mensagens (2002, p. 42).

Bauer (2008) apresenta a analise de conteido como sendo uma técnica de
analise de texto utilizada para produzir inferéncias de um texto focal para seu
contexto social de maneira objetivada, reduzindo a complexidade de uma colecao de
textos. Segundo o autor, a andlise de contetdo interpreta o texto baseado no
referencial de codificacdo, que constitui uma selecéo tedrica que abrange o objetivo
da pesquisa.

Segundo Bardin (2002), as fases da analise de conteudo se organizam em
torno de trés polos: a pré-andlise, fase de organizacdo, de operacionalizacdo e
sistematizacdo as ideias iniciais; a exploracdo do material, fase de aplicacdo do que
foi definido na etapa anterior; e tratamento dos resultados obtidos e interpretagao,
fase em que se tenta desvendar o contedudo subjacente ao que esta sendo
apresentado.

A primeira etapa, pré-analise, foi realizada na elaboracdo da revisdo de

literatura deste trabalho; na elaboragdo do questionario, com foco nos tépicos
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elencados nas questdes 12 a 14, que serviram como indicadores; e na reunido das
respostas a questdo de numero 15 do questionério (apéndice A).

Na segunda etapa, exploracdo do material, foi realizado o processo de
construcdo de categorias, cujas unidades de andlise foram baseadas nos vinte
indicadores constantes no proprio questionario, elaborados a partir da revisédo de
literatura, preservando as respostas dos respondentes. ApGs revisdo, as categorias
finais foram aquelas que possuiram respostas dos respondentes.

Na ultima etapa, tratamento dos resultados obtidos e interpretacdo, foi
realizada a interpretacdo dos dados, a partir da teoria constante da revisdo de
literatura.

No préximo capitulo serd apresentada a analise dos resultados obtidos com

esta pesquisa e sua relacdo com a teoria estudada.
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4 Apresentacao e Analise dos Resultados

No intuito de alcancar o objetivo geral desta pesquisa, verificar os aspectos
motivacionais que impactaram no desligamento voluntario dos servidores
estatutarios (docentes e técnicos administrativos) da Universidade Federal de
Pernambuco, no periodo de 2010 a 2013, este capitulo esta estruturado em topicos
de acordo com cada objetivo especifico elencado no capitulo de Introducéao,

conforme segue.

4.1 Perfil dos Servidores

Este topico esta relacionado ao primeiro objetivo especifico, tracar o perfil dos
servidores que se desligaram voluntariamente da UFPE no periodo de 2010 a 2013.
Para o alcance desse objetivo, os dados foram coletados junto a PROGEPE/UFPE e
através de busca na internet (Diario Oficial da Unido — DOU, Diario de Justica do
Estado de Pernambuco — DJPE, Plataforma Lattes, entre outros).

O estudo € composto pelos 151 (cento e cinquenta e um) servidores que
solicitaram exoneracdo da UFPE no periodo de 2010 a 2013, excetuando-se 0s
servidores lotados no Hospital das Clinicas e aqueles que solicitaram exoneracao
para assumir outro cargo na propria Universidade.

Em relacdo ao ano de desligamento, em 2010 se desligaram 40 pessoas; em
2011, 28 pessoas; em 2012, 31 pessoas; e em 2013, o ano com maior incidéncia de
desligamentos, com 52 pessoas. No que diz respeito ao género, 58 mulheres e 93
homens se desligaram da UFPE, no periodo em questdo. Esses dados podem ser
melhor visualizados em termos percentuais, conforme apresentado nos Graficos 1 e
2, a seguir. No estudo realizado nao foi identificado nenhum fator especifico que
explicasse a incidéncia maior de desligamentos no ano de 2013 e nem a maior
incidéncia de servidores desligados do sexo masculino. Entretanto, uma questao
que pode ter contribuido para o aumento do numero de desligamento em 2013 é o
maior niumero de servidores nomeados em concursos homologados entre 2012 e
2013. Dos 124 locais de destino identificados, dos servidores desligados (conforme
detalhamento a seguir), mais de 1/3 foram de concursos que nomearam servidores
em 2013.
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Gréfico 1 — Ano de Desligamento
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Fonte: Elaborado pela autora, com dados da PROGEPE/UFPE, 2015.

Gréfico 2 — Género
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Fonte: Elaborado pela autora, com dados da PROGEPE/UFPE, 2015.

Na maioria das portarias de exoneracdo dos servidores em questdo, néo
consta o motivo pelo qual foi solicitada a exoneracédo a pedido. O que é possivel
encontrar, em algumas delas, € que o motivo foi ‘posse em outro cargo
inacumulavel’. Diante disso, foi realizada uma busca na internet em sites oficiais
como o DOU, DJPE, Plataforma Lattes e outros sites de instituicbes como o da
Companhia Hidroelétrica do S&o Francisco (CHESF), com o objetivo de identificar o
local de destino desses servidores.

Foram identificados os locais de destino de 124 dos 151 servidores. Os
orgdos publicos que mais absorveram esses servidores da UFPE foram a
Universidade Federal Rural de Pernambuco (UFRPE), com 14 (= 9,3%); o Tribunal
de Justica de Pernambuco (TJPE), com 12 (= 7,9%); a Universidade Federal da
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Paraiba (UFPB), com 7 (= 4,6%); o Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia de Pernambuco (IFPE), com 6 (= 4%); o Instituto Federal de Educacéo,
Ciéncia e Tecnologia da Paraiba (IFPB), com 5 (= 3,3%); o Instituto Nacional do
Seguro Social (INSS), o Tribunal Regional Federal da 52 Regido (TRF 52 Regido) e a
Universidade de Brasilia (UNB) com 4, cada um (= 2,6%); e o Ministério Publico da
Unido (MPU), com 3 servidores (= 2%). Foi identificado também que 4 servidores
(= 2,6%) solicitaram exoneracédo para se dedicarem ao Setor Privado e 2 servidores
(= 1,3%) para se dedicarem ao mestrado ou doutorado. O detalhamento dos locais

de destino pode ser visto no Gréfico 3 abaixo.

Gréfico 3 — Local de Destino dos Servidores
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Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

As Universidades e Institutos Publicos, estaduais e federais, foram os 6rgéos
gue, proporcionalmente, mais absorveram servidores, com 63 (= 50,81%) dos 124
locais de destino identificados. A UFRPE, com 14 servidores (= 22,2%), seguida
pela Universidade Federal da Paraiba, com 7 (= 11,1%); e pelo Instituto Federal de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Pernambuco, com 6 (= 9,5%), conforme
apresentado no Grafico 4.

Os outros 0rgaos que absorveram servidores que solicitaram, exoneragcao da
UFPE, além daqueles apresentados nos Gréaficos 3 e 4 foram, com 1 servidor:
Agéncia Nacional de Saude Suplementar (ANS); Banco Nacional de
Desenvolvimento Econbmico e Social (BNDES); Camara dos Deputados;
Controladoria Geral da Unido (CGU); Comissao Nacional de Energia Nuclear
(CNEN); Companhia Pernambucana de Gas (COPERGAS); Departamento Nacional
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de Producédo Mineral (DNPM); Instituto Nacional de Colonizagdo e Reforma Agréaria
(Incra); Instituto Nacional de Pesquisas da Amazonia (INPA); Instituto Chico Mendes
de Conservacdo da Biodiversidade (ICMBIio); Ministério da Ciéncia e Tecnologia
(MCT); Ministério do Desenvolvimento Agrario (MDA); Ministério Publico de
Pernambuco (MPPE); PETROBRAS; Prefeitura Municipal de Abreu e Lima;
Secretaria de Administracdo do Governo do Estado de Pernambuco (SAD-PE);
Secretaria de Saude da Prefeitura do Recife; Secretaria de Educacdo de
Pernambuco (SEE — PE); Secretaria da Fazenda do Mato Grosso (SEFAZ — MT);
Senado; Complexo Industrial Portuario (SUAPE); Tribunal de Justica da Paraiba
(TJPB); Tribunal Regional Estadual do Amapa (TRE — AP); Tribunal Regional
Estadual da Bahia (TRE - BA); com 2 servidores: Empresa Brasileira de
Hemoderivados e Biotecnologia (HEMOBRAS); e Servico Federal de Processamento

de Dados (Serpro).

Gréfico 4 — Universidades e Institutos que Absorveram Servidores
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Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

O fato da maioria dos servidores terem solicitado exoneracdo para ingresso
em outro O0rgdo publico nos remete a Bergue (2014), quando o autor fala da
preocupacdo dos gestores publicos em relagdo aos fendmenos da ‘industria do
concurso’ e dos ‘concurseiros’.

No tocante a questdo de Universidades e Institutos Federais serem 0s 6rgaos
que mais absorveram servidores da UFPE, como a questdo da remuneracgéo é igual
dentro da mesma faixa salarial, tendo em vista que sao regidos pela mesma

legislacdo, uma das possiveis explicacdes € o fato de muitos servidores realizarem
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concursos para cargos com faixa salarial superior. O fato de 45 servidores, dos 314
que solicitaram exoneracdo da UFPE no periodo de 2010 a 2013, terem continuado
na propria UFPE, em cargos diferentes dos que possuiam, corrobora essa ideia.

No que tange ao quesito idade, no periodo em questdo, se desligaram 23
servidores com até 25 anos; 49, com idade entre 26 e 30 anos; 25, com idade entre
31 e 35 anos; 26, com idade entre 36 e 40 anos; 11, com idade entre 41 e 45 anos;
e 17 com idade acima de 45 anos. Esses dados podem ser visualizados em termos

percentuais no Grafico 5, abaixo.

Gréfico 5 — Idade
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Fonte: Elaborado pela autora, com dados da PROGEPE/UFPE, 2015.

A média de idade dos servidores que se desligaram da UFPE, no periodo
entre 2010 e 2013, é de aproximadamente 34 anos.

O fato da maioria dos desligamentos serem de servidores com até 35 anos de
idade (97 servidores ao todo), pode ter relagdo com o que foi explicado por Bergue
(2014) e Paiva (2014) no que diz respeito a Geragdo Y. Segundo os autores, estes
profissionais possuem caracteristicas semelhantes no sentido de buscar
crescimento e sucesso rapido, de modo que costumam passar por diversas
organizac¢des ao longo dos anos.

Em relacéo a lotacdo do servidor no periodo de sua exoneracdo, o Centro
Académico do Agreste (CAA) contou com um maior numero de servidores
exonerados a pedido, no periodo de 2010 a 2013, 28 servidores, sendo também o
setor com 0 maior numero de docentes exonerados, 20 ao todo. O detalhamento das

exoneracdes pode ser visto na Tabela 4 a seguir.
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Tabela 4 — Lotagéo

Lotacédo Técnicos Docentes Servidores
Exonerados Exonerados Exonerados
Editora Universitaria 1 0 1
PROEXT 1 0 1
PROPESQ 1 0 1
PROAES 2 0 2
CFCH 3 0 3
Prefeitura 3 0 3
Universitaria
CCJ 3 1 4
CCSA 0 4 4
CAV 4 1 5
CIN 1 4 5
PROGEPE 5 0 5
PROACAD 6 0 6
PROPLAN 6 0 6
CCEN 5 3 8
Gabinete do Reitor 8 0 8
CCB 6 3 9
CCS 5 4 9
NTI 9 0 9
PROGEST 9 0 9
CAC 7 3 10
CTG 11 4 15
CAA 8 20 28
Total 104 47 151

Fonte: Elaborado pela autora, com dados da PROGEPE/UFPE, 2015.

O CAA localiza-se em Caruaru, a aproximadamente 135 km da Reitoria da
UFPE, localizada no municipio de Recife. Segundo Lacombe e Heilborn (2008), a
localizac&o da organizacdo também é um dos fatores que interferem na questédo da
retencdo de profissionais e esse pode ter sido um dos principais fatores que
contribuiu para esse nimero de exoneracgdes a pedido de servidores do CAA.

Outras questbes que também podem interferir na retencdo de profissionais
lotados em campi do interior é a dificuldade em relacdo a descentralizacéo politico-
administrativa, visto que a distancia fisica da administracdo central pode atrapalhar o
andamento das acoes, decisdes e projetos; e a falta de infraestrutura das cidades:
questao imobiliaria, educacdo de base (para os filhos dos profissionais), transporte,
lazer, saude, entre outros (RODRIGUES, 2010).

Em estudo realizado por Campos e Malik (2008) sobre a correlagéo entre
satisfagdo no trabalho e rotatividade dos médicos do Programa de Saude da Familia
(PSF) no municipio de Sao Paulo, a distancia das unidades de saude, juntamente
com capacitacao e disponibilidade de materiais para a realizacdo do trabalho, foi um

dos fatores que apresentou maior correlagcdo com a rotatividade de pessoal.
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No que diz respeito ao tempo de permanéncia do servidor na UFPE, o maior
namero de exoneracdes a pedido se deu com os servidores que possuiam mais de 1
e até 3 anos de UFPE, com 56 servidores, seguido pelos servidores que possuiam
menos de 1 ano de UFPE, com 46. E o menor nimero de exoneragfes foi de
servidores com mais de 20 anos de UFPE, 3 exoneracdes. A média de tempo de
permanéncia na UFPE, dos servidores que solicitaram exoneracdo entre 2010 e
2013, é de aproximadamente 3 anos e 9 meses.

Ressalta-se que na Universidade Federal de Pernambuco o servidor é
consideravel estavel apds aprovacao no estagio probatério, que se da com 3 (trés)
anos de efetivo exercicio.

O detalhamento das exoneracfes em relagcdo ao tempo de permanéncia na
UFPE pode ser visto no Grafico 6, abaixo, e o percentual de servidores que
solicitaram exoneracdo e que ainda estavam no periodo de estagio probatério, no

Gréfico 7, a seguir.

Gréafico 6 — Tempo de Permanéncia na UFPE
Mais de 20 anos
Mais de 10 e até 20 anos 2%
10%

Menos de 1 ano
30%

Mais de 3 e até
10anos
21%

Mais de 1 e até 3 anos
37%

Fonte: Elaborado pela autora, com dados da PROGEPE/UFPE, 2015.
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Grafico 7 — Servidores em Estagio Probatorio

Estavel
32%

Estdgio
Probatdrio
68%

Fonte: Elaborado pela autora, com dados da PROGEPE/UFPE, 2015.

Percebe-se que a maior parte dos servidores que solicitaram exoneracéo (102
servidores) ainda se encontravam no periodo de estagio probatério, ou seja,
possuiam menos de 3 anos na UFPE. Umas das possibilidades para que isso ocorra
talvez seja o fato de que muitas pessoas que estudam para provas de concurso néo
realizam um Unico concurso, e algumas vezes elas sdo aprovadas em varios
concursos ao mesmo tempo, ocorrendo o fenébmeno da industria do concurso e dos
concurseiros (BERGUE, 2014). Quando isso ocorre, geralmente as pessoas
ingressam no primeiro que sai a nomeacgao até sair a nomeacdo naquele concurso
em que elas julgam ser mais vantajoso.

Ao se levar em consideracdo que, dos 102 servidores em estagio probatério,
22 possuiam até 25 anos; 37, de 26 a 30 anos; 22, de 31 a 35; e 21 acima de 35
anos, no periodo de sua exoneracgédo, o fato da maioria dos servidores se enquadrar
chamada Geracdo Y pode ter contribuido. A idade dos servidores que estavam em

estagio probatorio, em termos percentuais, pode ser vista no Grafico 8, a seguir.
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Gréfico 8 — Idade dos Servidores em Estagio Probatorio

Acima de 45 anos
De 41a 45 anos A%
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Até 25 anos
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De 31a 35anos
22%

De 26a 30anos
36%

Fonte: Elaborado pela autora, com dados da PROGEPE/UFPE, 2015.

O dltimo dado do perfil dos servidores que solicitaram exoneracdo da UFPE
no periodo de 2010 a 2013 é em relacdo ao cargo. As categorias de Docente de
Ensino Superior e Assistente em Administracdo foram as que tiveram mais
exoneracdes, 47 cada; Técnico de Laboratorio teve 16 exoneracdes; Técnico de TI,

6; e Contador, 5; conforme detalhamento apresentado no Grafico 9, a seguir.

Grafico 9 — Categoria Profissional
Contador
39,  Técnico deTI
4%

Professor

31% Outros

20%

Técnico de
Laboratdrio
11%

Assistente em
Administracdo
31%

Fonte: Elaborado pela autora, com dados da PROGEPE/UFPE, 2015.

A categoria ‘outros’, presente no Grafico 8, € composta pelos seguintes
cargos e seu respectivo numero de exoneracdes: Auxiliar em Administracdo, com 3;
Analista de TI, Auditor, Engenheiro, Designer (Programador Visual), Técnico em

Cinematografia e Técnico em Assuntos Educacionais, com 2 cada um; e Auxiliar de
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Laboratorio, Telefonista, Técnico em Contabilidade, Técnico de Arquivo,
Recepcionista, Porteiro, Pedagogo, Operador de estacdo de tratamento de agua,
Musico, Museologo, Jornalista, Continuo, Assistente de Alunos, Administrador e
Arquivista, com 1 exoneracao cada.

Ao se levar em consideracdo que 55% dos servidores que solicitaram
exoneracao faziam parte das classes B, C ou D (conforme Grafico 10, a seguir), que
exigem como minimo de escolaridade fundamental incompleto, fundamental
completo, nivel médio e nivel médio profissionalizante, pode-se dizer que nesse
caso, uma das causas do desligamento voluntério, segundo Marconi (1997), é que
muitas pessoas ingressam no servigo publico em cargos de nivel médio possuindo
nivel superior e ao se depararem com as atividades a serem desenvolvidas, sentem
gue estdo desperdicando seu potencial. Isso ocorre também com as pessoas que

ingressam em cargos de nivel médio e estdo concluindo a graduacéao.

Grafico 10 — Classe Profissional dos Servidores Exonerados

Classe B (|asse C
1% 6%

Docente Ensino
Superior
31%

Classe D
48%

Classe E
14%

Fonte: Elaborado pela autora, com dados da PROGEPE/UFPE, 2015.

Ao se isolar a categoria de Técnico-Administrativos, tendo em vista que a
titulacdo minima dos Docentes em questado, é o Mestrado, percebe-se que 80% dos
técnicos compdem as classes B, C e D, conforme detalhado no Grafico 11, a seguir.
Um dos fatores que pode explicar essa questado é o fato de os trabalhadores com
pouca qualificacdo mudarem de emprego mais frequentemente do que o0s
trabalhadores qualificados (VROOM, 1995).
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Gréfico 11 — Classe Profissional dos Técnicos Administrativos Exonerados
Classe B Classe C
Classe E 1% 99
20%

Classe D
T0%

Fonte: Elaborado pela autora, com dados da PROGEPE/UFPE, 2015.

Esse ponto € corroborado pela Universidade Federal de Santa Catarina que,

em seu Relatorio de Gestédo 2014, identifica-se que:

grande parte também dos servidores que estdo ingressando, ja possuem
uma qualificagdo muitas vezes bem superior ao solicitado para o provimento
do cargo, 0 que ocasiona muitas vezes insatisfacdo e busca de melhores
oportunidades (UFSC, 2015, p. 268).

Em relacdo a titulagdo dos docentes, os Professores Adjuntos foram os que
mais solicitaram exoneracdo, 37; em contraponto, ndo houve nenhum pedido de
exoneracao de Professor Associado e Professor Auxiliar, conforme detalhamento
constante no Grafico 12. No estudo realizado n&o foi identificado nenhum fator
especifico que explicasse a incidéncia maior de desligamentos em relacdo a
categoria de Professor Adjunto.
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Gréfico 12 — Exoneracdes de Docentes
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Fonte: Elaborado pela autora, com dados da PROGEPE/UFPE, 2015.

No que diz respeito ao perfil dos servidores desligados voluntariamente da
UFPE, no periodo de 2010 a 2013, constatou-se que a maior incidéncia de
desligamento foi de servidores: homens; no ano de 2013; com idade entre 26 e 30
anos; lotados no Centro Académico do Agreste; com mais de 1 e até 3 anos de
UFPE, ou seja, ainda no periodo de estagio probatorio; e com cargos de Docente do
Ensino Superior e Assistente em Administracdo. E os dérgdos publicos que mais
absorveram servidores da UFPE foram a Universidade Federal Rural de

Pernambuco e o Tribunal de Justica de Pernambuco.

4.2 Taxa de Rotatividade de Pessoal

Este topico esta relacionado ao segundo objetivo especifico, calcular a taxa
de rotatividade de pessoal nos setores da UFPE, a partir do namero de
desligamentos voluntarios, no periodo de 2010 a 2013. Para o alcance desse
objetivo, os dados referentes ao numero de servidores e ao numero de
desligamentos, por setor, foram coletados junto a PROGEPE/UFPE.

De acordo com os dados obtidos ndo houve, no periodo estudado, nenhum
desligamento voluntario de servidores lotados no Centro de Educagdo, e nos
seguintes O0rgaos suplementares: Biblioteca Central, Laboratorio de Imunopatologia
Keizo Asami (LIKA), Nucleo de Educacgédo Fisica e Desportos, Nucleo de Saude

Publica e Nucleo de TV e Radios Universitarias.
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A férmula utilizada para o célculo do indice de rotatividade de pessoal nos
setores da UFPE foi uma adaptacdo da formula de Milkovich e Boudreau (2000) e
Bohlander et al. (2003), conforme segue:

Rotatividade = n° total de desligamentos voluntarios x 100
Total de servidores

- n° total de desligamentos voluntarios = numero total de servidores desligados
voluntariamente, num determinado periodo.
- Total de servidores = numero total de servidores, ao fim de um determinado
periodo.

Para essa pesquisa foi calculado o indice de rotatividade anual, no periodo de
2010 a 2013, e o indice de rotatividade ao fim deste periodo. Em 2010 os setores
com maior indice de rotatividade de pessoal foram a Pré-Reitoria de Planejamento,
Orcamento e Financas (PROPLAN), com a taxa de 6,25; e a Pro-Reitoria de Gestao
Administrativa (PROGEST), com a taxa de 5,88, conforme apresentado a seguir na
Tabela 5.

Tabela 5 — indice de Rotatividade — 2010

2010
CENTRO TOTAL’ | EXONERACOES | ROTATIVIDADE
SEM LOTACAO 659 0 0,00
GABINETE 392 1 0,26
PROGEPE 149 3 2,01
PROPLAN 64 4 6,25
PROACAD 43 2 4,65
PROPESQ 32 0 0,00
PROEXT 50 0 0,00
PROGEST 68 4 5,88
PROAES? 19 0 0,00
CCSA 197 0 0,00
CCJ 116 1 0,86
CE 154 0 0,00
CFCH 234 0 0,00
CCEN 177 3 1,69
CTG 429 5 1,17
CIN 91 2 2,20
CCB 268 2 0,75
CCS 544 3 0,55
CAC 323 4 1,24
BC 31 0 0,00
EDITORA 19 0 0,00

7 O nimero total de servidores corresponde ao nimero de servidores em 31 de dezembro do referido
ano.

8 A PROAES foi criada em 2011, mas, para efeito do sistema do qual os dados foram retirados, esses
19 servidores, em 2010, sdo os que foram lotados na PROAES quando da sua criacao.



LIKA 13 0 0,00
NUCLEO ED. FiSICA 12 0 0,00
NUCLEO SAUDE PUBLICA 20 0 0,00
NTI 65 0 0,00
TV UNIVERSITARIA 64 0 0,00
PREFEITURA 36 1 2,78
CAA 210 4 1,90
CAV 124 1 0,81
DOCENTES ENSINO BASICO® 54 0 0,00

TOTAL 4657 40 0,861

Fonte: Elaborada pela autora, com dados fornecidos pela PROGEPE/UFPE, 2015.
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Em 2011, as maiores taxas foram de dois 6rgdos suplementares, o Nucleo de

Tecnologia da Informacdo (NTI), com 7,46 e a Prefeitura, com 5,56, conforme

detalhamento constante na Tabela 6, abaixo.

Tabela 6 — indice de Rotatividade — 2011

2011
CENTRO TOTAL | EXONERACOES | ROTATIVIDADE
SEM LOTACAO 448 0 0,00
GABINETE 397 3 0,76
PROGEPE 156 0 0,00
PROPLAN 65 0 0,00
PROACAD 48 1 2,08
PROPESQ 34 0 0,00
PROEXT 51 0 0,00
PROGEST 75 1 1,33
PROAES 15 0 0,00
CCSA 214 0 0,00
CCJ 119 0 0,00
CE 163 0 0,00
CFCH 253 0 0,00
CCEN 192 0 0,00
CTG 454 2 0,44
CIN 97 1 1,03
CCB 282 1 0,35
CCS 572 2 0,35
CAC 338 5 1,48
BC 33 0 0,00
EDITORA 19 0 0,00
LIKA 13 0 0,00
NUCLEO ED. FiSICA 13 0 0,00
NUCLEO SAUDE PUBLICA 20 0 0,00
NTI 67 5 7,46
TV UNIVERSITARIA 66 0 0,00
PREFEITURA 36 2 5,56
CAA 235 0 2,13

9 Os docentes de ensino basico foram listados como uma categoria a parte por ndo se enquadrarem,
para efeitos de dados fornecidos pela PROGEPE/UFPE, nem na categoria de técnico e nem na
categoria de docente do ensino superior.
10 Esse indice de rotatividade geral foi calculado aplicando a formula o nimero total de desligados e o
namero total de servidores, sem contabilizar o HC/UFPE.



CAV 134 5 0,00
DOCENTES ENSINO BASICO 57 0 0,00
TOTAL | 4666 28 0,60

Fonte: Elaborada pela autora, com dados fornecidos pela PROGEPE/UFPE, 2015.
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Em 2012, os setores com maior indice de rotatividade de pessoal foram a

Pré-Reitoria para Assuntos Estudantis (PROAES), com a taxa de 10; e a Editora

Universitaria, 6rgdo suplementar, com a taxa de 4,76.

Tabela 7 — indice de Rotatividade — 2012

2012

CENTRO TOTAL | EXONERACOES | ROTATIVIDADE
SEM LOTACAO 300 0 0,00
GABINETE 417 1 0,24
PROGEPE 173 1 0,58
PROPLAN 78 1 1,28
PROACAD 83 0 0,00
PROPESQ 39 0 0,00
PROEXT 54 0 0,00
PROGEST 95 0 0,00
PROAES 20 2 10,00
CCSA 228 1 0,44
CCJ 124 1 0,81
CE 172 0 0,00
CFCH 277 1 0,36
CCEN 217 2 0,92
CTG 484 2 0,41
CIN 107 1 0,93
CCB 302 4 1,32
CCS 625 1 0,16
CAC 364 1 0,27
BC 34 0 0,00
EDITORA 21 1 4,76
LIKA 14 0 0,00
NUCLEO ED. FiSICA 13 0 0,00
NUCLEO SAUDE PUBLICA 20 0 0,00
NTI 79 2 2,53
TV UNIVERSITARIA 70 0 0,00
PREFEITURA 43 0 0,00
CAA 247 8 3,24
CAV 153 1 0,65
DOCENTES ENSINO BASICO 55 0 0,00

TOTAL | 4908 31 0,63

Fonte: Elaborada pela autora, com dados fornecidos pela PROGEPE/UFPE, 2015.

Em 2013, os setores com maiores indices foram a PROGEST, com taxa de

4,35; a Pro-Reitoria para Assuntos Académicos (PROACAD), com taxa de 3,7 e 0

Centro Académico do Agreste (CAA), com taxa de 3,69.



Tabela 8 — indice de Rotatividade — 2013

2013
CENTRO TOTAL | EXONERACOES | ROTATIVIDADE
SEM LOTACAO 152 0 0,00
GABINETE 422 3 0,71
PROGEPE 178 1 0,56
PROPLAN 78 1 1,28
PROACAD 81 3 3,70
PROPESQ 37 1 2,70
PROEXT 54 1 1,85
PROGEST 92 4 4,35
PROAES 37 0 0,00
CCSA 237 3 1,27
CCJ 126 2 1,59
CE 180 0 0,00
CFCH 281 2 0,71
CCEN 218 3 1,38
CTG 502 6 1,20
CIN 108 1 0,93
CCB 314 2 0,64
CCS 653 3 0,46
CAC 385 0 0,00
BC 32 0 0,00
EDITORA 21 0 0,00
LIKA 13 0 0,00
NUCLEO ED. FISICA 13 0 0,00
NUCLEO SAUDE PUBLICA 20 0 0,00
NTI 92 2 2,17
TV UNIVERSITARIA 73 0 0,00
PREFEITURA 47 0 0,00
CAA 298 11 3,69
CAV 188 3 1,60
DOCENTES ENSINO BASICO 51 0 0,00
TOTAL | 4983 52 1,04

Fonte: Elaborada pela autora, com dados fornecidos pela PROGEPE/UFPE, 2015.

Tendo em vista que nao foram encontrados outros estudos que permitissem
uma comparacao entre as taxas de rotatividade entre setores de universidades
publicas, foi realizada uma comparacdo entre os 4 anos estudados e entre 0s
préprios setores da UFPE. O ano com maior indice de rotatividade de pessoal geral
foi 0 ano de 2013, com 1,04. Em relacdo ao indice geral de rotatividade de pessoal
para esses quatro anos, os setores com maiores taxas foram a PROGEST e o NTI,

com taxa de 9,78 cada um e o CAA, com taxa de 9,4, conforme apresentado na

Tabela 9, a seguir.



Tabela 9 — indice de Rotatividade — 2010 a 2013

2010 a 2013
CENTRO TOTAL | EXONERACOES! | ROTATIVIDADE
SEM LOTACAO 152 0 0,00
GABINETE 422 8 1,90
PROGEPE 178 5 2,81
PROPLAN 78 6 7,69
PROACAD 81 6 7,41
PROPESQ 37 1 2,70
PROEXT 54 1 1,85
PROGEST 92 9 9,78
PROAES 37 2 5,41
CCSA 237 4 1,69
CCJ 126 4 3,17
CE 180 0 0,00
CFCH 281 3 1,07
CCEN 218 8 3,67
CTG 502 15 2,99
CIN 108 5 4,63
CCB 314 9 2,87
CCS 653 9 1,38
CAC 385 10 2,60
BC 32 0 0,00
EDITORA 21 1 4,76
LIKA 13 0 0,00
NUCLEO ED. FiSICA 13 0 0,00
NUCLEO SAUDE PUBLICA 20 0 0,00
NTI 92 9 9,78
TV UNIVERSITARIA 73 0 0,00
PREFEITURA 47 3 6,38
CAA 298 28 9,40
CAV ] 188 5 2,66
DOCENTES ENSINO BASICO 51 0 0,00
TOTAL | 4983 151 3,03

Fonte: Elaborada pela autora, com dados fornecidos pela PROGEPE/UFPE, 2015.
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Um dos fatores que pode ter contribuido em relacdo a alta rotatividade na

7

PROGEST é o tipo de trabalho desenvolvido, essa Pro-Reitoria abrange o0s

processos licitatorios de quase toda a Universidade, o que demanda uma grande

responsabilidade, principalmente para técnicos de nivel médio ou fundamental.

Outro fator associado a isso, é a questdo de gratificacdo para a equipe de

pregoeiros (responsavel por algumas etapas do processo licitatorio), durante o

periodo pesquisado, os técnicos administrativos que desempenhavam essa funcao

11 O ndmero de exoneragbes corresponde ao somatorio do nimero total de exoneragfes voluntarias

no periodo de 2010 a 2013.
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ndo recebiam nenhuma gratificacdo, ao passo que em outros 6rgaos publicos essa
funcdo j& possuia esse reconhecimento.

No que diz respeito ao NTI, uma das questbes que poderia ajudar na
compreensao do alto indice de rotatividade seria o fato das oportunidades de
crescimento e das melhores remuneracdes serem advindas da iniciativa privada,
conforme midia especializada'?. Essa questéo é ratificada pelo PDI da Universidade

Federal de Grande Dourados, ao expor que:

existe significativa distancia entre os valores percebidos pelos profissionais
no mercado e os salarios dos servidores de Tl nos 6rgdos publicos do
governo federal, como é o caso das IFES. Certamente, essa € uma questao
gue limita avancos, dificulta a fixacdo de profissionais e interfere
sobremaneira na possibilidade de continuidade, j& que a rotatividade é de
fato um problema a ser enfrentado (UFGD, 2013, p. 26).

Entretanto, essa disparidade salarial entre os setores publicos e privados néo
foi corroborada pelo estudo como causa da rotatividade, tendo em vista que de 9
(nove) servidores que se desligaram do NTI no periodo do estudo, 8 (oito) deles
ingressaram em outro Orgdo publico e o outro ndo teve seu local de destino
identificado. Essa situacdo da UFPE é compartilhada por outras IFES, como € o
caso da Universidade Federal do Mato Grosso do Sul, que em seu Relatério de
Gestao 2013 identifica-se que o NTI perdeu, em 2013, 5 analistas em decorréncia
dos salarios de Analistas de Tl das universidades federais estarem defasados e
pouco competitivos em relacdo a outros 6rgdos publicos (UFMS, 2014).

Em relagdo as possiveis causas para a alta taxa de rotatividade de pessoal no
CAA, conforme explicado no tépico anterior, podemos citar como fatores que
contribuiram para isso: a localizacdo do campus em relacdo a Recife — naturalidade
do servidor e proximidade da familia; a dificuldade em relacdo a descentralizacao
politico-administrativa — distancia da Reitoria da UFPE; e a falta de infraestrutura das
cidades.

Ressalta-se que nesses dados néo estdo inseridos os dados relacionados ao
orgao suplementar do Hospital das Clinicas/UFPE, cujo total de servidores, no
periodo de 2010 a 2013, era, respectivamente: 1288, 1404, 1426 e 1438.

12 Exemplo: Exame Info (http://info.abril.com.br/noticias/carreira/2014/02/veja-o-salario-de-180-cargos-
em-ti.shtml) e Olhar Digital (http://olhardigital.uol.com.br/pro/noticia/confira-a-previsao-de-salarios-
para-o-mercado-de-ti-em-2015/45344)
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Apesar dos numeros apresentados, ressalta-se que a principio ndo ha um
namero que defina o indice ideal de rotatividade de pessoal para todas as
organizacdes, isso varia de acordo com as caracteristicas de cada instituicdo ou
setor da economia e com o contexto externo local (municipio, estado, pais). Pode-se
dizer que um indice ideal seria aquele que favorecesse a rotatividade funcional e
minimizasse a rotatividade disfuncional (SILVA, 2001, apud PESCE, 2011).

No que diz respeito a taxa de rotatividade de pessoal, a partir do numero de
servidores desligados voluntariamente, da UFPE, entre 2010 e 2013, pode-se dizer
que, em consonancia com o ano que obteve um maior nimero de servidores
desligados, o ano de 2013 apresentou 0 maior indice de rotatividade de pessoal,

sendo a PROGEST, o NTI e o CAA os 6rgdos com maior incidéncia de rotatividade.

4.3 Identificacao de Fatores

Este tdépico relaciona-se ao terceiro objetivo especifico, identificar os
principais fatores que influenciaram os servidores da UFPE a solicitar desligamento,
a partir da andlise de sua motivacdo para o trabalho baseada na Teoria da
Expectativa. Os dados referentes ao alcance desse objetivo especifico foram
coletados a partir das respostas dos questionarios enviados aos servidores que
solicitaram exoneracdo da UFPE no periodo de 2010 a 2013.

Foi enviado um questionéario a 148 (cento e quarenta e oito) dos 151 (cento e
cinquenta e um) servidores que solicitaram exoneragdo da Universidade Federal de
Pernambuco no periodo de 2010 a 2013. Destes, 51 (cinquenta e um) responderam,
conforme perfil apresentado a seguir, baseado no primeiro bloco do questionario,

composto por 11 perguntas.

4.3.1 Perfil dos Respondentes

Compde o perfil dos servidores que participaram da pesquisa: 0 ano de
desligamento da UFPE; o género; a idade; a ultima lotagdo na UFPE; o tempo de
permanéncia na UFPE; a categoria profissional; a classe profissional; o nivel de

escolaridade no periodo de ingresso na UFPE, em relagdo ao nivel exigido pelo
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concurso; o grau de escolaridade no periodo do desligamento da UFPE; se possuia
cargo de chefia ou funcdo de confianca no periodo do desligamento; se no setor
havia outros servidores que desempenhassem as mesmas fun¢des do servidor que
estava se desligando; e, por ultimo, o seguimento em relacdo a carreira profissional.

No que se refere ao ano de desligamento, participaram da pesquisa 10
pessoas que se desligaram em 2010; 11 que desligaram em 2011; 07 que se
desligaram em 2012; e 23 pessoas que se desligaram em 2013, conforme

percentuais apresentados no Grafico 13, a seguir.

Grafico 13 — Ano de Desligamento (Amostra)
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2013
47%

2011
21%

2012
14%

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

No que diz respeito ao género, 22 mulheres e 29 homens que se desligaram
da UFPE, no periodo em questdo, responderam ao questionario, conforme

apresentado no Grafico 14, abaixo.
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Grafico 14 — Género (Amostra)

Mulheres
43%

Homens
57%

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

No que tange ao quesito idade, responderam ao questionario: 9 servidores
que se desligaram com até 25 anos; 22 com idade entre 26 e 30 anos; 06 com idade
entre 31 e 35 anos; 07 com idade entre 36 e 40 anos; 02 com idade entre 41 e 45
anos; e 05 com idade acima de 45 anos, conforme percentuais apresentados no
Grafico 15, a seguir.

Grafico 15 — Idade (Amostra)
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Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Em relacdo a lotacdo do servidor no periodo de sua exoneragdo, o Centro
Académico do Agreste (CAA), que contou com um maior niumero de servidores
exonerados a pedido, no periodo de 2010 a 2013, também contou com o maior
namero de respondentes, 09 dos 28 servidores. O detalhamento dos respondentes,
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em comparagao com o total de servidores, de acordo com sua lotagédo no periodo da
exoneracao pode ser visto na Tabela 10 abaixo.

Tabela 10 — Lotagdo (Amostra)
Lotacao Servidores Exonerados | Respondentes
Editora Universitaria
PROEXT
PROPESQ
PROAES
CFCH
Prefeitura Universitaria
CCJ
CCSA
CAV
CIN
PROGEPE
PROACAD
PROPLAN
CCEN
Gabinete do Reitor
CCB
CCs
NTI
PROGEST
CAC 10
CTG 15
CAA 28
Total 151

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.
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No que diz respeito ao tempo de permanéncia do servidor na UFPE, o maior
namero de respondentes, assim como o maior nimero de exoneracfes a pedido, se
deu com os servidores que possuiam mais de 1 e até 3 anos de UFPE, 25 dos 56
servidores. E 0 menor nimero de respondentes também seguiu 0 menor nimero de
exoneracdes, 0 (zero) dos 3 servidores com mais de 20 anos de UFPE. O
detalhamento dos respondentes em relacdo ao tempo de permanéncia na UFPE

pode ser visto no Grafico 16, abaixo.
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Grafico 16 — Tempo de Permanéncia na UFPE (Amostra)
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Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

O Gréfico 17, abaixo, apresenta 0s respondentes que estavam em estagio

probatorio no periodo de seu desligamento da UFPE, que totalizaram 35, e 0os que ja

haviam obtido a estabilidade, 16 servidores. Enquanto o Gréafico 18 (pagina 79)

apresenta a faixa etaria destes respondentes também no periodo de seu

desligamento.

Gréfico 17 — Servidores em Estégio Probatério (Amostra)

Estavel
31%

Estagio
Probatdrio
69%

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.



Gréfico 18 — Idade dos Servidores em Estagio Probatério (Amostra)
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Fonte: Elaborado pela autora, 2015.
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Em relacdo ao cargo, a categoria de Assistente em Administracdo foi a que

teve mais respondentes, com 27; seguida pela categoria de Docente de Ensino

Superior, com 11 servidores que participaram da pesquisa. No que tange a classe

profissional dos respondentes, conforme as categorias profissionais citadas acima, 2

eram da classe C; 33 da classe D, 5 da classe E e 11 Docentes do Ensino Superior.

O detalhamento da categoria e da classe profissional dos respondentes pode

ser visto a seguir nos Graficos 19 e 20, respectivamente.

Grafico 19 — Categoria Profissional (Amostra)
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Fonte: Elaborado pela autora, 2015.
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Gréfico 20 — Classe Profissional (Amostra)
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Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Em relacdo ao nivel de escolaridade que os respondentes possuiam ao
ingressarem na UFPE e o nivel minimo de escolaridade exigido para o cargo
escolhido no concurso, 23 respondentes possuiam nivel de escolaridade igual ao
exigido para o cargo de ingresso, no caso os 11 docentes e 12 técnico-
administrativos; e 28 possuiam nivel de escolaridade acima do exigido pelo cargo,

todos técnico-administrativos, conforme ilustrado no Grafico 21, abaixo.

Gréfico 21 — Nivel de Escolaridade — Ingresso (Amostra)

Igual ao exigido
pelo cargo
Acima do 45%
exigido pelo
cargo
55%

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Ao se analisar estes Ultimos dados, percebe-se que mais de 2/3 dos técnico-
administrativos possuiam grau de escolaridade acima do exigido pelo cargo no

periodo do ingresso da UFPE. Isso reforca a ideia de que as pessoas realizam
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concurso para niveis fundamental e médio e continuam a estudar para outros
CONCUrsos cujos cargos sdo mais compativeis com seu grau de escolaridade
(MARCONI, 1997).

No que tange ao grau de escolaridade dos respondentes no periodo de
desligamento da UFPE, a maioria possui superior completo, correspondendo a 23
respondentes, e uma pequena parcela possui apenas o ensino médio ou superior
incompleto, correspondendo a 1 e 2 respondentes, respectivamente. Ao se fazer a
distincdo entre os respondentes Docentes e Técnico-Administrativos, percebe-se
que a maioria dos docentes possui Doutorado, correspondendo a 10 dos 11
respondentes e a maioria dos técnico-administrativos possui nivel superior completo,
com 23 respondentes; pds-graduacao lato sensu com 8 respondentes; mestrado
com 6; superior incompleto com 2 e nivel médio com 1 respondente. O detalhamento

do nivel de escolaridade pode ser visto nos Gréficos 22 a 24, a seguir.

Gréfico 22 — Grau de Escolaridade — Desligamento (Amostra)
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Fonte: Elaborado pela autora, 2015.
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Gréfico 23 — Grau de Escolaridade dos Docentes — Desligamento (Amostra)
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Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Gréfico 24 — Grau de Escolaridade dos Técnicos Administrativos — Desligamento (Amostra)
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Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Dos 51 respondentes, entre Docentes e Técnico-Administrativos, 45 n&o
exercia nenhum cargo chefia ou funcdo de confianca no periodo de seu

desligamento da UFPE. O detalhamento pode ser visto no Grafico 25 abaixo.
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Gréafico 25 — Exercicio de Cargo de Chefia ou Fungdo de Confianca — Desligamento
(Amostra)

Exercia Cargo de
Chefia
12%

Ndo Exercia
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Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Ao serem questionados se no seu setor, no periodo do desligamento da
UFPE, havia outros servidores que desempenhavam a mesma atividade que eles,
se técnicos, e que ministravam as mesmas disciplinas, se docentes, 34

respondentes afirmaram que sim, conforme apresentado no Grafico 26, a seguir.

Graéfico 26 — Servidores, no mesmo setor, com atividades semelhantes (Amostra)

Ndo havia
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exerciam a
mesma atividade

33%
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67%

Fonte: Elaborado
pela autora, 2015.

Esta pesquisa ndo possuiu elementos para analisar se a rotatividade ocorrida
na UFPE é funcional ou disfuncional, no entanto, com o dado de que 6
respondentes, no momento de seu desligamento, possuiam cargo de chefia e 17
eram 0s Unicos em seu setor/departamento que detinham o conhecimento para o

desenvolvimento de determinada atividade ou para ministrarem determinada
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disciplina, pode-se dizer que, nesses casos, hd uma grande probabilidade de ter
ocorrido uma rotatividade disfuncional, em que o profissional possui um alto
desempenho e é de dificil reposicdo (CASTRO e QUIRINO, 1992; CASCIO e
BOUDREAU 2010).

A situacéo dos servidores que se desligaram da UFPE e n&o havia nenhum
servidor que exercesse a mesma atividade ratifica a ideia de Pesce (2011) de que
uma das consequéncias da rotatividade de pessoal € a perda do conhecimento,
podendo dificultar o processo de captura e sedimentacdo desse conhecimento e da
experiéncia na instituigao.

A Ultima pergunta do primeiro bloco do questionario, referente ao perfil do
respondente, foi em relacdo ao seguimento de sua carreira profissional apos o
desligamento da UFPE. Dos 51 respondentes, 50 afirmaram que ingressaram em
outro 6rgao publico apds seu desligamento e 1 pessoa afirmou que deu continuidade
a seu curso de mestrado académico. Detalhamento em termos percentuais

constante no Gréfico 27, a seguir.

Grafico 27 — Carreira Profissional (Amostra)
Deu continuidade
ao mestrado
2%

Ingressouem
outro orgdo
publico
98%

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Este dado reforca a teoria de Bergue (2014) em relacdo ao fendbmeno da
‘industria do concurso’ e do ‘concurseiro’. Da mesma forma que reforga a ideia, do
mesmo autor, que a estabilidade ainda pode ser um dos principais atrativos do setor

publico e fator de reteng&o nesse setor.
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De acordo com o perfil apresentado dos respondentes, pode-se dizer que a
amostra reflete a realidade dos servidores que solicitaram exoneragao da UFPE no
periodo de 2010 a 2013.

Para melhor compreensdo dos resultados, sera apresentada a seguir a
andlise referente as causas do desligamento voluntario dos servidores participantes
da pesquisa, questdo 15 do questionario; seguida pela analise das questdes 12 a
14, referente a satisfacdo do servidor com o trabalho; e por fim as sugestdes dadas
pelos respondentes para contribuir com a diminuicdo da taxa de desligamento

voluntario dos servidores estatutarios da UFPE, referente a ultima pergunta do

questionario.

4.3.2 Causa do Desligamento

O dltimo bloco de questdes, constante de duas perguntas abertas, foi
analisado utilizando-se a estatistica descritiva, baseada na técnica de analise de
conteudo. No intuito de analisar a principal causa do desligamento voluntario dos
servidores que participaram da pesquisa, questdo de numero 15, foram elencadas 4
categorias que abrangiam, a principio, os 20 tGpicos constantes no questionario. A
partir das respostas, foram definidas as unidades finais de cada categoria, conforme

apresentado a seguir no Quadro 1, seguindo a ordem dos tépicos do questionario.

Quadro 1 — Causas do Desligamento Voluntario: Categorias, Unidades e Frequéncias

Categorias Unidades Respondentes?!3 Frequéncia
Progresséao Salarial T4 1
~ T2,T5,T6,T7,T12, T13, T18, T19,
Remuneracao | o 4rios e Beneficios T20, T21, T22, T25, T27, T28, T30, 19
T31, T36, T38 e T39
Localizagio D1, T3, D2, T11, D5, T29, D7, D9, 10
T37 e D10
Possibilidade de Crescimento
~ . T1 1
Questdes Académico
Pessoais Possibilidade de Crescimento T5,T9, T10, T12, T14, T18, T23, 11
Profissional T26, T32, T36 e T40
Familia D9 e D11 2
Qualidade de Vida T35 1
Ambiente de trabalho/ Clima
O Trabalho Organizacional D3, T19e T34 3
Autonomia D10 1

13 Os respondentes dividem-se em T e D, sendo T os Técnicos Administrativos e D os Docentes do

Ensino Superior.
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Carga horaria/Jornada de

T4eT27 2
trabalho
Participacdo em Capacitactes T19 1
Reconhec!mento pelo trabalho T25 1
desenvolvido
Tipo de trabalho desenvolvido T7,T10,7T18,T21,T23, T34 e D9 7
Condicdbes do local de T7eT25 5
trabalho

A Universidade | Possibilidade de mudar de

setor/ area dentro da prépria T15e D4 2

Universidade

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

As duas unidades que possuiram maior frequéncia de respostas: salarios e
beneficios, da categoria remuneracdo, com frequéncia de 19 respondentes; e
possibilidade de crescimento profissional, da categoria questdes pessoais, com
frequéncia de 11 respostas, compdem umas principais causas de rotatividade de
pessoal apontadas por Ferreira e Freire (2001), juntamente com condi¢des do local
de trabalho, da categoria sobre a Universidade, que obteve 2 respostas.

A categoria remuneracdo, na unidade referente a salarios e beneficios, foi a
gue obteve maior nimero de respostas. Conforme detalhamento constante no
Quadro 2 a seguir, percebe-se que, segundo os respondentes, o salario da UFPE é
baixo e os beneficios sdo pouco atraentes, se comparados aos de outros 6rgaos
publicos. Esse fator remuneratério, como uma das causas do desligamento
voluntario, é ratificado por Bergue (2014) ao afirmar que essa é umas das principais
causas da rotatividade de pessoal no setor publico.

Outra questdo levantada em uma das respostas, conforme observado no
Quadro 2 a seguir, € a baixa remuneracdo da UFPE, componente do Poder
Executivo, em relacdo a do Poder Judiciario. Isto € ratificado por Verleun (2008) ao
afirmar que um dos fatores que contribui para o desligamento voluntario de um
servidor da instituicdo em que trabalha é a disparidade de remuneracdo existente
entre as trés esferas de Poder — Legislativo, Executivo e Judiciario. Essa questdo
também é endossada pela UFPB em seu Relatorio de Gestdo 2012 onde identifica-

se que:

a rotatividade dos servidores efetivos pode ser explicada, dentre outros
fatores, pela atratividade de Planos de Carreiras, sejam dos poderes
judiciario, legislativo ou do proprio executivo, que oferecem melhores
oportunidades financeiras, pessoais ou profissionais (UFPB, 2013, p. 121).
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De acordo com a hierarquia das necessidades de Maslow, a remuneracao
estaria associada as necessidades fisiologicas, consideradas como necessidades de
nivel baixo (MULLINS, 2004).

Nos Quadros de 2 a 5 serdo apresentadas as respostas referentes a questao
15, de acordo com cada unidade e sua respectiva categoria, sobre a principal causa
do desligamento do servidor da UFPE.

Quadro 2 — Causas do Desligamento Voluntario — Categoria; Remuneracgéo

Categoria: Remuneracéao

Indicadores: Plano de Cargos e Carreiras; Progresséo Salarial; Salarios e Beneficios.

Unidades Respostas
Progresséo T4: Buscar um trabalho com melhores condi¢cdes em relacdo a (...) progressao
Salarial salarial.
Salarios e T2: Salario muito abaixo do mercado.
beneficios T5: O fator salarial, aliado a beneficios oferecidos pela outra instituicdo em que fui

aprovado no concurso.

T6: Ser nomeado em outro concurso publico com um salario maior.

T7: Passei em outro concurso publico, com melhor remuneragéo.

T12: Passei em outro concurso publico (...), além de ofertar melhor salario e étimos
beneficios.

T13: Salario baixo. Passei em um concurso melhor.

T18: Resolvi entdo fazer o concurso publico do Ministério do desenvolvimento
Agrario — MDA (...), avancei para o nivel superior, melhorando inclusive o salario e
os beneficios.

T19: Composigéo de trés fatores que deixaram a desejar: salario (...)

T20: Nomeacdo em outro concurso publico que oferecia melhor salario.

T21: A procura por trabalhos (...) de maior remuneragéo.

T22: Passei em outro concurso que me proporcionava melhores beneficios
profissionais.

T25: Aprovagdo em concurso publico para outro Orgéo Publico, com o intuito de
melhoria de vencimentos recebidos.

T27: Nomeacao em outro concurso com salario maior.

T28: A principal causa do meu desligamento foi o fato de ter passado em outro
concurso e com salario superior.

T30: Busca por um salario melhor para conseguir o sustento da minha familia.

T31: Aprovagdo em concurso publico com salario superior.

T36: Posse em cargo de nivel superior, melhor remunerado.

T38: Baixa remuneracao em relagdo ao Poder Judiciério.

T39: Passei em outro concurso com salario melhor.

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Outras duas unidades, desta vez na categoria de questdes pessoais, que
possuiram um numero consideravel de respostas foi possibilidade de crescimento
profissional, com 11, seguida de localizacdo, com 10 respostas.

Uma das situagbes que mais se repetiu na unidade de possibilidade de
crescimento profissional, conforme pode ser observado no Quadro 3 a seguir, foi o
fato de algumas pessoas estarem na UFPE em cargos de nivel médio e terem sido

aprovadas em cargos de nivel superior em outros 6Orgdos publicos. Pode-se
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relacionar essa situacdo a outra inserida na categoria sobre o trabalho, na unidade
de tipo de trabalho desenvolvido, que obteve 7 respostas, conforme apresentado no
Quadro 4 (pagina 90).

Essas questfes trazem a tona a ideia apresentada por Marconi (1997) de que
muitas pessoas ingressam no servi¢co publico em cargos que exigem o nivel médio
de escolaridade mesmo possuindo nivel superior. Essa situacdo gera a rotatividade
de pessoal, principalmente quando as pessoas sentem que tem potencial maior do
gue é explorado pela instituicdo ou quando sentem a falta de desafio na rotina. Essa
ideia é endossada por Vroom (1995), quando o autor afirma que os trabalhadores
estdo mais propensos a estarem satisfeitos com os trabalhos que Ihes permitam
usar mais suas habilidades, diminuindo assim o indice de insatisfacdo e
consequentemente a rotatividade de pessoal.

Essa questdo da possibilidade de crescimento profissional também aparece
com destaque no estudo realizado por Santos e Bressan (2009) sobre a rotatividade
de pessoal no cargo de Agente Administrativo em uma prefeitura do norte do
Parand. De acordo com esse estudo, a maior insatisfacdo vem da falta de
expectativa de crescimento e desenvolvimento profissional.

Em relacdo a unidade de localizacdo, a questdo que mais apareceu nas
respostas, conforme pode ser visto no Quadro 3 a seguir, foi o fato de nao
adaptacdo a cidade ou opcéo por outra cidade. Esta situacado ratifica a ideia de
Lacombe e Heilborn (2008) sobre a importancia da localizacdo da organizacéo,
devendo ser atraente para a obtencédo da méao de obra desejada. Também endossa
a ideia apresentada por Rodrigues (2010) sobre a questdo de a infraestrutura das
cidades ser um fator de retencéo ou néo de profissionais. Isto € ratificado através do
estudo de Oliveira et al (2013), quando a questao da falta de infraestrutura na cidade
aparece como um dos principais fatores para a rotatividade de docentes em um
campus da UFT no interior do Tocantins.

Ressalta-se que, além do Recife, local citado em uma das respostas, a UFPE

possui campus em Caruaru, o0 CAA, e em Vitoria, o CAV.
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Quadro 3 — Causas do Desligamento Voluntario — Categoria: Questfes Pessoais

Categoria: Questdes Pessoais

Indicadores: Localizacdo da Organizacdo; Possibilidade de Crescimento Académico; Possibilidade
de Crescimento Profissional; Possibilidade de Desenvolver o Potencial Criativo, Inovador;
Status/Prestigio; Outros.

Unidades Respostas

Localizacao D1: Por conta da cidade. (...) Eu passei nos dois concursos, (...) mas apos
avaliacdo junto a minha familia, optamos por permanecer na outra cidade.
T3: Minha filha comecou a estudar em uma universidade muito longe de
Recife, por isso, tivemos que nos mudar para o sudeste.

D2: Mudanca de cidade.

T11: Localizacdo do Campus.

D5: Voltar ao meu Estado de origem, ndo adaptacao a cidade.

T29: Mudancga de Estado.

D7: Motivos pessoais, problemas de adaptacédo na cidade do Recife, transito
caotico, enchentes, dia-a-dia, busca por melhor qualidade de vida que em
principio Recife ndo proporcionava.

D9: Dificuldade de adaptagéo a cidade.

T37: Fui convocado por outro 6rgdo federal para a cidade na qual possuia o
desejo de estabelecer residéncia.

D10: Passei em outro concurso com uma facilidade maior de acesso.

Possibilidade de T1: Optei pela area académica e precisei abrir mao do cargo para conseguir
Crescimento uma bolsa no mestrado académico.

Académico

Possibilidade de T5: O fato de assumir um cargo de nivel superior, uma vez que meu cargo
Crescimento na UFPE era de nivel médio.

Profissional T9: Falta de possibilidade de crescimento profissional.

T10: Pouca adaptacao a cultura do servidor publico estatutario, sem sistema
de avaliagdo de desempenho que possibilite crescimento pessoal e
profissional, alimentado por metas e desafios.

T12: Passei em outro concurso publico, cargo compativel com minha
qualificac&o profissional.

T14: Passei em concurso publico na area do meu mestrado e entrei na
empresa como nivel superior. Na UFPE eu era nivel médio.

T18: Trabalhava como "tombador” (...). Infelizmente, ndo havia meios para
uma promocao ou melhoria de funcéo.

T23: Ingresso em cargo compativel com minha escolaridade em outra
Instituicao.

T26: Concurso para cargo compativel com minha formacgéo/graduacéo.

T32: Sair de um cargo de nivel médio para assumir um cargo de nivel
superior.

T36: Posse em cargo de nivel superior, (...) compativel ao meu nivel e
formacédo académica.

T40: Fui aprovado em concurso para o Instituto Federal da Paraiba, em
cargo técnico administrativo de nivel superior.

Familia D9: Distancia da familia.
D11: Questbes familiares.

Qualidade de Vida T35: Ter passado em concurso, que me proporcionou uma melhor qualidade
de vida.

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Uma unidade da categoria sobre o trabalho que também chamou a atencéo
foi a relacionada ao ambiente de trabalho/ clima organizacional, com 3 respostas,
associada a unidade sobre autonomia na realizagdo das atividades, com 1 resposta,

conforme apresentado no Quadro 4 a seguir. Alguns fatores que contribuem para a
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preservagcao do capital intelectual da organizacdo e para se entender o0s
determinantes do fenbmeno da rotatividade de pessoal sdo: o ambiente de trabalho,
autonomia no trabalho e as relagcbes entre colegas de trabalho (POMI, 2005;

HANDEL, 2005).

Pode-se associar as caracteristicas presentes nas respostas relacionadas a
unidade de possibilidade de crescimento profissional (Quadro 3), principalmente as
relacionadas ao aumento de responsabilidade (passar de um concurso de nivel
médio para um concurso de nivel superior) e a unidade de tipo de trabalho
desenvolvido (Quadro 4), com as necessidades de estima, na hierarquia das
necessidades de Maslow e com o0s pressupostos da Teoria Y, principalmente
agueles que se referem as pessoas serem esforcadas, aceitarem e até buscarem
responsabilidade (ROBBINS, 2009).

Algumas respostas relacionadas ao tipo de trabalho desenvolvido estédo
relacionadas ao desenvolvimento de trabalho repetitivo e altamente rotineiro,

considerado por Vroom (1995) como contribuinte para a rotatividade de pessoal.

Quadro 4 — Causas do Desligamento Voluntério — Categoria: O Trabalho

Categoria: O Trabalho

Indicadores: Ambiente de trabalho/ Clima organizacional; Autonomia na Realizacéo das Atividades;
Carga Horaria/Jornada de trabalho; Flexibilidade; Participacdo em Capacita¢des/Treinamentos;
Reconhecimento pelo Trabalho Desenvolvido; Relacionamento com os pares; Relacionamento com
0s superiores; Tipo de trabalho Desenvolvido; Tratamento Isonémico do Superior em Relacdo aos
Membros da Equipe.

Unidades

Respostas

Ambiente de trabalho/ Clima
organizacional

D3: Clima organizacional no meu Departamento estava muito
ruim.

T19: A principal causa encontra-se na composi¢cdo de trés
fatores que deixaram a desejar: (...) clima organizacional.

T34: Desmotivacdo com o ambiente de trabalho.

Autonomia na Realiza¢éo das
Atividades

D10: Passei em outro concurso com (...) maior autonomia para
desenvolver minhas atividades.

Carga Horéria/Jornada de trabalho

T4: Buscar um trabalho com melhores condicbes em relacdo a
jornada de trabalho/reconhecimento.

T27: Nomeacdo em outro concurso com (...) carga horéria
menor.

Participacdo em
Capacitacbes/Treinamentos

T19: A principal causa encontra-se na composi¢cdo de trés
fatores que deixaram a desejar: (...) capacitacéo.

Reconhecimento pelo Trabalho
Desenvolvido

T25: Aprovacdo em concurso publico para outro Orgdo
Publico, com (...) melhor reconhecimento profissional.

Tipo de Trabalho Desenvolvido

T7: Passei em outro concurso publico, com (...) melhor
atividade a ser desenvolvida.

T10: Exercia cargo (...) com atividades de baixissimo desafio.
(...) Optei por outra oportunidade (...), que oferecia, além de
remuneracao outros desafios.

T18: Trabalhava como "tombador", uma atividade repetitiva e
de grande esforco fisico.
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T21: A procura por trabalhos mais desafiadores.

T23: Em pouco mais de 4 anos de servigo, ndo tive
oportunidade de usar meus conhecimentos. Desvio de Funcéo.
T34: Desmotivacdo com (...) as atividades desenvolvidas no
setor.

D9: Tematica de pesquisa e trabalho mais desenvolvida em
outra instituicdo.

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

As duas unidades que compdem a categoria sobre a Universidade, condi¢oes
do local de trabalho e possibilidade de mudar de setor/area dentro da propria
organizacdo obtiveram duas respostas cada. No que tange as respostas dessa
segunda unidade, conforme apresentado no Quadro 5 a seguir, h4 congruéncia com
0 proposto por Herzberg ao sugerir que a rotacdo de cargos (ou job rotation),
possibilidade de diversificar os postos de atuacdo, de modo que as pessoas tenham
oportunidade de explorar diferentes potenciais de trabalho, é um dos fatores que
pode aumentar a satisfacdo do funcionario em relacdo ao trabalho na instituicdo
(BERGUE, 2014). E, segundo Vroom (1995), uma pessoa satisfeita no trabalho é
menos propensa a deixa-lo voluntariamente.

Pode-se inserir as respostas associadas a categoria sobre a Universidade no
grupo das necessidades fisioldgicas, quando analisadas como condi¢cdes agradaveis
de trabalho, e de seguranca, se analisadas como trabalho seguro, na hierarquia das

necessidades de Maslow (MULLINS, 2004).

Quadro 5 — Causas do Desligamento Voluntario — Categoria: A Universidade

Categoria: A Universidade

Indicadores: Condi¢8es do local de trabalho; Possibilidade de mudar de setor/ area dentro da prépria
organizacéo.

Unidades Respostas

Condicdes do local de trabalho T7: Passei em outro concurso publico, com (...) melhor
infraestrutura.

T25: Aprovacdo em concurso publico para outro Orgdo
Puablico, com (...) melhor infraestrutura.

Possibilidade de mudar de setor/ area | T15: Insatisfacdo com o setor onde eu trabalhava e a
dentro da prépria organizagéo impossibilidade de mudar de setor.

DA4: Impossibilidade ou retardamento de
remanejamento/remocédo docente entre diferentes centros.

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Ao se observar as 4 unidades que obtiveram maior frequéncia de respostas:
salarios e beneficios, localizacéo, possibilidade de crescimento profissional e tipo de

trabalho desenvolvido, pode-se dizer que as duas primeiras fazem parte dos fatores
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higiénicos e as duas ultimas compfdem os fatores motivacionais, conforme Teoria
dos Dois Fatores, de Herzberg (ROBBINS, 2009).

Conforme a Teoria da Expectativa, as a¢bes dos individuos poderiam ser
explicadas, pelo menos em parte, em relacdo a suas preferéncias entre o0s
resultados e suas expectativas a respeito das consequéncias de suas agdes para a
obtencdo desses resultados, assim como os resultados obtidos por uma pessoa
dependem ndo sé de suas escolhas, mas de eventos que estdo além do seu
controle (VROOM, 1995). Ao se analisar as unidades que possuiram maior
frequéncia de respostas, percebe-se que, principalmente, salarios e beneficios e
localizacdo sao fatores que praticamente independem, no setor publico, de acdes
dos servidores. Isso pode ajudar na compreensdo do porqué esses fatores se
destacam como causa no desligamento voluntario dos servidores.

A Universidade Federal de Santa Catarina, em seu Relatorio de Gestdo 2014,
apresenta os principais riscos identificados em relacdo a gestdo de pessoas, no que
tange a rotatividade de pessoal: poucas perspectivas de desenvolvimento na
carreira do PCCTAE; baixos salarios; alta demanda de trabalho frente ao niumero de
servidores; diferenciacdo de carreiras entre os poderes publicos federais e a falta de
capacitacao das chefias no tocante a conducéo de equipes (UFSC, 2015). Percebe-
se que a situacdo da UFPE em relacdo ao desligamento voluntario dos servidores,
na visdo dos respondentes, € similar a realidade de outras IFES.

Tendo em vista que 50, dos 51 respondentes, informaram, no bloco do
questionario relacionado ao perfil, que se desligaram da UFPE para ingresso em
outro 6rgdo publico, ndo entrou na categorizacdo desta andlise de conteldo, as
respostas cujo conteudo informavam apenas que o principal motivo para o
desligamento havia sido a aprovacdo em outro concurso publico, de acordo com

detalhamento apresentado na Tabela 11 abaixo.

Tabela 11 — Respostas N&o Categorizadas (Causas)

Respostas Respondentes Frequéncia

Aprovacgdo em outro concurso publico | T8, T16, T17, T24, D6, T33 e D8 7

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

No proximo topico, sera apresentada a analise relacionada a satisfagdo dos

servidores participantes da pesquisa em relacao ao trabalho.
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4.3.3 Motivacéao para o Trabalho

As respostas ao segundo bloco de perguntas do questionario aplicado aos
servidores desligados, questbes de 12 a 14, revelaram o indice motivacional dos
servidores, relacionado com seu nivel de satisfacdo com o trabalho, com base na
teoria de Victor Vroom (1964), por meio da identificacdo de suas valéncias,
instrumentalidades e expectativas, em relacdo aos vinte fatores abordados no
guestionario.

Ressalta-se que, como a temética do estudo em questdo versa sobre 0s
aspectos motivacionais dos servidores para se desligarem da UFPE, ou seja, é 0
estudo de um fato que ja ocorreu, a teoria de Vroom (1964) foi adaptada da seguinte
forma: a variavel valéncia foi associada a quanto o servidor desligado considera
cada um dos 20 fatores importante para sua satisfacdo com o trabalho, de modo
geral; a variavel expectativa foi associada a quanto o servidor desligado acredita que
cada um dos 20 fatores foi proporcionado durante o tempo que ele trabalhou na
UFPE; e a variavel instrumentalidade foi associada a quanto o servidor desligado
acredita que seu esforgo contribuiu para melhorar cada um dos 20 fatores.

Ressalta-se ainda que as respostas do respondente D2, referentes a este
segundo bloco de questbes, foram desconsideradas, visto que 0 mesmo emitiu a
mesma resposta para o0s vinte topicos das trés questdes.

O primeiro fator esta relacionado ao ambiente de trabalho/ clima
organizacional, cuja frequéncia de respostas é apresentada na Tabela 12 a seguir.

Tabela 12 — Ambiente de trabalho / Clima organizacional

Ambiente de trabalho/ Clima organizacional

Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfacdo com o trabalho

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 0 2 9 39 50
Percentuais (%) 0 4 18 78 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé trabalhou na
UFPE

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 2 20 13 16 50
Percentuais (%) 4 40 26 32 100
Instrumentalidade: o quanto seu esfor¢o contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 0 5 24 21 50
Percentuais (%) 0 10 48 42 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.
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Observa-se que 96% dos respondentes acham importante o fator ambiente de
trabalho/ clima organizacional para sua satisfagdo com o trabalho. Numero
semelhante de respondentes, 90%, acredita que contribuiu ao maximo para
melhorar esse fator. Entretanto, apenas 58% dos respondentes acreditam que um
bom ambiente de trabalho/ clima organizacional foi proporcionado na UFPE, mesmo
com seu esforgo.

Apesar da alta valéncia relacionada ao ambiente organizacional / clima de
trabalho (96%), ao compararmos com as respostas relacionadas as principais
causas para o desligamento dos servidores, relacionadas no item 4.3.2 deste
trabalho, apenas 3 servidores (que corresponde a aproximadamente 6% dos
respondentes) citaram essa questédo (respondentes D3; T19 e T34), conforme dados
apresentados no Quadro 4 (pagina 90). Dois fatores podem contribuir para o
entendimento dessa aparente inconsisténcia, um deles é o fato de que o ambiente
de trabalho/ clima organizacional ndo € algo permanente, pode mudar a cada
instante, por exemplo, com a entrada ou a saida de servidores e/ou chefias; outra
guestao é que, antes de solicitar o desligamento, existe a possibilidade de o servidor
tentar mudar de setor, 0 que modificaria seu ambiente de trabalho.

A Tabela 13, a seguir, apresenta a valéncia, a expectativa e a
instrumentalidade no que diz respeito a autonomia na realizacéo das atividades.

Tabela 13 — Autonomia na realizacdo das atividades

Autonomia na realizacdo das atividades

Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfacdo com o trabalho

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 0 4 23 23 50
Percentuais (%) 0 8 46 46 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé trabalhou na
UFPE

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 2 7 27 14 50
Percentuais (%) 4 14 54 28 100
Instrumentalidade: o quanto seu esfor¢o contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 0 6 28 16 50
Percentuais (%) 0 12 56 32 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

De acordo com o apresentado na Tabela 13, 92% dos respondentes
consideram importante para sua satisfacdo com o trabalho a questdo de ter

autonomia na realizagdo de suas atividades. NUumero semelhante de respondentes,
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88%, acredita que contribuiu para o alcance dessa autonomia; e 82% dos
participantes da pesquisa acreditam que isto foi proporcionado de forma satisfatoria

durante o periodo que trabalharam na UFPE.

Estes numeros referentes a autonomia na realizacdo das atividades séo
compativeis com os dados apresentados na questdo referente a causa dos
desligamentos, visto que apenas um participante da pesquisa fez referéncia a esse
fator (respondente D10).

A Tabela 14, a seguir, apresenta os dados referentes a carga horaria/ jornada

de trabalho.

Tabela 14 — Carga horéria / Jornada de trabalho

Carga horaria / Jornada de trabalho

Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfacao com o trabalho

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 1 4 16 29 50
Percentuais (%) 2 8 32 58 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé trabalhou na
UFPE

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 1 8 22 19 50
Percentuais (%) 2 16 44 38 100
Instrumentalidade: o guanto seu esforco contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 11 4 18 17 50
Percentuais (%) 22 8 36 34 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Em relacéo a carga horéria/ jornada de trabalho, de acordo com a Tabela 14,
90% dos respondentes acham esse fator importante para sua satisfacdo com o
trabalho. No entanto, esse numero cai para 70%, quando questionados se seu
esforco contribuiu para melhorar esse fator. E volta a subir, para 82%, quando
questionados se isso foi proporcionado de forma satisfatéria durante o tempo em
que trabalharam na UFPE.

Um dos pontos que pode ter contribuido para que o valor da
instrumentalidade, ou seja, a quantidade de esfor¢co dispendido para melhorar esse
fator, fosse inferior aos valores da valéncia e da expectativa é o fato da carga
horéria/ jornada de trabalho ja ser definida desde o momento de publicacdo do edital
do concurso para ingresso na UFPE, baseada na legislagéo que rege as categorias

presentes nesse estudo: a Lein®8.112/90 e a Lei n® 12.772/12.
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Em contraponto, em 1995, o Governo Federal publicou o Decreto n° 1.590/95,
que dispbe sobre a jornada de trabalho dos servidores da Administragdo Publica

Federal, em seu art. 3°, estabelece que:

guando os servicos exigirem atividades continuas de regime de turnos ou
escalas, em periodo igual ou superior a doze horas ininterruptas, em funcao
de atendimento ao publico ou trabalho no periodo noturno, é facultado ao
dirigente maximo do 6rgao ou da entidade autorizar os servidores a cumprir
jornada de trabalho de seis horas diarias e carga horaria de trinta horas
semanais, devendo-se, neste caso, dispensar o intervalo para refeicbes
(1995).

Baseada na possibilidade de flexibilizacdo da jornada de trabalho dos técnico-
administrativos para trinta horas semanais, caso a universidade se enquadre nesses
pressupostos estabelecidos pelo Decreto, foram encontrados registros na internet,
principalmente na pagina do Sindicato dos Trabalhadores das Universidades
Federais de Pernambuco — SINTUFEPE, sobre mobilizacGes acerca dessa teméatica
desde o ano de 2012.

Essas mobilizagcdes em prol da flexibilizacdo da jornada de trabalho podem ter
contribuido para o alto indice da instrumentalidade em relagcdo a um fator que é
estabelecido por lei, em contraponto ao indice da instrumentalidade de fatores que
também possuem essa caracteristica, conforme pode ser visto a seguir.

Nas Tabelas 15 a 17, a seguir, serdo apresentados os valores referentes aos
seguintes topicos, respectivamente: Plano de Cargos e Carreiras — PCC; progresséo

salarial; e salario e beneficios.

Tabela 15 — Plano de cargos e carreiras

Plano de cargos e carreiras

Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfagdo com o trabalho

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 0 1 10 38 4914
Percentuais (%) 0 2,04 20,41 79,55 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé trabalhou na
UFPE

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 5 16 18 11 50
Percentuais (%) 10 32 36 22 100
Instrumentalidade: o quanto seu esfor¢co contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 19 12 12 7 50
Percentuais (%) 38 24 24 14 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

14 O respondente D6 deixou em branco esse tépico na questdo 12.



Tabela 16 — Progressao salarial

Progresséo salarial
Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfacdo com o trabalho
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 0 3 9 38 50
Percentuais (%) 0 6 18 76 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé

trabalhou na

UFPE

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 6 20 19 5 50
Percentuais (%) 12 40 38 10 100
Instrumentalidade: o quanto seu esfor¢co contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 20 5 17 8 50
Percentuais (%) 40 10 34 16 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Tabela 17 — Salario e beneficios

Saléario e beneficios

Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfacdo com o trabalho

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 0 1 14 35 50
Percentuais (%) 0 2 28 70 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé

trabalhou na

UFPE

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 6 15 25 4 50
Percentuais (%) 12 30 50 8 100
Instrumentalidade: o guanto seu esforco contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 22 7 14 7 50
Percentuais (%) 44 14 28 14 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.
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No que tange ao PCC, conforme Tabela 15 (pagina 96), quase 100% dos

respondentes consideram esse fator muito ou extremamente importante na sua

satisfacdo com o trabalho. Ao passo que apenas 38% dos participantes da pesquisa

se esforcaram muito para melhora-lo e 58% acreditam que isto foi proporcionado de

forma satisfatéria pela UFPE.

A Tabela 16 acima apresenta os dados relacionados a progressao salarial,

com 94%

dos

respondentes considerando esse fator como

importante ou

extremamente importante para sua satisfacdo com o trabalho. Esse niamero cai para

50%, em relacdo ao esfor¢co dispendido para melhorar esse fator, e para 48%

gquando questionados se isto foi proporcionado de forma satisfatoria durante o

periodo que trabalharam na UFPE.
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O ultimo destes trés topicos, relacionado a salérios e beneficios, Tabela 17
(pagina 97), apresenta os seguintes valores: 98% dos participantes da pesquisa
acreditam que este fator € muito importante para sua satisfacdo com o trabalho; 42%
acreditam que se esforcaram muito para melhorar esse fator; e 58% acreditam que
este fator foi proporcionado de forma satisfatoria durante seu tempo de trabalho na
UFPE.

Esses trés fatores foram associados devido ao fato de todos serem pré-
determinados por lei, ou seja, a UFPE, ou qualquer outra instituicdo regida pelas
mesmas leis, tem pouca ou nenhuma ingeréncia sobre o assunto. Essa questéo
pode ajudar a explicar o fato de, apesar da alta valéncia atribuida a esses fatores
(compativel com as respostas apresentadas para as principais causas dos
desligamentos voluntérios, conforme topico 4.3.2), ou seja, apesar deles serem
considerados muito importantes para a satisfagdo do servidor com o trabalho, o valor
da instrumentalidade é bem inferior, isto é, a maioria dos respondentes nao
considera que dispendeu muito esforco para melhorar esses fatores. Isto pode ser
decorrente da ndo percepcdo de relacdo entre um determinado nivel de
desempenho e a obtencao do resultado desejado.

Em contraponto, no ano de 2012 houve um movimento nacional de greve dos
técnico-administrativos, com adesdo de servidores da UFPE, e uma das
reivindicacdes atendidas (sem entrar no mérito se foi atendida de forma satisfatéria
ou nao) foi a questdo do aumento salarial. Esse fato pode ter contribuido com os
valores da instrumentalidade (38% — PCC; 50% — progresséao salarial, e 42% —
salarios e beneficios), mesmo em relacdo a um fator de dificii mudanca se
comparado a outros fatores.

Em relacdo especificamente ao fator da progressdo salarial, ainda ha uma
questdo que pode ter contribuido para que sua instrumentalidade fosse maior em
relacdo aos outros dois fatores. No questionario, esse tépico foi apresentado da
seguinte forma: progresséo salarial (diferenca entre o salario do inicio e do fim da
carreira), e essa diferenca salarial pode ser alcancada baseada em duas situacoes:
a primeira € relacionada ao tempo de trabalho e depende de uma avaliacdo de
desempenho periodica realizada pela chefia imediata, que mesmo demorando a
realiza-la, o incremento salarial é retroativo ao tempo trabalhado. E a segunda é
relacionada ao desenvolvimento profissional por meio da realizagdo periddica de

cursos de capacitacdo que, nesse caso, depende de cada servidor ir em busca da
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realizacdo desses cursos e provocar a Administracdo, através da abertura de
processo, para o incremento salarial a que fizer jus. Ressalta-se que o incremento
salarial em decorréncia de capacitacdo sO € implementado a partir da data de
abertura do processo e caso seja aprovado pela Coordenacdo de Capacitacdo e
Qualificacdo — CCQ/PROGEPE/UFPE. Como uma das situacdes para a progressao
salarial depende exclusivamente da iniciativa do servidor, esse fato pode ter
contribuido para que sua instrumentalidade apresentasse um indice de respostas de
51%.

Em relacdo aos valores da expectativa (58% — PCC; 48% — progressao
salarial e 58% — salarios e beneficios), ou seja, 0 quanto os respondentes acreditam
que esses fatores foram proporcionado de forma satisfatéria durante o tempo em
que trabalharam na UFPE, podem estar diretamente relacionados aos motivos de
desligamento, quando estes foram por questdes pessoais, ou seja, por nao
adaptacao a cidade, por aprovacao em concurso com nivel de escolaridade superior,
entre outros, conforme apresentado no tépico 4.3.2 deste trabalho. Isso é endossado
guando se observa o numero de servidores desligados que optaram por outras
universidades ou institutos federais, conforme apresentado no Gréfico 4 (pagina 59).

De acordo com Vroom (1995), na aplicacdo da Teoria da Expectativa para a
previsdo da satisfacdo no trabalho, foi equiparado esse termo com a valéncia do
trabalho para seu ocupante. E o componente salério, juntamente com oportunidades
de promocéao, trabalho em grupo e caracteristicas da supervisdo, foi um dos que se
destacaram como instrumento para que resultados especificos possam ter valéncia
positiva ou negativa, ou seja, o salario pode ser um fator de atracdo ou repulsdo em
relacdo a determinado cargo em uma organizacao.

Em estudo realizado por Santos e Bressan (2009) sobre a rotatividade de
pessoal no cargo de Agente Administrativo em uma prefeitura do norte do Parang,
as questdes relativas a politica de cargos e salarios foram as que obtiveram
respostas com menor indice de satisfagéao.

De acordo com o Relatério de Gestdo 2014, da UFSC, muitos servidores que
ingressaram na instituicdo em 2013 e 2014 ndo permaneceram na UFSC, solicitando
vacancia/exoneracao inclusive antes de finalizar o periodo de estagio probatorio.
Quando questionados sobre o motivo da saida, o fator preponderante foi o Plano de
Cargos e Salarios, que nao seria competitivo frente aos planos de outros 6rgaos
publicos (UFSC, 2015).
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A Tabela 18, a seguir, apresenta os indices relacionados as condi¢bes do
local de trabalho.

Tabela 18 — Condi¢Bes do local de trabalho (infraestrutura, seguranga...)

Condicdes do local de trabalho

Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfacdo com o trabalho

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 0 1 15 33 4915
Percentuais (%) 0 2,04 30,61 67,35 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé trabalhou na
UFPE

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 2 23 15 9 4916
Percentuais (%) 4,08 46,94 30,61 18,37 100
Instrumentalidade: o quanto seu esfor¢co contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 6 17 17 10 50
Percentuais (%) 12 34 34 20 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

De acordo com os dados apresentados na Tabela 18, aproximadamente 98%
dos respondentes consideram importante o fator relacionado as condi¢des do local
de trabalho (infraestrutura, seguranca...). Esse niamero, no entanto, € bem menor
quando analisamos a instrumentalidade, 54% e a expectativa, com

aproximadamente 49% dos respondentes.

Apesar de quase todos os respondentes acharem importante as condi¢des do
local de trabalho para sua satisfacéo, isto ndo foi suficiente para que muitos deles se
esforcassem para melhorar esse fator. E mesmo com aproximadamente 49% dos
respondentes afirmando que isso nao foi proporcionado de forma satisfatoria durante
o periodo que trabalhou na UFPE, pode-se dizer que esse fator nao foi
preponderante na op¢do dos respondentes ao se desligarem da UFPE, tendo em
vista que apenas 2 deles (aproximadamente 4%) (respondentes T17 e T25) citaram
também esse fator como causa de seu desligamento, conforme Quadro 5 (pagina
91).

A seguir, a Tabela 19 apresenta os dados relacionados a flexibilidade
(possibilidade de troca de horario, de sair para resolver questdes pessoais, de
escolher o periodo de férias...) no trabalho.

15 O respondente T31 deixou em branco esse tépico na questao 12.
16 O respondente T31 deixou em branco esse tépico na questao 13.
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Tabela 19 — Flexibilidade

Flexibilidade
Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfacdo com o trabalho
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 1 1 19 29 50
Percentuais (%) 2 2 38 58 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé trabalhou na
UFPE

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 1 5 20 24 50
Percentuais (%) 2 10 40 48 100
Instrumentalidade: o quanto seu esfor¢co contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 4 14 19 13 50
Percentuais (%) 8 28 38 26 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

No quesito relacionado a flexibilidade (possibilidade de troca de horario, de
sair para resolver questdes pessoais, de escolher o periodo de férias...), 96% dos
participantes da pesquisa consideram esse ponto importante para sua satisfacédo
com o trabalho. Quando analisamos a instrumentalidade, apenas 64% responderam
que contribuiram muito para o alcance desse fator. E isso pode ser compreendido,
em parte, pelas respostas referentes a expectativa, em que 88% acreditam que esse
fator foi proporcionado durante o periodo de trabalho na UFPE, ndo necessitando,
assim, de muito esforco para o seu alcance.

De forma semelhante ao tdpico anterior, apesar de quase todos o0s
participantes da pesquisa responderem que a flexibilidade é importante para sua
satisfacdo com o trabalho, esse fator ndo pode ser considerado como um dos
principais no que tange as causas para o desligamento voluntario dos servidores,
visto que nenhum respondente fez referéncia a aspectos ligados a esse fator como
sendo a causa de seu desligamento, conforme Quadro 5 (pagina 91).

Na Tabela 20, a seguir, os dados referentes a localizacdo da organizacao.

Tabela 20 — Localizacdo da organizacéo

Localizacdo da organizagao

Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfacdo com o trabalho

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 0 7 25 17 49%7
Percentuais (%) 0 14,29 51,02 34,69 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé trabalhou na
UFPE

Alternativas | 1 | 2 | 3 | 4 | Total

170 respondente D6 deixou em branco esse topico na questdo 12.
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Frequéncia 4 10 30 6 50
Percentuais (%) 8 20 60 12 100
Instrumentalidade: o quanto seu esfor¢co contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 23 8 15 4 50
Percentuais (%) 46 16 30 8 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Em relacdo a localizacdo da organizacdo, aproximadamente 86% dos
participantes da pesquisa acham esse fator importante na sua satisfacdo com
trabalho. Ja no que tange ao esforco dispendido, apenas 38% responderam que se
esforcaram muito para melhorar esse fator, e 72% acreditam que a UFPE possui
uma boa localizacdo. Tendo em vista que a localizagdo de uma organizagcao € um
fator praticamente inalterado, em decorréncia de sua estrutura, isso pode ajudar a
explicar o baixo valor relacionado a instrumentalidade.

Em relacéo ao indice da valéncia, esse percentual pode ser corroborado com
as respostas relacionadas as causas dos desligamentos dos servidores participantes
da pesquisa, visto que 10 pessoas (respondentes D1, T3, D2, T11, D5, T29, D7, D9,
T37 e D10 — correspondendo a aproximadamente 25% do total) citaram aspectos
relacionados a localizacdo da UFPE como causa para seu desligamento, conforme
pode ser visto no Quadro 3 (pagina 89).

A Tabela 21, a seguir, apresenta os dados relacionados a participacdo em

capacitacoes, treinamentos.

Tabela 21 — Participacdo em capacitagdes, treinamentos

Participacdo em capacitacdes, treinamentos

Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfagdo com o trabalho

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 1 6 17 26 50
Percentuais (%) 2 12 34 52 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé trabalhou na
UFPE

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 5 13 18 14 50
Percentuais (%) 10 26 36 28 100
Instrumentalidade: o quanto seu esfor¢o contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 4 11 16 19 50
Percentuais (%) 8 22 32 38 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.
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Percebe-se, conforme dados apresentados na Tabela 21, que 86% dos
respondentes considera a participagdo em capacitagcdes e treinamentos como um
fator importante para a satisfacdo com o trabalho. 70% dos participantes da
pesquisa acreditam que contribuiram para melhorar esse fator e 64% acreditam que
isto foi proporcionado durante o periodo em que trabalhou na UFPE.

Estes dados sao interessantes ao passo que, sendo a UFPE uma instituicdo
de ensino, ela possui um Programa de Capacitacdo e Qualificacdo direcionada aos
técnicos administrativos, Resolucdo n® 9/2006 do Conselho Universitario, que
abrange: realizagdo de cursos ministrados na prépria universidade; além de rubrica
direcionada ao custeio de diarias, passagens e inscricdo em eventos (cursos,
treinamentos, congressos...) para os servidores interessados em se capacitar nas
suas areas de atuacdo. Esses indices de instrumentalidade e expectativa, 71% e
65% respectivamente, talvez ndo tenham sido maiores por falha na comunicacao e
divulgacao dessas oportunidades de capacitacdo por parte da UFPE e consequente
desconhecimento por parte dos servidores.

Este fator também n&o pode ser considerado como um dos principais para o
desligamento voluntario dos servidores, visto que s6 um dos respondentes (T19),
conforme Quadro 4 (pagina 90), também indicou aspectos relacionados a
capacitacdo como a causa de seu desligamento da UFPE.

A Tabela 22, a seguir, apresenta os dados relacionados a possibilidade de

crescimento académico.

Tabela 22 — Possibilidade de crescimento académico

Possibilidade de crescimento académico

Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfacdo com o trabalho

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 2 7 12 29 50
Percentuais (%) 4 14 24 58 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé trabalhou na
UFPE

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 3 9 22 16 50
Percentuais (%) 6 18 44 32 100
Instrumentalidade: o quanto seu esfor¢o contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 9 7 16 18 50
Percentuais (%) 18 14 32 36 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.
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O fato deste estudo ter como locus uma universidade, pode ter contribuido
para que 82% dos participantes da pesquisa tenham respondido que consideram a
possibilidade de crescimento académico como fator importante para sua satisfacao
com o trabalho. 68% responderam que muito se esforcaram para melhorar esse
fator e 76% responderam que isto foi proporcionado de forma satisfatéria durante o
seu tempo de trabalho na UFPE.

Em fevereiro de 2011 foi aprovada a Resolucdo n° 01/2011 do Conselho
Coordenador de Ensino, Pesquisa e Extensdo da UFPE, que regulamenta a
disponibilizacdo de vaga institucional para servidores ativos e permanentes da UFPE
(técnicos e docentes) em programas de pés-graduacdo stricto sensu. Apos essa
resolucdo, os cursos de pols-graduacdo stricto sensu académicos devem
disponibilizar pelo menos uma vaga para servidor e os cursos de mestrado
profissional, 10% do total de vagas oferecidas até o limite de trés vagas. Da mesma
forma, a Resolucdo n° 9/2006, abre a possibilidade do técnico-administrativo se
afastar, total ou parcialmente, com a remuneracdo de seu cargo, para participar de
cursos de pos-graduacdo em instituicbes nacionais e estrangeiras. Essas duas
resolucbes podem ajudar a entender o porqué do indice de expectativa (76%) em
relagdo a possibilidade de crescimento académico.

Este fator também n&o pode ser considerado como um dos principais para o
desligamento voluntario dos servidores, visto que sé um dos respondentes (T19),
conforme Quadro 4 (pagina 90), também indicou aspectos relacionados a
capacitacdo como a causa de seu desligamento da UFPE.

Segue abaixo, na Tabela 23, os dados no que tange a possibilidade de

crescimento profissional.

Tabela 23 — Possibilidade de crescimento profissional

Possibilidade de crescimento profissional

Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfagdo com o trabalho

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 0 2 14 34 50
Percentuais (%) 0 4 28 68 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé trabalhou na
UFPE

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 16 17 13 4 50
Percentuais (%) 32 34 26 8 100
Instrumentalidade: o quanto seu esfor¢o contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 8 11 18 13 50
Percentuais (%) 16 22 36 26 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.
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No que tange a possibilidade de crescimento profissional, 96% dos
respondentes consideram este como um fator importante para sua satisfacdo com o
trabalho. 62% dos participantes da pesquisa acreditam que se esforcaram muito
para a melhoria desse fator e apenas 34% acreditam que essa possibilidade foi
proporcionada na UFPE.

A forma como cada pessoa entende a questdo do crescimento profissional
pode ter influido nas respostas referentes a esse topico. Para ilustrar, seguem
alguns exemplos distintos: uma possibilidade de crescimento profissional € quando o
servidor tem seu trabalho reconhecido e € convidado a assumir uma fungdo de
chefia; outra possibilidade é quando o servidor deixa de realizar uma funcéo
meramente operacional e passa a realizar uma funcdo com maior responsabilidade,
gque dependa mais do seu potencial em termos de conhecimento; e outra
possibilidade ainda é a ascensédo, esta revogada na Lei n° 8.112/90, que ocorria
guando um servidor ingressava por meio de concurso num cargo e passava a outro
cargo sem realizacdo de novo concurso.

Nas respostas relacionadas as causas do desligamento voluntario dos
servidores, o indice de valéncia de aproximadamente 96% é corroborado pelas 11
pessoas (T5, T9, T10, T12, T14, T18, T23, T26, T32, T36 e T40 — aproximadamente
22% do total), conforme Quadro 3 (pagina 89), que responderam questdes
referentes a possibilidade de crescimento profissional. Entretanto, a maioria das
respostas esta relacionada ao fato de passarem em outro concurso para um cargo
mais compativel com sua qualificacdo profissional, geralmente cargos de nivel
superior, quando na UFPE exerciam cargos de nivel médio. Essa questdo pode
ajudar a explicar o indice de expectativa de 34%, visto que, a ocorréncia deste tipo
de crescimento profissional na UFPE estaria associada a forma de provimento
denominada ascenséao, revogada pela Lei n® 9.527/97.

Abaixo, na Tabela 24, sado apresentados os dados relativos a possibilidade de

desenvolver o potencial criativo, inovador.

Tabela 24 — Possibilidade de desenvolver o potencial criativo, inovador

Possibilidade de desenvolver o potencial criativo, inovador

Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfagdo com o trabalho

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 0 5 18 27 50
Percentuais (%) 0 10 36 54 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé trabalhou na
UFPE
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Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 5 17 17 11 50
Percentuais (%) 10 34 34 22 100
Instrumentalidade: o quanto seu esfor¢o contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 2 10 22 16 50
Percentuais (%) 4 20 44 32 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

No que se refere a possibilidade de desenvolvimento do potencial criativo,
inovador, 90% dos respondentes consideram este como um fator importante para
sua satisfacdo com o trabalho. Esse numero cai para 76% dos participantes da
pesquisa quando questionados se houve muita contribuicdo de sua parte para a
melhoria desse fator e para 56% ao serem questionados se isso foi proporcionado
de forma satisfatéria durante seu tempo de trabalho na UFPE.

Apesar do alto indice de valéncia (90%), este fator ndo pode ser considerado
muito importante nas causas relacionadas ao desligamento voluntario dos servidores
da UFPE, visto que nenhum respondente fez mencéo a algum aspecto relacionado a
possibilidade de desenvolver seu potencial criativo, inovador, conforme pode ser
visto no Quadro 3 (pagina 89).

A Tabela 25, a seguir, apresenta os dados no que tange a possibilidade de

mudar de setor/area dentro da propria UFPE.

Tabela 25 — Possibilidade de mudar de setor/ &rea dentro da prépria organizacao

Possibilidade de mudar de setor/ &rea dentro da propria organizagao

Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfacdo com o trabalho

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 2 10 26 12 50
Percentuais (%) 4 20 52 24 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé trabalhou na
UFPE

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 15 15 14 6 50
Percentuais (%) 30 30 28 12 100
Instrumentalidade: o quanto seu esfor¢co contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 20 7 16 7 50
Percentuais (%) 40 14 32 14 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.
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Em relacdo a possibilidade de mudar de setor/area dentro da propria UFPE,
76% dos respondentes consideram este fator importante para sua satisfacdo com o
trabalho; entretanto, apenas 46% responderam que houve muita contribuicdo de sua
parte para a melhoria desse fator e 40% acreditam que isto foi proporcionado
durante o periodo que trabalhou na UFPE.

Entre as respostas relacionadas as causas do desligamento voluntario dos
servidores da UFPE, apenas duas pessoas (T15 e D4), conforme Quadro 5 (pagina
91), fizeram mencao a esse fator, 0 que pode ajudar na compreensao do baixo
indice de valéncia, (se comparado a maioria dos outros fatores) 76%.

A seguir, a Tabela 26 mostra os dados referentes ao reconhecimento pelo

trabalho desenvolvido.

Tabela 26 — Reconhecimento pelo trabalho desenvolvido

Reconhecimento pelo trabalho desenvolvido

Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfacdo com o trabalho

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 0 3 19 28 50
Percentuais (%) 0 6 38 56 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé trabalhou na
UFPE

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 4 10 24 11 4918
Percentuais (%) 8,16 20,41 48,98 22,45 100
Instrumentalidade: o quanto seu esfor¢co contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 1 11 24 14 50
Percentuais (%) 2 22 48 28 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Acerca do fator sobre o reconhecimento pelo trabalho desenvolvido, 94% dos
respondentes o consideram importante na sua satisfacdo com o trabalho; ao passo
gue apenas 76% responderam que muito se esforcaram para a melhoria desse fator,
e aproximadamente 71% acreditam que isto foi proporcionado de forma satisfatoria
na UFPE.

Da mesma forma que o fator relacionado ao desenvolvimento de potencial
criativo, este fator, apesar do seu alto indice de valéncia (94%), s6 um respondente
(T25) fez mencdo a aspectos relacionados ao reconhecimento pelo trabalho

desenvolvido como causa de seu desligamento. Em decorréncia disto, pode-se

18 O respondente D6 deixou em branco esse tdpico na questdo 13.
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considerar esse fator como pouco impactante na decisao do servidor de se desligar
da UFPE.
As Tabelas 27 e 28 abaixo mostram os dados referentes ao relacionamento

com os colegas de trabalho e com os superiores, respectivamente.

Tabela 27 — Relacionamento com os pares

Relacionamento com os pares

Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfacdo com o trabalho

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 0 3 11 36 50
Percentuais (%) 0 6 22 72 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé trabalhou na
UFPE

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 1 6 16 27 50
Percentuais (%) 2 12 32 54 100
Instrumentalidade: o quanto seu esfor¢o contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 1 5 21 23 50
Percentuais (%) 2 10 42 46 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Tabela 28 — Relacionamento com 0s superiores

Relacionamento com os superiores

Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfacdo com o trabalho

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 0 4 21 25 50
Percentuais (%) 0 8 42 50 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé trabalhou na
UFPE

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 0 9 20 21 50
Percentuais (%) 0 18 40 42 100
Instrumentalidade: o quanto seu esfor¢co contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 1 6 23 20 50
Percentuais (%) 2 12 46 40 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

No que tange ao fator de relacionamento com os pares, 94% dos
respondentes o consideram importante na sua satisfacdo com o trabalho; ao passo
gue 88% responderam que se esforcaram muito para a melhoria desse fator e 86%
acreditam que isto foi proporcionado de forma satisfatoria na UFPE.

Esses altos indices de satisfacdo no trabalho em relagcdo ao trabalho em
equipe/ relacionamento com o0s pares também foram encontrados em estudo

realizado por Campos e Malik (2008) sobre a correlagéo entre satisfagao no trabalho
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e rotatividade dos médicos do Programa de Saude da Familia (PSF) no municipio de
Séo Paulo.

No que se refere ao fator de relacionamento com os superiores, 92% dos
respondentes consideram esse fator importante na sua satisfacdo com o trabalho;
86% responderam que se esforcaram muito para a melhoria desse fator e 82%
acreditam que isto foi proporcionado de forma satisfatéria na UFPE.

Como a questdo de relacionamento no ambito profissional € algo que
depende também do préprio servidor, pode-se dizer que os indices de valéncia
desses dois fatores estdo compativeis com seus respectivos indices de
instrumentalidade e expectativa.

Mesmo com esses indices de valéncia, ndo se pode dizer que esses fatores
possuiram grande peso ha deciséo dos servidores de se desligarem voluntariamente
da UFPE, visto que ndo houve nenhuma mencdo a aspectos relacionados a
relacionamento no ambiente profissional como causa dos desligamentos, conforme
pode ser observado no Quadro 4 (pagina 90).

A seguir, a Tabela 29 mostra os dados referentes ao fator relacionado ao

status/prestigio.

Tabela 29 — Status/ Prestigio

Status/ Prestigio

Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfacdo com o trabalho

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 11 23 12 4 50
Percentuais (%) 22 46 24 8 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé trabalhou na
UFPE

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 16 11 20 3 50
Percentuais (%) 32 22 40 6 100
Instrumentalidade: o quanto seu esfor¢o contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 23 9 14 4 50
Percentuais (%) 46 18 28 8 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

No que se refere ao fator status/ prestigio, apenas 32% dos respondentes
consideram esse fator importante na sua satisfacdo com o trabalho. Acompanhando
esse indice, 36% responderam que se esforcaram muito para a melhoria desse fator

e 46% acreditam que isto foi proporcionado de forma satisfatoria na UFPE.
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Reforcando o baixo indice de valéncia referente a esse fator, ndo houve
nenhuma resposta dos participantes da pesquisa relacionada ao status/ prestigio,
conforme pode ser visto no Quadro 3 (pagina 89).

A seguir, a Tabela 30 apresenta os dados relacionados ao tipo de trabalho
desenvolvido (compativel com as atribui¢des relativas ao cargo exercido; desafiante;

rotineiro...).

Tabela 30 — Tipo de trabalho desenvolvido

Tipo de trabalho desenvolvido

Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfacdo com o trabalho

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 0 3 22 25 50
Percentuais (%) 0 6 44 50 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé trabalhou na
UFPE

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 2 11 27 10 50
Percentuais (%) 4 22 54 20 100
Instrumentalidade: o quanto seu esfor¢co contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 2 12 25 11 50
Percentuais (%) 4 24 50 22 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Em relacdo ao tipo de trabalho desenvolvido, 94% dos respondentes
consideram esse fator importante na sua satisfacdo com o trabalho. Em relacédo a
instrumentalidade, 72% consideram que se esforcaram muito para a melhoria desse
fator e 74% acreditam que isto foi proporcionado de forma satisfatéria na UFPE.

Nas respostas acerca das causas do desligamento dos servidores da UFPE,
7 respondentes (T7, T10, T18, T21, T23, T34 e D9 - correspondendo a
aproximadamente 14% do total) citaram aspectos relacionados ao tipo de trabalho
desenvolvido, conforme apresentado no Quadro 4 (pagina 90), como causa de seu
desligamento da UFPE. Dentre as respostas foram citados aspectos como o
desenvolvimento de trabalho com baixo desafio e o desenvolvimento de atividade
repetitiva, e um dos fatores que ajudar na compreensdo desse fato é que a
Universidade possui uma enorme variedade de setores, com as mais diversificadas
atividades. Talvez isso tenha sido minimizado com a extingdo de alguns cargos,
como por exemplo: auxiliar de carpintaria, auxiliar de encanador, auxiliar de limpeza,

auxiliar de marcenaria, auxiliar operacional, telefonista, entre outros.



111

A seguir, a Tabela 31 apresenta os dados referentes ao Ultimo fator deste

trabalho, o tratamento isonémico do superior em relagdo aos membros da equipe.

Tabela 31 — Tratamento isonémico do superior

Tratamento isondmico do superior

Valéncia: o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfacdo com o trabalho

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 0 0 15 35 50
Percentuais (%) 0 0 30 70 100

Expectativa: o quanto isso lhe foi proporcionado durante o tempo que vocé trabalhou na
UFPE

Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 3 11 17 19 50
Percentuais (%) 6 22 34 38 100
Instrumentalidade: o quanto seu esfor¢co contribuiu para melhorar esse fator
Alternativas 1 2 3 4 Total
Frequéncia 7 5 28 10 50
Percentuais (%) 14 10 56 20 100

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Acerca do tratamento isonémico do superior em relagdo aos membros da
equipe, 100% dos respondentes consideram esse fator como importante ou muito
importante para sua satisfacdo com o trabalho. Destes, 76% acreditam que se
esforcaram muito para a melhoria deste fator e 72% acreditam que isto foi
proporcionado de forma satisfatéria na UFPE.

Segundo Vroom (1995), alguns estudos apontam para uma relacdo negativa
entre a quantidade de consideracdo exibida por um supervisor e a questdo da
rotatividade de pessoal, ou seja, quanto maior a consideracdo dos superiores em
relagdo aos subordinados, mais alto serd o nivel de satisfacdo e menor serd a
probabilidade de desligamento voluntario.

Apesar do alto indice de valéncia (100%) e do baixo indice de expectativa
(72%), nenhum participante da pesquisa fez nenhuma mengédo a algum aspecto
relacionado a questdo do tratamento isondmico do superior em relagdo aos
membros da equipe como causa de seu desligamento da UFPE, conforme pode ser
visualizado no Quadro 4 (pagina 90).

Segundo Vroom (1995), a Teoria da Expectativa tenta explicar a relagéo entre
as pessoas e seu trabalho a partir da motivacdo delas em termos de retribuicéo
prevista. O autor afirma que a escolha humana é subjetivamente racional e que as

pessoas nem sempre tomam boas decisdes, mas elas as tomam acreditando ser o



112

ideal naquele momento, ou seja, em algumas situacfes é possivel que as pessoas
nao consigam considerar todas as alternativas ou avaliar cada uma delas em todas
as dimensdes. As implicacfes destas limitacbes cognitivas ajudam a explicar a
escolha das pessoas entre empregos ou permanéncia neles e ainda sua percepcgao
entre ter ou ndo determinado desempenho para o alcance de um resultado
especifico.

O Quadro 6, abaixo, apresenta, em ordem decrescente de diferenca, uma
comparacao entre as respostas dos participantes da pesquisa que consideram 0s
fatores importantes ou muito importantes (valéncia) e o quanto eles acreditam que
esse fator foi proporcionado de forma satisfatoria durante seu tempo na UFPE
(expectativa). A partir desse resultado € possivel visualizar quais fatores causaram
menos satisfacdo com o trabalho, indice este inversamente proporcional a
probabilidade de desligamento voluntario (VROOM, 1995; ROBBINS, 2009;
BERGUE, 2014).

Quadro 6 — Comparacéo entre valéncia e instrumentalidade

Fator Valéncia®® | Expectativa® | Diferenca
Possibilidade de crescimento profissional 96 34 62
Condicdes do local de trabalho 98 49 49
Progressao salarial 94 48 46
Plano de cargos e carreiras (PCC) 100 58 42
Salario e beneficios 98 58 40
Ambiente de trabalho / Clima organizacional 96 58 38
Possibilidade de mudar de setor 76 40 36
Possibilidade de desenvolver o potencial criativo 90 56 34
Tratamento isonémico do superior 100 72 28
Reconhecimento pelo trabalho desenvolvido 94 71 23
Participacdo em capacitacdes, treinamentos 86 64 22
Tipo de trabalho desenvolvido 94 74 20
Localizacao da organizacéo 86 72 14
Relacionamento com os superiores 92 82 10
Autonomia na realiza¢do das atividades 92 82 10
Carga horaria / Jornada de trabalho 90 82 8
Flexibilidade 96 88 8
Relacionamento com os pares 94 86 8
Possibilidade de crescimento académico 82 76 6
Status/ Prestigio 32 46 -14

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

19 Valores aproximados em termos percentuais a duas casas decimais.
20 Valores aproximados em termos percentuais a duas casas decimais.
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Verifica-se que o Unico fator cuja diferenca foi negativa (-14), ou seja, 0 Unico
fator que os respondentes acreditam que a UFPE propicia de forma satisfatoria em
relacdo a importancia dada por eles a este fator, é referente ao status/ prestigio.

Os fatores com maior diferenca entre valéncia e expectativa foram:
possibilidade de crescimento profissional (62), condigbes do local de trabalho (49),
progressdo salarial (46), PCC (42) e salarios e beneficios (40). Se esses fatores
forem comparados aos que apresentaram maior frequéncia nas respostas em
relacdo a causa do desligamento voluntario dos respondentes, conforme
apresentado no Quadro 1 (pagina 85), percebe-se que os fatores relacionados a
possibilidade de crescimento profissional e a salarios e beneficios se destacam nos
dois.

Além do fator status/ prestigio, as categorias que apresentaram menor
disparidade entre valéncia e expectativa foram: possibilidade de crescimento
académico (6), relacionamento com os pares (8), flexibilidade (8) e carga horaria/
jornada de trabalho (8). Esses fatores também foram pouco citados, ou ndo foram
citados, nas respostas relacionadas a causa do desligamento voluntario dos
respondentes, conforme Quadro 1 (pagina 85).

De acordo com Vroom, a motivagao, a expectativa, a instrumentalidade e a
valéncia estdo relacionadas entre si multiplicativamente, onde a motivacdo € o
resultado da multiplicacdo das outras trés variaveis (SCHERMERHORN et al., 1999).

Para fins desta pesquisa, a forca motivacional em relacdo a satisfacdo do
servidor com o trabalho foi calculada da seguinte forma: 1) para cada um dos 20
fatores avaliados, a valéncia foi multiplicada por sua respectiva instrumentalidade; 2)
o resultado dos 20 produtos foi somado; 3) a expectativa dos 20 fatores foi somada;
e, por fim, 4) multiplicou-se essa ultima soma (dos valores da expectativa) com o
resultado da soma dos 20 produtos (valéncia x instrumentalidade). Este calculo
produziu a forca motivacional relacionada a satisfacdo do servidor com o trabalho,
resultando na seguinte expressdo matematica, adaptada dos estudos realizados por
Régis (2000) e Freire e Freitas (2007):

20 20
Fn=Y Enix[3 (VnixIni)]
i=1 i=1

Onde:

Fn: Forca motivacional do servidor
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Eni: Expectativa para cada fator motivacional de cada servidor

Vni: Valéncia para cada fator motivacional de cada servidor

Ini: Instrumentalidade para cada fator motivacional de cada servidor
I: iésimo fator avaliado do conjunto de 20 fatores

n: identificagdo do questionario (T1 a T40 e D1 a D11)

20: numero de fatores avaliados pelos servidores

Como as respostas aos questionarios seguiram uma escala de 1 a 4, nao
houve possibilidade de surgirem valéncia ou instrumentalidade negativas (valores
abaixo de zero).

A Tabela 32 apresenta a frequéncia da forgca motivacional relacionada a

satisfacdo do servidor, participante da pesquisa, com o trabalho.

Tabela 32 — Escala da for¢ca motivacional

Forca Motivacional | Frequéncias | Percentuais
5.960 — 9.000 14 28
9.001 a 12.800 23 46

12.801 a 15.000 4 8
15.001 a 19.180 9 18
Total 50 100%

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

O calculo da forca motivacional relacionada a satisfacdo do servidor,
participante da pesquisa, com o trabalho apresentou valores que variaram de 5.960
a 19.180. Como valor maximo possivel seria de 25.600, pode-se dizer, a partir dos
dados constantes na Tabela 32, que 37 (74%) dos 50 servidores respondentes
possuiam baixa satisfacdo com o trabalho na UFPE, aumentando a probabilidade do
desligamento voluntario, levando-se em consideracédo que a relacéo entre estes dois
fatores é inversamente proporcional (VROOM, 1995; ROBBINS, 2009; BERGUE,
2014).

4.3.4 Sugestdes dos Respondentes

Seguindo a mesma linha de andalise da questdo 15, para analisar as
sugestbes dadas pelos respondentes, na pergunta 16 do questionario, para

contribuir com a diminuicdo da taxa de desligamento voluntario de servidores
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estatutarios da UFPE também foram elencadas 4 categorias abrangendo, a
principio, os 20 topicos constantes no questionario e a partir das respostas, foram
definidas as unidades finais de cada categoria, conforme apresentado no Quadro 7,

seguindo a ordem dos topicos do questionario.

Quadro 7 — Sugestdes para diminuir o desligamento voluntario na UFPE: Categorias, Unidades e
Frequéncias

Categorias Unidades Respondentes?! Frequéncia
Plano de Cargos e Carreiras 6,117,720, T22, 125, T30, T33, 9
T35eT36
Remuneracéo Progresséo Salarial T19 1
T2, T3, T5,T9, T12, T13, T19, D5,
Salarios e Beneficios T21, T23,T26, T27, T28, D6, T30, 20
T36, D9, T37,T38 e T40
Localizacdo T37 e D2 2
5 Pos§|b|_lldade de Crescimento T14, T18, T22 e T34 4
Questbes Profissional
Pessoais Qualidade de Vida T11, T15,T24, T32, D8 e D10 6
Possibilidade de Desenvolver T10 1
o Potencial Criativo, Inovador
Amble_nte _de trabalho/ Clima T4, T13, T19 e T32 4
Organizacional
Autonomia T4
Carga horéria/lJornada de T4,T9, T12, T18, T26, T27, T29, 10
O Trabalho trabglhp T33, T35, e D9.
Flexibilidade D4 1
Participacao em T19, T23, T24, T25 e T28 5
Capacitacoes
Reconhecimento elo
trabalho desenvolvido P T23eT25 2
Condicbes  do local de | 14 17 116 D5 T26, T28 e T33 7
trabalho
A Universidade | Possibilidade de mudar de
setor/ area dentro da propria T15eT21 2
Universidade

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

A categoria remuneracdo, na unidade referente a salarios e beneficios,
também foi a que obteve maior nimero de respostas, sendo referenciada por 20
respondentes. Conforme detalhamento constante no Quadro 7 (pagina 115),
percebe-se que, segundo o0s respondentes, uma das principais sugestdes para
minimizar o indice de desligamentos voluntarios na UFPE seria o0 aumento salarial e
a melhoria dos beneficios. Pontos estes que foram apontados como as principais

causas dos desligamentos voluntarios na questao 15.

21 Os respondentes dividem-se em T e D, sendo T os Técnicos Administrativos e D os Docentes do
Ensino Superior.
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Outro ponto que também se destacou foram as respostas relacionadas a
unidade plano de cargos e carreiras, com 9 respostas. Apesar de sO ter aparecido
uma vez, como causa dos desligamentos voluntarios, por ser mais amplo e estar
associado diretamente a questao salarial, sua melhora apareceu como sugestao de
retencdo dos profissionais, conforme pode ser observado no Quadro 9 (pagina 117).

Apesar da questdo remuneratoria ter aparecido varias vezes, nas préprias
respostas surge o fato de que acdes no sentido de melhoria nesse quesito nao
dependem especificamente da UFPE, mas do Governo Federal, inclusive a questao
da equiparacdo salarial. Com isso, 0s incentivos positivos na &rea publica séo
limitados, em virtude da dificuldade de se estabelecer gratificagdes por desempenho
(VIEIRA et al., 2011).

Em uma das respostas (T30) foi mencionada a questdo do aumento do valor
das funcdes gratificadas e os cargos comissionados. Essa posi¢cdo € corroborada
pela UFPB que, em seu Relatério de Gestdo 2014, identifica-se que uma das
constatacdes verificadas como geradora de riscos de rotatividade € a questdo dos
‘os baixos valores das funcdes gratificadas e dos cargos de direcdo que sado
incompativeis com a complexidade das atribuicbes e responsabilidades gerenciais
exercidas” (UFPB, 2015, p. 175).

A questdo remuneratéria também € uma das preocupacdes da UFRPE no que
tange a rotatividade de pessoal. Em seu Relatério de Gestdo 2014, identifica-se que
a UFRPE tem percebido que esta diminuindo o tempo de permanéncia na instituicao
ao longo dos anos e que isso se justifica “por ser uma geracéo que vém buscando
novas oportunidades que tragam melhores carreiras e maiores salérios e as tabelas
salariais das IFES estdo muito abaixo se comparadas aos 6rgdos da Administracao
Direta ou dos outros Poderes” (UFRPE, 2015, p. 106).

No caso da categoria relacionada a remuneracdo, para efeito comparativo,
segue o0 Quadro 8 com informacdes acerca da remuneracdo dos técnico-
administrativos na UFPE e fungbes correlatas, em termos de categoria salarial, e em
alguns dos 6rgaos gque absorveram os servidores desligados. Na coluna referente
aos salarios, também estéo inclusos os beneficios referentes a auxilio alimentacéo e

gratificacéao por produtividade, quando houver.
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Orgéo Cargo UFPE Salério UFPE?? Cargo Salério
Assistente em | R$ 1.821,94 + | Técnico Judiciario | R$ 2.595,39 + 504,60
TIPEZ Administracdo 304,00 = 2.125,94 =3.099,99
Contador R$ 2.989,33 + | Analista Judiciario | R$ 3.452,45 + 504,60
304,00 = 3.293,33 = 3.957,05
Administrador R$ 2.989,33 + | Analista Judiciario | R$ 6.551,52
TRE 5224 304,00 = 3.293,33
Assistente em | R$ 1.821,94 + | Técnico Judiciario | R$ 3.993,09
Administracéo 304,00 =2.125,94
Contador R$ 3.138,70 + | Analista - | R$ 7.147,12% +
INSS25 373,00 = 3.511,70 Contador 373,00 =7.520,12
Assistente em | R$ 1.821,94 + | Técnico do Seguro | R$  4.496,89%7 +
Administracao 304,00 =2.125,94 Social 304,00 = 4.480,89
Técnico de | R$ 1.821,94 + | Técnico em | R$ 2.280,80 + 665,75
Laboratério 304,00 = 2.125,94 Edificacdes = 2.946,55
CHESE?8 Administrador R$ 2.989,33 + | Administrador R$ 4.501,17 + 665,75
304,00 = 3.293,33 =5.166,99
Engenheiro Civil | R$ 2.989,33 + | Engenheiro  Civil/ | R$ 5.598,00 + 665,75
Elétrico 304,00 = 3.293,33 Elétrico =6.263,75

Fonte: Elaborado pela autora a partir do edital de concursos dos respectivos érgaos, 2015.

Ressaltamos que as Universidades Federais e os Institutos Federais sao

regidos pelas mesmas leis, referentes a remuneracdo, que a UFPE, a Lei n°
12.772/2012, para os Docentes, e a Lei n° 11.071/2005, para o0s técnico-
administrativos.

Nos Quadros de 9 a 12, serdo apresentadas as respostas referentes a
guestdo 16, sobre as sugestbes dos servidores desligados para contribuir com a
diminuicdo na taxa de desligamento voluntarios dos servidores estatutarios da

UFPE.

Quadro 9 — Sugestfes para Diminuir o Desligamento Voluntario — Categoria: Remuneracdo

Categoria: Remuneracéo

Indicadores: Plano de Cargos e Carreiras; Progressdo Salarial; Salarios e Beneficios.

Unidades Respostas
Plano de T6: Melhorar o plano de cargos e salérios.
Cargos e T9: Estruturar um plano de cargos e carreiras eficiente.
Carreiras T17: Melhorar a carreira.

22 Os salarios dos cargos da UFPE sao referentes ao mesmo ano do concurso do 6rgéo equivalente
na tabela.

23 Dados referentes ao edital do concurso publicado em outubro de 2011.

24 Dados referentes ao edital do concurso publicado em marco de 2012.

25 Dados referentes ao edital do concurso publicado em marco de 2013, para o cargo de Contador e
em 2012 para o cargo de Técnico.

26 Valor maximo de remuneragao, quando alcangado o valor maximo de Gratificacdo de Desempenho
de Atividade do Seguro Social.

27 Valor maximo de remuneracao, quando alcangado o valor maximo de Gratificagdo de Desempenho
de Atividade do Seguro Social.

28 Dados referentes ao edital do concurso publicado em margo de 2012.
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T20: Acredito que uma melhor definicdo de cargos de nivel médio e superior seria
vélido para diminuir a evaséo.

T22: Melhorar o plano de cargos e carreira.

T25: Melhorias no plano de cargos.

T30: Acredito que para reduzir a evasao seria interessante que o quadro fosse
composto principalmente de servidores de nivel superior (mais concursos de nivel
superior).

T33: Melhoria no plano de cargos e carreiras com aumento da remuneracdo em
todos os niveis para reter talentos.

T35: Melhora no plano de cargos e salarios.

T36: Plano de cargos e carreira que proporcione ao servidor (sobretudo nos cargos
de nivel médio) alternativas efetivas para o crescimento profissional.

Progresséo T19: Melhoria (...) da progresséo.

Salarial

Salarios e T2: Investir em melhores salarios.

beneficios T3: N&o sei se isso depende da UFPE, mas acredito que os servidores se desligam

porgue os salarios e beneficios em outros 6rgédos do governo sao mais atrativos.
T5: O salario oferecido pela instituicdo ndo é dos mais atraentes, mas o fator que,
no meu ponto de vista, contribui para favorecer o turnover na UFPE, é a auséncia
de um plano de beneficios arrojado.

T12: Os beneficios ofertados pela UFPE sdo praticamente nulos. (...) O salario e os
beneficios ndo sao competitivos.

T13: A questéo principal € a salarial.

T19: melhoria salarial.

D5: Melhores (...) salarios junto ao governo federal.

T21: (...) porquanto ela (a UFPE) ndo tenha autonomia para revisar a politica
salarial. Mas sugiro também rever, uma vez que o lado financeiro podera atuar
como parceiro no atendimento dos objetivos institucionais.

T23: Ha alguns pontos que estao além do alcance da prépria UFPE, como salarios,
beneficios e etc, que sdo determinados por instancias superiores e é problema para
comum a todas Universidades Federais.

T26: Melhorar a qualidade dos beneficios como por exemplo, melhorar o auxilio
salde e o valor da alimentagao.

T27: Aumento salarial.

T28: Vencimento muito baixo.

D6: Uma sugestdo € que deveria ser melhorada a gratificagdo para cargos de
chefia. E inadmissivel que um coordenador de curso ganhe uma gratificagdo menor
gue a de um coordenador do programa do PIBID.

T30: Acredito que para reduzir a evasao seria interessante que (...) as Fun¢des
Gratificadas e cargos comissionados fossem melhor remunerados.

T36: Valorizacdo salarial que compense ao mesmo desenvolver uma carreira
duradoura na UFPE.

D9: Aumento salarial.

T37: Acredito que os dois principais fatores da ocorréncia dos desligamentos
voluntarios sdo a busca por melhores salarios (...).

T38: O basico € a equiparacdo da remuneracdo dos poderes Legislativo e
Judiciario. A diferenca ainda é grande.

T40: Na UFPE assim como em outras Universidades e Institutos Federais, a taxa
de desligamento é um reflexo da diferenca salarial desses orgdos, quando
comparado com outros do Executivo Federal ligados a outros Ministérios, e ainda
maior quando se compara a cargos do Judiciario.

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Na categoria de questbes pessoais, as respostas que apareceram com mais

frequéncia, 6 vezes, foram na unidade referente a qualidade de vida, conforme

respostas constantes no Quadro 10. Essa questdo nos remete a duas das quatro
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dimensdes da qualidade do emprego que devem ser levadas em consideragcédo na
andlise da rotatividade de pessoal, elencadas por Handel (2005): a relacionada as
condicbes de trabalho, onde o autor cita como exemplo o stress e a carga de
trabalho; e a relacionada a qualidade das relacfes interpessoais no local de
trabalho.

Outro ponto a ser abordado em relacdo as respostas da unidade referente a
qualidade de vida, € o fato da UFPE possuir uma Diretoria de Qualidade de Vida,
que faz parte da PROGEPE. Essa Diretoria foi criada em 2002 e tem como objetivo
melhorar a qualidade de vida dos servidores da UFPE, promovendo a melhoria na
saude, autoestima, a relacdo interpessoal e o bem-estar social de todos (UFPE,
2014).

Na categoria de questdes pessoais, apareceram como principais motivos para
o desligamento voluntario, respostas referentes as unidades de localizacdo e
possibilidade de crescimento profissional. Como as situacdes pontuadas, em sua
maioria, independem da UFPE, esses pontos pouco apareceram na questdo 16. E o
gue mais apareceu, com duas respostas, foi a sugestao de realizacdo de concurso
interno, que, a principio, ndo possui amparo legal, tendo em vista que, segundo a

Constituicdo Federal de 1988, em seu artigo 37, inciso ll:

a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovagdo prévia
em concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com a
natureza e a complexidade do cargo ou emprego, ha forma prevista em lei,
ressalvadas as nomeacdes para cargo em comissao declarado em lei de
livre nomeacéo e exoneracgdo (1988).

Quadro 10 — Sugestdes para Diminuir o Desligamento Voluntario — Categoria: Questdes Pessoais

Categoria: Questfes Pessoais

Indicadores: Localizagdo da Organizagdo; Possibilidade de Crescimento Académico; Possibilidade
de Crescimento Profissional; Possibilidade de Desenvolver o Potencial Criativo, Inovador;
Status/Prestigio; Outros.

Unidades Respostas

Localizacéo T37: Desejo de trabalhar proximo de sua residéncia de origem.

D2: Nao acredito que a UFPE possa fazer muita coisa. Tal decisdo perpassa
sobretudo pelas condigcbes do mercado de trabalho e pelas amenidades
localizacionais.

Possibilidade de T14: Apbs a capacitacao e mudanca de grau de escolaridade poderia-se ser
Crescimento pensado oportunidade para o servidor através de concurso interno ou outra
Profissional modalidade, mudar para a area que se especializou, pois ndo queremos

investir em capacitacdo e ficar no mesmo cargo que entramos na entidade.
T18: Na minha opinido os concursos internos deveriam ser pensados para
promocéao dos servidores capacitados.

T22: Incentivar o mérito no crescimento profissional.

T34: Alocar os servidores de acordo com suas habilidades e experiéncias de
forma a melhor utilizar o seu potencial.
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Qualidade de Vida T11: Aprimorar a politica de qualidade de vida do servidor.

T15: Contribuir e proporcionar realmente a satisfacdo dos seus servidores.
Nao ficar s6 na teoria: implementar na pratica o lema da PROGEPE de
investir e desenvolver as pessoas.

T24: Integracao entre os funcionarios.

T32: Criar politicas mais eficazes para propiciar uma melhor qualidade de
vida do servidor.

D8: Tomando por base aqueles que sao de fora de Recife, talvez fosse
interessante pensar em um programa de acolhimento e permanéncia que
tivesse como objetivo auxiliar em quest6es como onde morar, como se
locomover, etc.

D10: Implementar um plano de melhoria da qualidade do trabalho, ouvindo
os servidores sobre quais condicbes de horario, infraestrutura e
desburocratizacdo seriam interessantes para melhorar sua satisfagdo e

produtividade.
Possibilidade de T10: Inovar na administracdo publica, naquilo que puder ser desengessado.
Desenvolver o Ter metas a cumprir, de qualidade e de custos, em todos os niveis
Potencial Criativo, hierarquicos, premiando o servidor comprometido com elas, especialmente
Inovador aqueles capazes de inovar.

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

As respostas referentes a categoria trabalho chamaram a atencdo para a
unidade carga horaria/jornada de trabalho, com 10 respostas relacionadas a essa
tematica, apesar de s6 ter aparecido como causa do desligamento, na questdo 15,
em 2 respostas.

Dois pontos se destacam: o primeiro diz respeito as sugestdes de
flexibilizacdo da carga horéria, tendo em vista que a maioria dos cargos da UFPE
possuem carga horaria de 40h/semanais, e o segundo € a falta de isonomia, na
visdo dos respondentes, acerca do cumprimento da jornada de trabalho por parte
dos servidores, conforme apresentado no Quadro 11, a seguir. O Governo Federal,
por meio do Decreto n® 1.590/95, que dispde sobre a jornada de trabalho dos
servidores da Administragdo Publica Federal, em seu art. 3°, estabelece que:

guando os servigcos exigirem atividades continuas de regime de turnos ou
escalas, em periodo igual ou superior a doze horas ininterruptas, em funcéo
de atendimento ao publico ou trabalho no periodo noturno, é facultado ao
dirigente maximo do 6rgéo ou da entidade autorizar os servidores a cumprir
jornada de trabalho de seis horas diarias e carga horaria de trinta horas
semanais, devendo-se, neste caso, dispensar o intervalo para refeicbes
(1995).

Com isso, é possivel encontrar na UFPE servidores que possuem o mesmo
cargo, mas com jornadas de trabalho diferentes a depender do setor de lotacao. Isto

ocorre, por exemplo, com servidores que trabalham nas bibliotecas dos Centros,
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tendo em vista que estes setores trabalham atendendo ao publico e funcionam os
trés expedientes de forma ininterrupta.

Um dos fatores que pode causar a falta de motivacdo e de satisfacdo das
pessoas € a sensacdo de injustica. Segundo a Teoria da Equidade, as pessoas
tendem a comparar seus resultados e suas entradas com os resultados e entradas
de outras pessoas em situacdo semelhante (DUBRIN, 2008). As respostas
relacionadas a unidade de carga horaria/ jornada de trabalho, no que se refere a
privilégios e falta de isonomia, podem ser inseridas no contexto da Teoria da
Equidade, podendo gerar falta de motivagéo e maior probabilidade de desligamento

voluntario.

Quadro 11 — Sugestdes para Diminuir o Desligamento Voluntario — Categoria: O Trabalho

Categoria: O Trabalho

Indicadores: Ambiente de trabalho/ Clima organizacional, Autonomia na Realiza¢do das Atividades;
Carga Horéria/Jornada de trabalho; Flexibilidade; Participacdo em Capacita¢cdes/Treinamentos;
Reconhecimento pelo Trabalho Desenvolvido; Relacionamento com os pares; Relacionamento com
0s superiores; Tipo de trabalho Desenvolvido; Tratamento Isondbmico do Superior em Rela¢do aos
Membros da Equipe.

Unidades Respostas
Ambiente de trabalho/ Clima T4: A questdo politica € forte na UFPE, ndo tratando de forma
organizacional isonébmica todos os servidores. Uns recebem mais privilégios que

outros, em relacgéo (...) ao ambiente de trabalho, etc.

T13: A Ufpe também é muito desorganizada. Sem planejamento. E
tudo feito de ultima hora.

T19: Avancar para modelos mais otimizados de gestéo.

T32: Proporcionar ambientes e climas organizacionais mais sadios e

prazerosos.

Autonomia na Realizac@o das | T4: O servidor ndo tem autonomia para cumprir as tarefas da forma

Atividades mais adequada pois o trabalho esbarra nas "vontades" dos
superiores de maior prestigio.

Carga Horéria/Jornada de T4: A questdo politica € forte na UFPE, ndo tratando de forma

trabalho isonbmica todos os servidores. Uns recebem mais privilégios que

outros, em relacéo a carga horéria (...).

T9: Reduzir a carga horaria.

T12: A carga horaria de 8h ndo era cumprida em todo o campus
(isso é de conhecimento de todos). Considerando que o salario e os
beneficios ndo sdo competitivos, diminuir a carga horaria para 6h (ja
é praticado informalmente em algumas areas do campus) ajudaria
nesse sentido.

T18: Outro fator que poderia evitar os desligamentos dos servidores
seria diminuir a carga horéaria de 40h semanais para 30h semanais,
facilitando a vida para quem quer estudar ou melhorar seu padrao
de vida com mais uma atividade.

T26: Flexibilizar horario, ou estabelecer carga horaria de 6h.

T27: Diminuicdo da carga horaria.

T29: Ajustamento da carga horéria, pois ndo ha isonomia entre os
diversos setores.

T33: Flexibilizagdo da jornada de trabalho, com a implantacdo de
novas ferramentas de gestdo de pessoas como banco de horas e
teletrabalho (trabalho a distancia).

T35: Reducdo na jornada de trabalho.
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D9: Diminuigdo da carga horéria.

Flexibilidade D4: Maior flexibilidade e agilidade com questdes que envolva
interesse conjunto docente - instituicdo evitando que fatores
politicos-burocraticos travem processos internos de interesse mutuo.

Participacdo em T19: Proporcionar capacitagdes em conformidade com atual cenario

Capacitac6es/Treinamentos do cargo exercido.

T23: Capacitacdo é outro ponto interessante. Alias, por ndo ser
reconhecido, acaba sendo esquecido como se ndo fosse necessario
capacitar ou se atualizar.

T24: Treinamento.

T25: Promocéo de cursos de capacitacdo em outras areas.

T28: No meu caso que trabalho com Tecnologia e ndo pretendo
seguir carreira académica € desestimulante ndo ter cursos de TI
voltados para certificages como opcado de incentivo a qualificacéo e
qgue na minha opinido sdo muito mais proveitosos e objetivos, além
de estimulantes.

Reconhecimento pelo T23: Reconhecimento do trabalho dos técnicos administrativos.
Trabalho Desenvolvido Alguns "Docentes", para nao dizer, a maioria dos "Docentes",
acreditam que s&o superiores aos técnicos e os tratam como babas,
empregados que estdo ali para o servirem. O ndo reconhecimento
externo (salarial) e interno desmotiva qualquer técnico, que na
primeira oportunidade ir4 optar por outras opg¢fes de servigo publico
(em alguns casos até o privado).

T25: Melhorias na gestdo de pessoas, com o intuito de proporcionar
maior reconhecimento aos profissionais.

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Apesar de pouco ter aparecido nas questdes relacionadas a causa do
desligamento dos servidores, a unidade condi¢des do local de trabalho, da categoria
sobre a Universidade, se destacou nas respostas referentes a sugestdo para
minimizar os desligamentos voluntérios, com 7 respostas. E todas elas foram
relacionadas, de alguma forma, a questdo da infraestrutura, conforme exposto no
Quadro 12, a sequir.

Tendo em vista que a maior preocupacdo das organizacdes é com a
rotatividade voluntaria, que € aquela considerada evitavel, melhorar as condicdes de
trabalho é um dos pontos para minimizar esse fenbmeno (MOBLEY 1992, apud
PESCE, 2011).

Outro ponto abordado tanto nas causas como nas sugestdes sobre
desligamento voluntario € o referente a unidade sobre possibilidade de mudar de
setor/area dentro da organizacdo. A questdo da rotacdo de pessoal apareceu nas
duas respostas e pode-se dizer que € algo pertinente, tendo em vista que € uma
medida que para ser implementada ndo depende de nenhuma instancia externa a

Universidade.
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Quadro 12 — Sugestdes para Diminuir o Desligamento Voluntario — Categoria: A Universidade

Categoria: A Universidade

Indicadores: Condi¢cbes do local de trabalho; Possibilidade de mudar de setor/ area dentro da propria
organizacéo.

Unidades Respostas

Condicdes do local de T6: Melhorar a infraestrutura.

trabalho T7: Forte investimento em infraestrutura e tecnologia. A estrutura é
muito defasada, espacos de trabalhos pequenos, sem 0s equipamentos
minimos necessarios, 0s servicos de manutencdo sdo muito
demorados.

T16: Melhorar a infraestrutura e colocar servidores/ colaboradores
suficientes para cada setor.

D5: Melhores condig8es de trabalho, infraestrutura.

T26: Proporcionar infraestrutura adequada para a realizacdo das
atividades.

T28: (..)véarias causas como infraestrutura (em alguns lugares),
condi¢cdes de trabalho.

T33: Melhoria da infraestrutura fisica e das condi¢des de trabalho.

Possibilidade de mudar de | T15: Atender aos anseios dos servidores, ao invés de dificultar e/ou
setor/ area dentro da indeferir seus pedidos de remocéo. Pois, como eles podem produzir e
propria organizagao trabalhar satisfeitos e com saldde emaocional (e fisica também) se eles
estdo desmotivados e infelizes?

T21: Uma revisdo na politica de alocacdo de vagas e de job rotation
para motivar os servidores.

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Pode-se dizer que as unidades que apresentaram maior frequéncia de
sugestdes para contribuir com a diminui¢cdo da taxa de desligamento voluntario dos
servidores da UFPE, sdo aquelas mais deficitdrias em termos de retencdo de
pessoal, na opinido dos participantes da pesquisa. Foram elas: salarios e beneficios
(20); carga horaria/ jornada de trabalho (10); plano de cargos e carreiras (9); e
condi¢cBes do local de trabalho (7). Isso é corroborado quando se compara esses
fatores com o0s que apresentaram maior disparidade entre a valéncia e a
expectativa, visto que trés, dos quatro fatores, se repetem.

O fator com maior divergéncia aparente seria aquele relacionado a carga
horéria/ jornada de trabalho, tendo em vista que ele aparece apenas 2 vezes nas
respostas relacionadas as causas do desligamento voluntario dos participantes da
pesquisa; apresenta baixa diferenca entre valéncia e expectativa (8); e aparece com
a terceira maior frequéncia (9) nas respostas relacionadas as sugestdes dos
respondentes para diminuir a taxa de desligamento voluntario dos servidores da
UFPE. Um dos fatores que pode contribuir para o entendimento dessa divergéncia é
o fato que foi levantado em trés das dez respostas dos respondentes relacionadas a
sugestbes, segundo elas, ndo ha isonomia entre os servidores no que diz respeito a

carga horaria.
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Ressalta-se que 5 servidores que participaram da pesquisa ndo responderam
a questao 16 e 3 responderam que nao tinham sugestdes, conforme detalhamento

apresentado na Tabela 33.

Tabela 33 — Respostas Ndo Categorizadas (Sugestbes)

Respostas Respondentes Frequéncia
N&o responderam D1, T8, T31,D11e T39 5
Responderam que nao tinham sugestdes T1, D3 e D7 3

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

De acordo com Amaral e Lopes (2014), em pesquisa realizada na UFPE,
sobre rotatividade de pessoal, na visdo dos servidores entrevistados, através do
Plano de Capacitagdo a UFPE possibilita o desenvolvimento de competéncias e
propicia um bom clima organizacional; ha uma insatisfacdo em trabalhar na UFPE
pela impossibilidade de crescimento profissional; e ha a necessidade de melhoria
em relagdo a infraestrutura.

O item 4.4 a seguir apresenta a percepcado dos gestores de pessoal da
Universidade Federal de Pernambuco em relacdo ao fenbmeno da rotatividade de

pessoal na UFPE.

4.4 Percepcao dos Gestores de Pessoal

Este topico relaciona-se ao quarto objetivo especifico, verificar a percepcao
de gestores de pessoal da UFPE acerca da rotatividade de servidores na instituicao.
No intuito de alcancar este objetivo especifico, foi aplicado um questionario, com 9
perguntas abertas, a Pro-Reitora de Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida, ao
Diretor de Desenvolvimento Pessoal e ao Diretor de Qualidade de Vida da
PROGEPE/UFPE, sobre o fenbmeno da rotatividade de pessoal na UFPE.

A primeira pergunta do questionario versava sobre o tempo do servidor no
cargo e na funcdo de chefia, as respostas sdo apresentadas no Quadro 13,

conforme segue.
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Quadro 13 — Cargo/ Funcéo — Gestores da PROGEPE/UFPE

Tempo Tempo

Cargo no Funcéo na
Cargo Funcéo
Assistente em Administracdo | + de 30 anos | Diretor de Desenvolvimento de Pessoal 7 anos
Auxiliar em Administracédo 20 anos Diretor de Gestdo de Pessoas 3 anos
Assistente em Administracao 20 anos Pré-Reitora de Gestdo de Pessoas 7 anos

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

As demais perguntas do questionério se referiam diretamente a questdo da

rotatividade de pessoal e a percepcdo dos gestores acerca deste fenémeno,

conforme detalhamento a seguir. Ressalta-se que a ordem das respostas segue a

mesma ordem do Quadro 13.

O Quadro 14, a seguir, apresenta os dados referentes a segunda questao.

Quadro 14: Rotatividade de Pessoal — Pontos Positivos e Negativos

Questao 2

Respostas

A principal consequéncia é a falta de continuidade na
Instituicdo, quanto a preservagdo da memdria e da cultura
organizacional.

N&o ha pontos positivos para a alta rotatividade.

Um dos motivos da alta rotatividade, pessoas muito
qualificadas que ingressam por concurso, tendo sido
aprovadas em outros concursos.

Qual a sua opinido sobre a rotatividade
de pessoal (servidores de carreira) na
UFPE? Quais 0s pontos positivos e

N&o vejo pontos positivos. A rotatividade faz com que a
administracdo depois de investir (com cursos de
capacitacdo e qualificacdo) perca o servidor para outro
6rgdo quando este é aprovado em outro concurso.

negativos para a instituicdo em
decorréncia desse fendmeno?

A rotatividade no total geral de for¢a de trabalho da UFPE
estid dentro da normalidade. No entanto se apresenta
superior se observados os cargos de auxiliar e assistente
em administracdo estes ficam um pouco acima do
desejado.

Pontos Positivos — as pessoas devem buscar 0 que as
motivam no trabalho

Negativo — ndo ha tempo suficiente para absorver a cultura
e as atividades, custos altos na selecéo e treinamento.

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Em relacdo a opinido sobre o fendmeno da rotatividade na Universidade

Federal de Pernambuco, a opinido dos gestores ratifica o que foi observado no perfil

dos servidores que se desligaram da UFPE no periodo de 2010 a 2013, a alta

rotatividade para o cargo de Assistente em Administracdo, conforme pode ser

observado no Grafico 9 (pagina

64). No que tange ao cargo de Auxiliar em

Administracdo, nao apareceram muitos dados neste trabalho porque quase todos os

concursos realizados pela UFPE

gue possuem esse cargo sdo para lotagcdo no

orgao suplementar Hospital das Clinicas.




126

Os gestores também fazem referéncia a questdo da aprovacdo em outro
concurso publico, seja em paralelo a aprovacdo na UFPE, seja posteriormente ao
ingresso na UFPE. Isto é corroborado ao se analisar o perfil dos servidores que se
desligaram voluntariamente da UFPE no periodo do estudo, visto que dos 124
destinos identificados, 120 eram outros 6rgaos publicos, conforme apresentado no
Gréfico 3 (pagina 58). Este fato também pode ser ratificado através do perfil dos
servidores que participaram da pesquisa, visto que 50, dos 51, sairam da UFPE para
ingressar em outro 6rgéo publico, conforme dados do Grafico 27 (pagina 84).

Essa posicado em relacdo a UFPE é compartilhada por outras IFES, como é o
caso da UFPB, que expde, em seu Relatorio de Gestdo 2011 que “a rotatividade
entre os servidores efetivos se deve a constante qualificacdo e ocupacédo de outros
cargos publicos por estes servidores, seja por motivos pessoais, profissionais e
financeiros” (UFPB, 2012, p. 110). No Relatorio de Gestdo 2014 da UFMS, consta
que ha grande rotatividade de servidores, principalmente nos cargos de nivel médio,
classes “C” e “D”, e que muitas vezes esse servidor sai da instituicdo apos ter sido
treinado e capacitado. Ainda segundo o relatorio, muitas vezes isto ocorre porque 0s
servidores sdo aprovados em outros concursos com remuneragao mais atrativa e
carreira com melhores perspectivas, sendo este um problema comum em todos 0s
orgdos publicos, ndo tendo a Administracdo da UFMS como mudar essa realidade
(UFMS, 2015).

O unico ponto positivo do fenbmeno da rotatividade de pessoal, identificado
pelos gestores da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida
(PROGEPE), foi relacionado ao servidor e ndo a instituicdo e diz respeito a
motivacdo pessoal do servidor no trabalho. Em relacdo aos pontos negativos, foi
observada a questdo da continuidade da Instituicdo quanto a preservacdao da
memoéria e absorcdo da cultura organizacional, em congruéncia ao que Ferreira e
Freire (2001) apontam como perda da historicidade da organizacdo. Outro ponto
negativo abordado foi a questdo dos custos, tanto no que refere aos processos de
selecdo, quanto aos recursos investidos em capacitagdes e treinamentos, em
consonancia ao abordado por Ferreira e Freire (2001) e Pomi (2005).

O Quadro 15, abaixo, apresenta os dados referentes a terceira questao.



127

Quadro 15: Rotatividade de Pessoal ha UFPE

Questao 3 Respostas

A UFPE tem percebido esta rotatividade e uma das formas
A UFPE, mas especificamente a Pro- | de minimizar os problemas é a gestdo através de sistemas
Reitoria de Gestdo de Pessoas, tem | de informacéo. Utilizacdo da Tecnologia da informacéo.

discutido sobre o fenbmeno da | Sim, a preocupacao € com a memoéria das informacdes com
rotatividade de pessoal na instituicdo? | o conhecimento das pessoas (relacionamento interpessoal e
Se sim, qual a maior preocupacao da | interacdo com os demais setores da Universidade).

instituicdo em relacéo a isso? Sim. A maior preocupacao é com a instabilidade e a cultura
institucional.

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Segundo os gestores da PROGEPE, a UFPE tem discutido sobre o fenbmeno
da rotatividade de pessoal e a maior preocupacdo € com a preservagdo da cultura
organizacional, da memoria e do conhecimento das pessoas, ratificando a questédo
da perda da historicidade da organizacdo. E uma das formas visualizadas pelos
gestores para minimizar os problemas decorrentes deste fendbmeno € a utilizacdo de
sistema da informacéao.

O Quadro 16, abaixo, refere-se a quarta pergunta do questiondario enviado aos
gestores de pessoal da PROGEPE/UFPE.

Quadro 16: Politica de Retencdo de Pessoal na UFPE

Questao 4 Respostas

N&o. Porque a maioria das acdes que poderiam estimular
a retencdo e minimizar o turnover depende do governo.

N&o, pois ndo ha o que fazer, uma vez que a Universidade
ndo tem uma contrapartida para ofertar ao servidor que
A UFPE desenvolve alguma | passou em um concurso, geralmente para um cargo de
acao/politica diretamente ligada a | nivel superior e consequentemente um ganho salarial.

retencdo de pessoal? Se sim, qual (is)? | A UFPE faz pesquisa de desligamento e ficou constatado
gue as vacancias sdo em virtude de salarios e beneficios.
No servi¢o publico ndo permite politica de gratificacdo por
desempenho ou outras acbes que possibilitem a
diminuicdo na rotatividade.

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Conforme a viséo dos gestores da PROGEPE, a UFPE nédo possui nenhuma
acdo/politica diretamente ligada a retencéo de pessoal, tendo em vista que a maioria
dos desligamentos se refere a questdes financeiras. O que ratifica a quantidade de
respostas (19), referentes a causa do desligamento dos servidores participantes da
pesquisa, relacionadas a salario e beneficios, conforme pode ser visto no Quadro 1
(pagina 85) e a quantidade de sugestdes (30), para minimizar o desligamento

voluntario de servidores da UFPE, relacionadas as questbes financeiras — PCC,
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progressdo salarial e salario e beneficios, conforme apresentado no Quadro 7

(pagina 115).

A seguir as respostas referentes a questao 5, no Quadro 17.

Quadro 17: Rotatividade de Pessoal na UFPE

Questao 5

Respostas

Quando o servidor se desliga da
instituicdo, ha algum instrumento que
identifique o] motivo desse
desligamento? Se sim, qual (is)? Na
sua opinido, € importante para a
instituicBo ter acesso a essa
informacéao?

Quando da vacancia, na maioria das vezes é porque
passou em outro concurso, tomamos conhecimento no
pedido.

Geralmente € porque tomou posse em outro cargo
inacumulavel.

Sim, na portaria informa o motivo do desligamento e o
processo que gerou a portaria fica arquivado na pasta
funcional do servidor. Acho importante a Universidade ter o
registro do que gerou a vacancia.

Sim. Pesquisa de desligamento. E importante a instituigio
saber os motivos do desligamento.

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

De acordo com os gestores de pessoal da UFPE, por meio de uma pesquisa
de desligamento, no momento da solicitagdo de desligamento, o servidor informa o
motivo e este ficarad registrado na portaria publicada no Diario Oficial da Unido
(DOU), cuja copia fica arquivada na pasta funcional do servidor.

Ressalta-se que, apesar de constar na maioria das portarias de exoneracao a
pedido o motivo de ‘posse em outro cargo inacumulavel’, a Universidade n&o possui
um instrumento mais detalhado que permita identificar quais os motivos que levaram
o servidor a solicitar exoneracdo e, caso ele esteja se desligando por motivo de
aprovacao em outro 6rgao publico, em qual 6rgéo ele ira ingressar.

O Quadro 18, abaixo, apresenta as respostas referentes a questéao 6.

Quadro 18: Recrutamento e Selecdo na UFPE

Questao 6 Respostas

Nas organizagbes privadas, has etapas de
recrutamento e selecdo, € possivel recrutar
pessoas que tenham afinidade com o cargo que
irdo assumir. Da mesma forma, € possivel o

N&o existe medida nesse sentido no Servigco
Publico. N&o é permitido nenhum procedimento
desse tipo.

candidato participar da selecdo sabendo
exatamente em que &rea ir4 trabalhar. Em
contraponto, na area publica esse processo €

N&o. O concurso € publico regido por Leis e
Decretos que o legitimam.

realizado através de concurso publico. H4 alguma
medida, adotada pela UFPE, que minimize os
efeitos negativos desse processo?

Infelizmente a lei ndo permite fazer esse tipo de
acao.

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.
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Os gestores da PROGEPE/UFPE nao visualizam nenhuma acéo que possa
minimizar os efeitos negativos dos processos de selecéo e recrutamento realizados
por meio de concurso publico, conforme determinacao legal. Esta questdo pode ser
motivo de preocupacdo visto que no setor publico esses processos Sao
determinantes e possuem relacéo direta com o fenémeno da rotatividade (LEVY,
2012).

A seguir, no Quadro 19, as respostas relacionadas a pergunta 43 do

guestionario respondido pelos gestores da PROGEPE/UFPE.

Quadro 19: Causas do Desligamento Voluntario de Pessoal na UFPE

Questdo 7 Respostas

Na sua opinido, quais as principais | Aprovacdo em outro concurso.

causas do desligamento voluntario | A remuneracéo e as vantagens oferecidas por outros érgaos.

de pessoal na UFPE? Posse em outro cargo publico ou em virtude de estar mais
préximo de familiares.

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Endossando o que ja foi respondido na questdo 2, a principal causa do
desligamento voluntario esta relacionada a aprovacdo em outros érgaos publicos.
Outra causa identificada pelos gestores é a questdo de o servidor estar mais
préximo de familiares. Este fator pode ser visto nas respostas sobre as principais
causas do desligamento voluntario dos participantes da pesquisa, conforme
apresentado no Quadro 3 (pagina 89).

O Quadro 20, a seguir, apresenta as respostas da oitava questao.

Quadro 20: Politicas de Pessoal na UFPE

Questao 8 Respostas

o Foi dado o primeiro passo, com a aquisicdo do
No PDI 2009-2013 aparece, como diretrizes | sistema da UFRN, tanto para Compras e andamento
na area de Gestdo de Pessoal (pags. 56 € | para o de Recursos Humanos. Também foi criada a

S57), “criar um sistema de informatica que | pyg-Reitoria  de Comunicacdo e Informacéo
permita o controle e o monitoramento das | (PROCIT).

vagas dos cargos, das alocacdes e das - .
movimentages dos T.A” e “definir e | N@o foi aindaimplantado.

implementar  politicas  sustentiaveis de
renovacdo e de melhoria da qualificacao do
quadro permanente de pessoal”’. Como esta o
andamento dessas acdes?

A UFPE esta adquirindo sistema de RH, no entanto
realizamos acompanhamento. Quanto a capacitacéo
vem aumentando a oferta de cursos/acdes de
capacitacao e qualificacao.

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.
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Em relacdo a acBes na area de gestdo de pessoal, estd em andamento a
aquisicdo de um sistema integrado, da Universidade Federal do Rio Grande do
Norte, que possui diversas funcionalidades, entre elas a de gestdo de recursos
humanos. A auséncia do desenvolvimento de mais politicas relacionadas a gestao
de pessoal pode refletir uma dificuldade na questédo da transicdo da area operacional
para a estratégica (MOURA e SOUZA, 2014).

Essa questdo da utilizacdo de um sistema como alternativa para minimizar a
rotatividade de pessoal, também é adotada pela Universidade Federal de Santa
Catarina, que em seu Relatério de Gestdo 2013 informa que “estdo identificadas
formas de sistematizar as informacfes, de modo a contribuir para as tomadas de
decisbes gerenciais que auxiliem na manutencdo do servidor na organizacdo”
(UFSC, 2014). Esta também é uma preocupacéo da Universidade Federal Rural do
Rio de Janeiro, que sinaliza em seu Relatério de Gestdo 2013, para a necessidade
de um sistema préprio de RH de modo a gerenciar as informac6es de pessoal e
realizar levantamentos especificos sobre absenteismo, satisfacdo e motivacéao,
disciplina e rotatividade (UFRRJ, 2014). E em seu Relatorio de Gestao de 2014, a
UFRRJ informa sobre o inicio de um Plano de Cooperacdo Técnica dos Sistemas
Institucionais Integrados de Gestdo — SIG, com a Universidade Federal do Rio
Grande do Norte (UFRRJ, 2015).

O Quadro 21 mostra os dados relacionados a ultima pergunta do questionario

aplicado aos gestores de pessoal da UFPE.

Quadro 21: Estimulo a Retencdo de Pessoal na UFPE

Questao 9 Respostas

Dentre o principal motivo da vacéncia, ndo ha
instrumento para inviabilizar a saida.
A questdo principal é o salério e nisso ndo podemos

Além das agBes desenvolvidas pela UFPE, | MEXer.

que medidas poderiam ser adotadas, na sua | A melhoria do ambiente de trabalho (estrutura fisica
opinido, para estimular a retencéo de pessoal | ¢ equipamentos) e da convivéncia (relacionamento
na instituicao? interpessoal).

Melhoria do clima organizacional e do ambiente de
trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Na visdo dos gestores da PROGEPE, tendo em vista que ndo ha como mexer

na questdo financeira, principal motivo dos desligamentos voluntarios dos
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servidores, a sugestdo seria a melhoria do ambiente de trabalho, da convivéncia e
do clima organizacional. Essas questdes estéo inseridas nos objetivos do Programa
de Capacitacdo e Qualificacdo da UFPE, Resolucdo n® 9/2006. Também foram
sugeridos aspectos relacionados a essas questdes, pelos servidores participantes
da pesquisa, conforme observado no Quadro 7 (pagina 115).

Como se pode observar, a visdo dos gestores encontra ressonancia com o
que foi identificado na revisdo de literatura e na pesquisa com servidores desligados
da UFPE no periodo de 2010 a 2013.

No préximo e Ultimo capitulo serdo apresentadas as consideragfes finais
acerca dos resultados deste trabalho, bem como suas limitacdes e sugestbes de

estudos futuros.
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5 Consideracdes Finais

Este estudo foi realizado no intuito de verificar os aspectos motivacionais que
impactaram no desligamento voluntario dos servidores estatutarios (docentes e
técnicos administrativos) da Universidade Federal de Pernambuco, no periodo de
2010 a 2013. Para o alcance desse objetivo geral, foram estruturados quatro
objetivos especificos, cujos principais resultados sdo descritos a seguir.

O primeiro objetivo especifico foi tracar um perfil dos servidores que se
desligaram da UFPE no periodo em questdo. Foram identificados 151 servidores,
desconsiderando-se os servidores que se desligaram do 6rgdo suplementar Hospital
das Clinicas e aqueles que solicitaram exoneracdo para assumir outro cargo na
prépria UFPE. O maior namero de desligamentos foi de pessoas do sexo masculino,
62%, e 0 ano de 2013 foi 0 que possuiu mais desligamentos, com 34%. No estudo
realizado né&o foi identificado nenhum fator que explicasse a incidéncia maior de
desligamentos no ano de 2013 e nem a maior incidéncia de servidores desligados
do sexo masculino.

Foi identificado o local de destino de 124 servidores desligados e a partir
disso verificou-se que as universidades e os institutos publicos foram os 6rgéos que
mais absorveram servidores, aproximadamente 51%, sendo a Universidade Federal
Rural de Pernambuco (UFRPE) a que mais absorveu, com aproximadamente 11%.
Duas questdes podem ajudar na compreensado desse fato: a primeira € que muitos
servidores foram aprovados em outras instituicées de ensino para cargos com nivel
de escolaridade acima daqueles desempenhados na UFPE e a outra é que alguns
servidores optaram por instituicées de ensino de acordo com sua localidade.

O maior indice de idade dos servidores desligados foi na faixa etaria entre 26
e 30 anos, 33%, seguido por aqueles com idade entre 31 e 35 anos, 17%, e com
idade de até 25 anos, 15%. O fato da maioria dos desligamentos serem de
servidores com até 35 anos de idade, pode ter relacdo com a teoria da Geracgéo Y,
cujos profissionais possuem caracteristicas semelhantes no sentido de buscar
crescimento e sucesso rapido, de modo que costumam passar por diversas
organizac¢des ao longo dos anos.

O local que mais possuiu servidores desligados no periodo em questéo foi o
Centro Académico do Agreste (CAA), com aproximadamente 19%. Um dos fatores
que pode ter influenciado isso € a questdo da localizac&o, visto que ele € o centro
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académico mais distante da Reitoria, localizada em Recife. Esse fator localizagéo
pode ser associado a questbes como: dificuldade em relacdo a descentralizagédo
politico-administrativa, visto que a distancia fisica da administracdo central pode
atrapalhar o andamento das acfes, decisdes e projetos; a falta de infraestrutura das
cidades: questdo imobiliaria, educagcdo de base (para os filhos dos profissionais),
transporte, lazer, saude, entre outros; e a distancia do domicilio, visto que hd uma
grande probabilidade dos concursados morarem em Recife ou em sua regiao
metropolitana.

A maior taxa de desligamento também foi entre os servidores em estégio
probatorio, 67%, o que corrobora a visdo dos gestores da PROGEPE ao afirmarem
gue muitos servidores sdo aprovados na UFPE em paralelo a aprovacdo em outro
concurso publico. Posicdo essa endossada por pelo surgimento dos fenbmenos da
‘industria dos concursos’ e dos ‘concurseiros’, em que um concurso serve de
trampolim para outro.

Em relacédo a categoria profissional, os maiores indices foram dos cargos de
Docente do Ensino Superior e Assistente em Administracdo, com 31% cada. De
acordo com os servidores que participaram da pesquisa isso pode ser decorréncia
da escolha de outra instituicAo de ensino superior pelo fato da localizagéo,
principalmente no caso dos docentes, como também pelo fato de muitas pessoas
ingressarem em concursos publicos de nivel médio possuindo nivel superior.
Acredita-se que ha uma diferenca entre a motivagcdo para o desligamento dos
docentes e dos técnicos administrativos. No caso dos técnicos administrativos a
troca de organizacdo geralmente traz um incremento salarial, seja pela estruturagéao
de carreira do outro 6rgao, seja pela mudanca de nivel. J& no caso dos docentes,
uma das causas é a busca pela melhoria no desenvolvimento de sua carreira, ou
seja, a busca por instituicdes que ja possuam consolidados cursos de graduacéao e
pos-graduacédo lato sensu e stricto sensu, possibilitando ao docente maior variedade
de oportunidades de crescimento.

O segundo objetivo especifico foi calcular a taxa de rotatividade de pessoal
nos setores da UFPE, a partir do numero de desligamentos voluntarios, no periodo
de 2010 a 2013. A partir do célculo da taxa de rotatividade de cada setor a cada ano,
observou-se que os setores que possuiram maior taxa de rotatividade foram a Pré-
Reitoria de Gestdo (PROGEST) e o 6rgao suplementar Nucleo de Tecnologia da

Informacédo (NTI), com um indice de 9,78 cada, além do CAA, com indice de 9,40.
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Através desta pesquisa ndo foi possivel identificar, especificamente, as causas que
levaram a PROGEST e o NTI a se destacarem em relacdo a rotatividade de pessoal,
visto que, os profissionais desligados desses setores possuiam cargos semelhantes
aos de outros setores na UFPE e nas respostas ao questionario as causas para o
desligamento desses servidores sdo semelhantes aos demais. Ressalta-se que néo
h& um indice ideal para todas as organiza¢des ou setores, isso varia de acordo com
as caracteristicas de cada instituicao.

O terceiro objetivo especifico foi identificar os principais fatores que
influenciaram os servidores da UFPE a solicitar desligamento, a partir da analise de
sua motivacao para o trabalho baseada na Teoria da Expectativa. Para o alcance
desse objetivo foram aplicados questionarios a 51 servidores que se desligaram da
UFPE no periodo estudado, contendo trés blocos de questfes, sendo o primeiro
relacionado ao perfil dos respondentes, e o segundo relacionado a satisfacdo com o
trabalho e o terceiro relacionado as principais causas do desligamento e a possiveis
sugestdes para minimizar os desligamentos voluntarios na UFPE.

O perfil dos respondentes foi semelhante ao perfil da populacdo da pesquisa,
com um maior nivel de detalhamento, conforme segue. Em relacdo ao nivel de
escolaridade exigido no concurso no periodo de ingresso da UFPE, 55% dos
respondentes informaram possuiam escolaridade acima da exigida no concurso e
aproximadamente 94% informaram que no momento de seu ingresso possuiam pelo
menos o nivel superior. Esses dados endossam a questdo de muitos profissionais
ingressarem no servi¢co publico em cargos de nivel médio ja possuindo nivel superior
e com nivel superior em andamento.

Em relacdo as causas do desligamento, apontadas pelos participantes da
pesquisa, os fatores que mais se destacaram foram os relacionados a questdes
financeiras e a localizacdo da instituicdo. Ressalta-se que, por se tratar de um
estudo no setor publico, esses fatores dependem de decisGes de instancias
superiores a Universidade, tendo esta pouca ou nenhuma ingeréncia sobre o
assunto. Destaca-se ainda que, nas respostas referentes a questdo financeira,
apareceu o fato da disparidade salarial entre os trés poderes: Executivo, Legislativo
e Judiciario, conforme exposto no referencial tedérico como uma das causas para que
profissionais aprovados em concursos do poder executivo busquem outros

concursos de 6érgdos dos outros dois poderes. Isto é corroborado com o exemplo do
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Tribunal de Justica de Pernambuco (TJPE), que foi o segundo érgdo publico que
mais absorveu servidores da UFPE.

No que tange a analise da motivacdo para o trabalho, a partir da satisfacao
dos servidores, de acordo com as trés variaveis da Teoria da Expectativa de Victor
Vroom, valéncia, instrumentalidade e expectativa, foi constatado o baixo indice de
satisfacdo com o trabalho por parte dos servidores participantes da pesquisa, visto
que 74% dos servidores que participaram da pesquisa possuia uma forca
motivacional relacionada a satisfacdo com o trabalho na UFPE abaixo da metade do
valor maximo possivel.

Ao se analisar a relagcdo entre valéncia, nesse caso 0 quanto o servidor
considera importante cada um dos 20 fatores estudados para sua satisfacdo com o
trabalho, e a expectativa, nesse caso 0 quanto o servidor acredita que cada um dos
20 fatores estudados foi proporcionado de forma satisfatéria durante o tempo em
que trabalhou na UFPE, percebe-se que as maiores diferencas entre valéncia e
expectativa estdo nos seguintes fatores: possibilidade de crescimento profissional,
condicBes do local de trabalho, progresséao salarial, PCC e salarios e beneficios. De
acordo com a Teoria da Expectativa, pode-se dizer que esses Sao 0s principais
fatores causadores da néo satisfagcdo com o trabalho na visdo dos participantes da
pesquisa.

Ainda em relacdo a essa analise, verifica-se que 0 Unico fator cuja diferenca
foi negativa, ou seja, o Unico fator que os respondentes acreditam que a UFPE
propiciou de forma satisfatéria em relacdo a importancia dada por eles a este fator, é
referente ao status/ prestigio. Além deste fator, as categorias que apresentaram
menor disparidade entre valéncia e expectativa foram: possibilidade de crescimento
académico, relacionamento com os pares, flexibilidade e carga horaria/ jornada de
trabalho.

No que se refere as sugestdes dos participantes da pesquisa, a maior parte
das respostas foi relacionada também a questdo financeira, PCC e salarios e
beneficios, e a questdo da carga horaria/ jornada de trabalho. Estas trés questdes
sdo estabelecidas por lei, 0 que impossibilita acdes mais incisivas em ambito
institucional. Destaca-se, porém, uma questdo que apareceu em mais de uma
resposta, a falta de tratamento isonémico em relacdo aos servidores, tendo em vista
a possivel flexibilizacdo de horario estabelecida no Decreto n°® 1.590/95, € possivel

encontrar na UFPE servidores que possuem 0 mesmo cargo, mas com jornadas de
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trabalho diferentes a depender do setor de lotacdo. Esse fato pode ajudar na
compreensao desse aparente tratamento ndo isondmico entre os servidores.

Ressalta-se que em novembro de 2014 foi publicada a Resolu¢do n°® 02/2014
que estabelece normas sobre a jornada de trabalho dos servidores Técnico-
Administrativos em Educacdo. A publicacdo desta resolucdo abriu margem para a
flexibilizacdo da jornada de trabalho na UFPE, desde que o setor se enquadre nos
pressupostos estabelecidos no Decreto n® 1.590/95 e seu pedido de flexibilizac&o
seja aprovado por uma comissao designada para esse fim.

O quarto e ultimo objetivo especifico foi verificar a percepcdo de gestores de
pessoal da UFPE acerca da rotatividade de servidores na instituicdo. Para o alcance
desse objetivo, foram aplicados questionarios a trés gestores de pessoal da
PROGEPE/UFPE. Na opinido dos gestores, o indice de rotatividade de pessoal da
UFEP estd dentro da normalidade, s6 se apresentando um pouco superior em
relacdo aos cargos Assistente em Administracdo e Auxiliar em Administracdo. Os
dados apresentados no perfil dos servidores desligados endossam o alto niumero de
Assistentes em Administracdo desligados. Em relacdo ao cargo de Auxiliar em
Administracdo, nao foi possivel averiguar essa informacéo, visto que esta pesquisa
ndo abrangeu o Hospital das Clinicas, 6rgdo suplementar que possui quase a
totalidade de servidores com esse cargo na UFPE.

Os principais pontos negativos, decorrentes do fenbmeno da rotatividade de
pessoal, ressaltados pelos gestores foram em relacédo a questdo da continuidade da
Instituicdo, quanto a preservacdo da memoria e absorcao da cultura organizacional e
em relagdo aos custos, tanto no que se refere ao processo de recrutamento
(realizacdo de concurso publico) quanto no que se refere ao investimento no
servidor em termos de capacitacdes e treinamentos.

Segundo os gestores, nao é desenvolvida nenhuma acao ligada diretamente
a retencdo de pessoal, em decorréncia do principal motivo dos desligamentos ser a
aprovacao em outro 6rgdo publico, em busca de melhores condi¢Bes financeiras.
Também ndo ha nenhum instrumento que permita identificar, de forma mais
detalhada, quais os motivos que levaram o servidor a solicitar exoneracao e, caso
ele esteja se desligando por motivo de aprovagao em outro 6rgao publico, em qual
orgao ele ird ingressar.

Esse estudo corrobora a ideia da Teoria da Expectativa de que o fator

impulsionador para a decisdo de desligamento voluntario de uma organizacao esta
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diretamente associado a valéncia que o trabalho naquela organizacdo possui para o

trabalhador. E isso é afetado diretamente pela sua satisfacdo com o trabalho e pela

oportunidade de outros trabalhos, indicando que as taxas derivadas do desligamento

voluntario sdo maiores em periodos de pleno emprego.

O que se observa € que o0s aspectos motivacionais que levaram os servidores

a se desligarem da UFPE no periodo deste estudo sdo semelhantes aqueles

elencados na revisdo de literatura, cujos principais independem de acbes mais

diretas da Universidade. Entretanto, esse estudo destaca alguns fatores que podem

ser melhorados pela UFPE, podendo gerar aumento na satisfacdo de seus

servidores:

Melhoria das condi¢des do local de trabalho;

Desenvolvimento de acfes no sentido de melhorar o ambiente de trabalho/
clima organizacional, a partir da realizacdo de pesquisas sobre
comprometimento organizacional, satisfacéo e inteng&o de rotatividade;
Criacdo e divulgacdo de um instrumento que explique a estrutura da
Universidade, os espacos comuns a disposicdo dos servidores, as
oportunidades de capacitacao, os critérios para aquisi¢cao de certos beneficios
e outros assuntos de interesse do servidor;

Propiciar ao servidor, principalmente ao que ingressou ha pouco tempo, um
periodo de experiéncia na area de exercicio, possibilitando a mudanca de
setor/area dentro da propria UFPE. Esses processos poderiam ser
gerenciados por um setor especifico, como ocorre na Universidade Federal
da Bahia, através do Nucleo de Acompanhamento da Vida Funcional que, “a
partir de um enfoque sistémico do individuo da tarefa e da instituicdo, realiza
0 processo de gerenciamento das remogdes” (UFBA, 2011, p. 106);

Melhoria na alocacao de servidores ingressantes, a partir do seu curriculo e
de entrevistas no momento da posse,;

Criacdo de canais de comunicacdo, nas redes sociais ou no proprio site
institucional, com os candidatos a concursos para a UFPE, de modo a
elucidar possiveis duavidas referentes ao trabalho na UFPE;

Criacdo de um canal de comunicacdo através do qual o servidor possa
expressar suas sugestdes e seus descontentamentos, sem receio de sofrer

represalias;
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e Criacdo e ampla divulgacdo de regras quanto: a liberacdo e custeio para
participacdo em eventos (capacitacdes, cursos, congressos, entre outros); a
possibilidade de participacdo em comissdes organizadoras ou bancas de
concursos; possibilidade de permuta/remocao, enfim, de tudo que possa
envolver a participacdo de servidores mediante um pleito;

e Criacdo de instrumento, como um questionario por exemplo, que o servidor
ingresso e egresso possa responder sobre sua motivagdo. A Universidade
Federal de Santa Catarina, de acordo com seu Relatorio de Gestdo 2014,
estd implementando um formulario de desligamento/exoneracdo, com o
objetivo de mapear os principais fatores que motivam pedidos de exoneracao
e implementar politicas visando minimizar a rotatividade de pessoal (UFSC,
2015);

e Realizagdo de rodadas de discussdo com servidores de diversos cargos no
intuito de analisar a possibilidade de implantacdo de alguns beneficios, tais
como, implementacdo de banco de horas e flexibilizacdo dos horéarios de
entrada e saida;

e Implementacdo de programas de formacdo de gestores académicos e
administrativos;

e Realizacdo de capacitacdes na area de atuacao dos servidores, entre outros.
O perfil dos servidores desligados e as possiveis causas para 0 Seu

desligamento, apontados por esta pesquisa, podem contribuir para a Universidade
desenvolver agbes direcionadas a elaboracdo ou aprimoramento de politicas de
retencdo de pessoal e de mudanca da cultura organizacional, no sentido de maior
compartilhamento do conhecimento e favorecimento a melhoria do clima
organizacional.

Como limitacbes desta pesquisa pode-se citar a ndo inclusdo do Hospital das
Clinicas no objeto de estudo; a dificuldade de acesso a todos os servidores que
foram exonerados a pedido no periodo de abrangéncia do estudo; e a falta de
acesso a dados relacionados ao ingresso de servidores por setor e ao aumento do
namero de vagas por setor.

Como sugestdes de pesquisas futuras identifica-se: a realizacdo de estudo
semelhante com os servidores desligados do Hospital das Clinicas antes e depois

da Empresa Brasileira de Servicos Hospitalares; a realizacdo de estudo sobre a
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intencao de desligamento por parte dos servidores da UFPE; a realizacao de estudo
semelhante a este, realizado com servidores que se desligaram da UFPE apés a
publicacdo da Resolucdo n° 02/2014; e a realizacdo de estudo sobre os custos da

rotatividade de pessoal para a UFPE.
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APENDICE A - Questionario aplicado a Servidores
gue solicitaram desligamento da UFPE entre 2010 e
2013

Questionario para Dissertacdo na Area de Gestdo Publica

Prezado Colega,

Estou realizando uma pesquisa para elaboracdo da minha dissertacdo no Programa
do Mestrado Profissional em Gestdo Publica para o Desenvolvimento do Nordeste
da Universidade Federal de Pernambuco (MGP - UFPE). Conto com a sua
colaboracgéo para responder o questionario a seguir. Para respondé-lo é necessario

que vocé tenha sido servidor estatutario da UFPE.

Todas as informacdes obtidas séo sigilosas e em hipbtese alguma serdo utilizadas

para outros fins que ndo sejam académicos.
Em caso de duvida envie e-mail para germanalua@gmail.com.

Agradeco sua colaboracao.
Germana Barros Rodrigues

1. Qual o ano do seu desligamento da UFPE?

() 2010 ( )2011

( )2012 ( ) 2013

( ) Outro. Qual?

2. Sexo:

( ) Feminino ( ) Masculino

3. Quantos anos voceé tinha na época do seu desligamento da UFPE?
() Até 25 anos ( ) Entre 26 e 30 anos

( ) Entre 31 e 35 anos () Entre 36 e 40 anos

( ) Entre 41 e 45 anos () Mais de 45 anos

4. Qual a sua ultima lotacao (setor) na UFPE antes do seu desligamento?

. Quanto tempo vocé trabalhou na UFPE?
) Menos de 1 ano ( ) Mais de 1 e até 3 anos
) Mais de 3 e até 10 anos ( ) Mais de 10 e até 20 anos
) Mais de 20 anos

—~~—~ U
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. Qual seu cargo na UFPE no periodo do seu desligamento da UFPE?
) Assistente em Administracéo
) Docente do Ensino Superior
) Técnico de Laboratério
) Outro. Qual?

6
(
(
(
(
7. Quando vocé ingressou na UFPE, o seu grau de escolaridade era:
(
8
(
(
(

) Igual ao exigido para o cargo () Acima do exigido para o cargo

. Qual seu nivel de escolaridade no periodo de seu desligamento da UFPE?
) Nivel Fundamental () Nivel Médio
) Superior Incompleto () Superior Completo
) POs-graduacéo lato sensu () Mestrado
( ) Doutorado ( ) Pés-doutorado

9. Quando do seu desligamento da UFPE, vocé exercia algum cargo de chefia ou
fungéo de confianga?
( )Sim ( ) Nao

10. No seu setor havia outros servidores que desempenhavam a mesma atividade
(se docente, que ministravam as mesmas disciplinas) que vocé?
( ) Sim ( ) Nao

11. Apos seu desligamento da UFPE, vocé:

( ) Ingressou em outro Orgéo Publico

() Ingressou em uma empresa do Setor Privado

( ) Parou de trabalhar e voltou a estudar para concurso
() Abriu seu proprio negocio

() Outro. Qual?

12. Atribua uma nota de 1 a 4 para cada um dos fatores listados a seguir,
significando o quanto vocé considera esse fator importante na sua satisfacao
com o trabalho. Marque conforme escala a seguir: 1 — Sem Importancia; 2 — Pouco
Importante; 3 — Importante; 4 — Extremamente Importante.

Fatores 1 2 3 4

Ambiente de trabalho/ Clima organizacional

Autonomia na realizacdo das atividades

Carga horéria / Jornada de trabalho

Condicoes do local de trabalho (infraestrutura, seguranca...)

Flexibilidade (possibilidade de troca de horario, de sair para
resolver questdes pessoais, de escolher o periodo de férias...)

Localizacao da organizacdo (distancia, acesso...)

Participacdo em capacitacdes, treinamentos

Plano de cargos e carreiras

Possibilidade de crescimento académico (realizacdo de cursos
de graduacgédo, pés-graduacao, entre outros)

Possibilidade de crescimento profissional

Possibilidade de desenvolver o potencial criativo, inovador

Possibilidade de mudar de setor/ area dentro da prépria
organizacao

Progressédo salarial (diferenca entre o salario do inicio e do fim
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da carreira)

Reconhecimento pelo trabalho desenvolvido

Relacionamento com os pares (colegas de trabalho)

Relacionamento com 0s superiores

Salario e beneficios (auxilio saude, auxilio transporte, auxilio
alimentacdo...)

Status/ Prestigio

Tipo de trabalho desenvolvido (compativel com as atribuicdes
relativas ao cargo exercido; desafiante; rotineiro...)

Tratamento isondmico do superior (chefe) em relacdo aos
membros da equipe

Outro. Especificar:

13. Atribua uma nota de 1 a 4 para cada um dos fatores listados a seguir, desta vez
significando o quanto, em sua opinido, isso lhe foi proporcionado durante o
tempo que vocé trabalhou na UFPE. Marque conforme escala a seguir: 1 — Nao foi
proporcionado; 2 — Foi proporcionado de forma insatisfatoria; 3 — Foi proporcionado
de forma satisfatéria; 4 — Foi proporcionado de forma plenamente satisfatéria.

Fatores 1 2 3 4

Ambiente de trabalho/ Clima organizacional

Autonomia na realizacdo das atividades

Carga horaria / Jornada de trabalho

Condic¢oes do local de trabalho (infraestrutura, seguranca...)

Flexibilidade (possibilidade de troca de horario, de sair para
resolver questdes pessoais, de escolher o periodo de férias...)

Localizacdo da organizacao (distancia, acesso...)

Participagdo em capacitagdes, treinamentos

Plano de cargos e carreiras

Possibilidade de crescimento académico (realizagdo de cursos
de graduacéao, pés-graduacédo, entre outros)

Possibilidade de crescimento profissional

Possibilidade de desenvolver o potencial criativo, inovador

Possibilidade de mudar de setor/ area dentro da prépria
organizacao

Progressao salarial (diferenca entre o salario do inicio e do fim
da carreira)

Reconhecimento pelo trabalho desenvolvido

Relacionamento com os pares (colegas de trabalho)

Relacionamento com 0s superiores

Salario e beneficios (auxilio saude, auxilio transporte, auxilio
alimentacdo...)

Status/ Prestigio

Tipo de trabalho desenvolvido (compativel com as atribuicdes
relativas ao cargo exercido; desafiante; rotineiro...)

Tratamento isondmico do superior (chefe) em relacdo aos
membros da equipe

Outro. Especificar:
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14. Atribua uma nota de 1 a 4 para cada um dos fatores listados nessa ultima tabela,
significando sua autoavaliagdo enquanto servidor (a) da UFPE, o quanto, em
sua opinidao, o seu esforco contribuiu para melhorar esse fator. Marque
conforme escala a seguir: 1 — Nao houve nenhuma contribuigao/esforgo da minha
parte; 2 — Houve pouca contribuicdo da minha parte; 3 — Houve muita contribuicéo
da minha parte; 4 — Eu me esforcei ao maximo para o alcance desse fator.

Fatores 1 2 3 4

Ambiente de trabalho/ Clima organizacional

Autonomia na realiza¢éo das atividades

Carga horaria / Jornada de trabalho

Condic¢bes do local de trabalho (infraestrutura, seguranca...)

Flexibilidade (possibilidade de troca de horario, de sair para
resolver questdes pessoais, de escolher o periodo de férias...)

Localizacao da organizacao (distancia, acesso...)

Participacdo em capacitacdes, treinamentos

Plano de cargos e carreiras

Possibilidade de crescimento académico (realizacdo de cursos
de graduacdo, pés-graduacao, entre outros)

Possibilidade de crescimento profissional

Possibilidade de desenvolver o potencial criativo, inovador

Possibilidade de mudar de setor/ area dentro da propria
organizacao

Progresséo salarial (diferenca entre o salario do inicio e do fim
da carreira)

Reconhecimento pelo trabalho desenvolvido

Relacionamento com os pares (colegas de trabalho)

Relacionamento com 0s superiores

Salario e beneficios (auxilio saude, auxilio transporte, auxilio
alimentacdo...)

Status/ Prestigio

Tipo de trabalho desenvolvido (compativel com as atribuices
relativas ao cargo exercido; desafiante; rotineiro...)

Tratamento isondmico do superior (chefe) em relacdo aos
membros da equipe

Outro. Especificar:

15. Qual a principal causa do seu desligamento da UFPE?

16. Que sugestdo vocé daria a Universidade para contribuir com a diminuicdo da
taxa de desligamento voluntario dos servidores estatutarios da UFPE?
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APENDICE B - Questionario aplicado a Gestores
(Diretores e Pro-Reitora) da PROGEPE - UFPE

. UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
Ma / MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO PUBLICA
UFPE PARA O DESENVOLVIMENTO DO NORDESTE

Questionario — Gestores da PROGEPE:

1. Qual seu cargo/funcdo na PROGEPE/UFPE? Quanto tempo vocé esta nesta
funcao?

2. Qual a sua opinido sobre a rotatividade de pessoal (servidores de carreira) na
UFPE? Quais 0s pontos positivos e negativos para a instituicAo em
decorréncia desse fenbmeno?

3. A UFPE, mas especificamente a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas, tem
discutido sobre o fenébmeno da rotatividade de pessoal na instituicdo? Se sim,
qual a maior preocupacao da instituicdo em relagcédo a isso?

4. A UFPE desenvolve alguma acao/politica diretamente ligada a retencdo de
pessoal? Se sim, qual (is)?

5. Quando o servidor se desliga da instituicdo, ha algum instrumento que
identifigue o motivo desse desligamento? Se sim, qual (is)? Na sua opinido, é
importante para a instituicdo ter acesso a essa informacgéo?

6. Nas organizacfes privadas, nas etapas de recrutamento e selecao, é possivel
recrutar pessoas que tenham afinidade com o cargo que irdo assumir. Da
mesma forma, € possivel o candidato participar da sele¢cdo sabendo
exatamente em que area ird trabalhar. Em contraponto, na area publica esse
processo € realizado através de concurso publico. H4 alguma medida,
adotada pela UFPE, que minimize os efeitos negativos desse processo?

7. Na sua opinido, quais as principais causas do desligamento voluntario de
pessoal na UFPE?

8. No PDI 2009-2013 aparece, como diretrizes na area de Gestdo de Pessoal
(pags. 56 e 57), “criar um sistema de informatica que permita o controle e o
monitoramento das vagas dos cargos, das alocacdes e das movimentacdes

dos T.A.” e “definir e implementar politicas sustentaveis de renovacéo e de
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melhoria da qualificacdo do quadro permanente de pessoal’. Como esta o
andamento dessas agbes?

9. Além das acbes desenvolvidas pela UFPE, que medidas poderiam ser
adotadas, na sua opinido, para estimular a retencdo de pessoal na

instituicdo?

Agradeco a sua colaboracao!

Germana Barros Rodrigues (germanalua@gmail.com)
Turma Xl - MGP/UFPE

Unidade de Apoio Operacional - HC/UFPE



