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RESUMO

O objetivo deste trabalho é analisar os principais fatores que levam os servidores a deixarem o
Campus Universitario do Marajo-Breves, da Universidade Federal do Pard. No servico
publico o processo de rotatividade segue legislacdo especifica e com isso o tempo
compreendido entre a saida e a admissdo de servidores tende a ser maior quando comparado a
iniciativa privada. Isto pode gerar a interrupcdo das atividades e a perda da produtividade da
organizacdo, principalmente quando o servidor que deixa a mesma é considerado um talento
valioso. Nas IFES, em geral, a rotatividade é alta considerando as saidas e as remogdes. Estas
ultimas afetam principalmente as unidades do interior chamados de “Campus fora de sede”.
Fato este que justifica a realizacdo do presente estudo em um Campi do interior do Para. Para
tanto, 24 servidores que deixaram o campus no periodo de janeiro 2010 a marco 2016 foram
entrevistados, assim como 19 servidores que fazem parte do quadro atual do Campus de
Breves. Os resultados indicaram como o principal fator gerador da rotatividade a distancia da
familia e a falta de infraestrutura do municipio para receber a familia do servidor. Dificuldade
de acesso a cidade: meio de transporte, tempo e custo da viagem, também aparecem como
resultado. Os dados s&o comparados com a literatura ja existente a respeito do assunto.

Palavras — chave: Gestéo de Pessoas. Rotatividade. Servico publico. IFEs.



ABSTRACT

The objective of this work is to analyze the mean factors that lead up the servers to leave off
the university campus of Marajé- Breves of Universidade Federal do Pard . In the public
service the process of turnover follows therefore the time elapsed between the output and
admission of servers tends to be higher when compared to a private initiative. It can generate
the interruption of activities and the loss of organizational productivity, mainly when the
server that lets de such organization is considerate a valuable talent. In the IFES, generally the
turnover is high considering the outlets and removals. These last ones affect mainly the units
of the interior called “outside center campus”. These facts justify the realization of the present
study in campuses in the interior of Para. For this, 24 servers that let the campus in a period of
January 201 to March 2016 were interviewed, as well as 19 servers that get in the current
scenario of campus Breves. The results indicated as principal factor generator of turnover to
distance of family and the lack of structure in the municipality to receive the server’s family.
Difficult accessibility to the city: means of transport, time and travel cost, also appear as

result. The data are compared to existing literature about the subject.

Keywords: People Management. Turnover. Public Service. IFES.
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1 INTRODUCAO

A literatura a respeito de administracdo de organizagbes passou a dar mais foco as
pessoas, percebidas como o ativo mais importante da organizagdo denominadas de capital
intelectual. No caso da administracdo publica, os servidores sdo considerados como
primordiais no cumprimento dos objetivos das instituicdes (PANTOJA, 2010).

Motta (1997) atribui & competéncia do capital intelectual das organizacGes o seu
diferencial de qualidade. Diante do cendrio competitivo no mundo globalizado
conhecimentos, habilidades e miltiplas experiéncias que as pessoas trazem para a organizagéo
contribuem de forma decisiva para o seu desenvolvimento. Assim, as pessoas sdo essenciais
para a dindmica das organizacdes, conferindo vitalidade as atividades e aos processos e
tornando-se fontes de vantagem competitivas por conta de seu valor (DAVEL; VERGARA,
2007).

Por tudo isso, torna-se evidente a importancia do capital intelectual, ou seja, das
pessoas para a consecugdo dos objetivos organizacionais, com isso 0 estudo do
comportamento dos individuos nas organizagdes e o comportamento das proprias
organizagBes tém se constituido em um distinto campo de pesquisa denominado de
comportamento organizacional (BASTOS, 1994).

De acordo com Robbins (1999), Comportamento Organizacional é uma éarea de
investigacdo sobre a influéncia que individuos, grupos e estrutura organizacional exercem
sobre o comportamento dentro das organizagoes.

Dentro desse campo de pesquisa esté presente o estudo da rotatividade de pessoal que
se justifica por conta dos custos gerados pelo processo de rotagdo. Segundo Robbins (1999),
0s custos do absenteismo e da rotatividade seriam um fator preponderante para o impulso
dado as pesquisas de Comportamento Organizacional que pretendem compreendé-lo.

O processo de rotatividade diz respeito a movimentagdo de pessoal entre as
organizagdes, (desligamentos e admissdes) e também dentre as suas diversas unidades
(STANCANATO, 2010).

A rotatividade gera diversos custos para as organizacOes e estes podem ser tangiveis e
intangiveis. Entre os custos tangiveis estdo os dispensados com o processo de recrutamento e
selecdo e entre os intangiveis a perda de talentos valiosos (SIQUEIRA, 2014).

Para o servico publico o processo de sele¢do e admissdo acontece de maneira diferente
da iniciativa privada devido a exigéncias legais e, por isso, pode levar um tempo maior com

prejuizo para a produtividade, principalmente quando o servidor que deixou a organizagéo é
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considerado um talento valioso. Portanto, nesse contexto, a rotatividade torna-se prejudicial a
organizacdo (FERREIRA; SIQUEIRA, 2005).

O Campus Universitario do Marajo-Breves € uma unidade da Universidade Federal do
Pard, localizada na ilha do Maraj6, no municipio de Breves, estando distante da sua sede
localizada na cidade de Belém. Configura-se, portanto, um campus fora de sede e representa
um importante polo de desenvolvimento para a regido marajoara por atender as demandas da
populagdo por cursos de Ensino Superior.

Por se localizar na ilha do Marajo o acesso regular a cidade de Breves, a partir de
Belém, é realizado por via fluvial. A viagem dura em média 13h de navio e 5h de lancha.

Desde de 2010 o campus vem apresentando indices preocupantes de rotatividade de
servidores em especial a de docentes, nos relatérios de 2010, 2011, 2012, 2013, 2014 e 2015.
No PDU 2013-2015 tal dificuldade aparece descrita entre os pontos fracos relativos a gestdo
de pessoas: “Quadro reduzido; auséncia de parte do corpo nas atividades do CUMB; constante
troca de professores do quadro efetivo; domicilio da maioria fora do municipio de Breves;
Evasdo; oferta limitada de programas de qualificacdo” (PLANO DE DESENVOLVIMENTO
DA UNIDADE, 2013, p. 23).

A dificuldade de retencdo de talentos traz consequéncias importantes para o
andamento das atividades, quando potencializa outros problemas ja existentes, como, por
exemplo: a impossibilidade de consolidac&o do tripé académico (ensino, pesquisa e extensao)
por conta do numero reduzido de docentes e o ndo funcionamento de alguns setores
administrativos quando do nimero reduzido de técnicos (RELATORIO ANUAL DO CUMB,
2008).

Diante das dificuldades supracitadas, justifica-se a importancia de um estudo sobre o
processo de rotatividade dos servidores do campus de Breves, que possa contribuir com o seu
desenvolvimento, o aumento de sua produtividade e qualidade dos servigos oferecidos.

As questdes acima mencionadas fariam com que o servidor ndo fixasse residéncia no
municipio, e que entdo tenham que viajar com maior frequéncia para sua cidade de origem. E
neste processo o meio de transporte, o tempo, e 0 custo da viagem, apresentam-se como
fatores negativos para a fixagéo do servidor.

Entdo, para que se possa amenizar as consequéncias acarretadas pelo processo de
rotatividade é necessério se investigar as causas. Nesse contexto apresenta-se 0 seguinte
problema de pesquisa: Quais os fatores que geram a rotatividade dos servidores do

Campus de Breves?
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Portanto o objetivo geral dessa pesquisa consiste em analisar os principais fatores que

influenciam na rotatividade dos servidores do Campus Universitario do Marajo-Breves.
Objetivos especificos:

a) Realizar o levantamento da rotatividade dos servidores do campus de Breves no

periodo de janeiro de 2010 a margo de 2016;

b) Calcular o indice de rotatividade dos servidores no periodo de janeiro de 2010 a
marco de 2016;

c) Identificar as principais consequéncias que a rotatividade estd demandando para o
campus;

d) Levantar os principais fatores que levam a rotatividade dos servidores do campus.

Além dessa introducdo esse trabalho estd estruturado em mais quatro segbes. O
segundo capitulo trata da revisdo da literatura sobre a rotatividade de pessoal, abordando
conceitos sobre a rotatividade, rotatividade no servico pablico, e rotatividade em Instituicdo
Federal de Ensino Superior (IFEs) especificamente em um campus fora de sede, pois a
pesquisa serd realizada em um campi do interior da UFPA, também sera apresentado nesse
capitulo as principais consequéncias da rotatividade de pessoal e os principais fatores que
influenciam os servidores a deixarem a organizagdo em que trabalham.

O terceiro capitulo diz respeito a metodologia utilizada para o desenvolvimento da
pesquisa, caracterizagdo do local da pesquisa, o perfil dos participantes, o tipo da pesquisa e
os procedimentos metodolégicos. O quarto capitulo apresenta analise dos dados e o quinto

capitulo as consideragdes finais.
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2 REVISAO DA LITERATURA

Nesta se¢do serdo apresentados 0s conceitos sobre rotatividade, rotatividade no servigo
publico e rotatividade em IFEs com énfase ao caso dos Campi fora de sede. As principais
consequéncias da rotatividade de pessoal e os principais fatores que influenciam na

rotatividade dos servidores no servico publico também serdo abordados.

2.1 Rotatividade

A rotatividade de pessoal € um processo constante nas organizacdes. O seu estudo tem
despertado interesse dos gestores de recursos humanos por conta da preocupagdo com 0s
custos decorrentes e também com a perda de profissionais altamente qualificados, o que é
ruim para a organizagdo que necessita se manter no mercado cada vez mais competitivo e,
portanto, necessita manter seus talentos (CARMO, 2009).

A consequéncia econdmica causada pela rotatividade nas organizagdes, esta presente
na literatura como um fator importante para impulsionar o interesse dos pesquisadores nesse
tema: “A rotatividade passou a ser objeto de estudos devido as consequéncias econdmicas que
traz a organizacdo” (NOMURA,; GAIDZINSKI, 2005, p.649).

Stancanato (2010) descreve a importancia que o estudo sobre o fenbmeno da
rotatividade vem ganhando em diversas areas como: Sociologia, Administragdo, Economia e
Psicologia, considerando-o como um dos mais importantes aspectos da dindmica de uma
organizagdo. Relata ainda que a preocupacéo de empresarios e de autoridades se faz presente
ndo s6 em discutir mais também de auxiliar na problemética em questéo.

Anselmi; Angerami; Gomes (1997) compreendem a rotatividade como a medida do
nimero de trabalhadores que passa pelos postos de trabalho, secgdo, empresa, setor ou ramo,
num determinado periodo de tempo.

Rosse e Hulin (1985) afirmam que o turnover constitui-se a fase final de um processo
mediante o qual os empregados da organizagdo criam determinado afastamento fisico ou
psicoldgico em relacdo & organizacdo em que trabalham.

Van e Miller (1971) entendem rotatividade como um processo de mudanga na
composicdo da forca de trabalho e caracteriza-se pelos desligamentos de certo niamero de
empregados e admissdo de novos para preencher os claros deixados na organizagéo, revelando

a movimentacdo da forca de trabalho entre o mercado de trabalho e a instituicao.
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Aquino (1991) utiliza também outros termos quando se refere a rotatividade, como:
flutuacdo, rotagdo, fluxo de méo de obra ou de pessoal e também o proprio termo inglés
turnover, e define o fendmeno em questdo relacionando os desligamentos dos funcionarios a
admisséo de novos para preencher as vagas deixadas. Aquino ainda fala sobre a rotatividade
como a flutuagéo dos recursos humanos entre uma organizagdo e seu ambiente. Para expressar
a rotacdo de pessoal ele considera a relacdo percentual entre admissdes; e as demissdes sdo
expressas de acordo com a relagdo do nimero médio de participantes da organizagéo, no
decorrer de certo periodo.

Stancanato (2010) descreve a movimentacdo de pessoal entendendo que esta pode
acontecer para dentro e para fora do mercado, onde os trabalhadores podem mover-se de uma
empresa para outra, na mesma ocupacdo ou mudando esta, ou dentro da mesma empresa
mudando apenas de ocupacéo e, também, abrangendo aquelas no mesmo local de trabalho e
as que se processam entre estabelecimentos e se¢des da mesma empresa.

Portanto, o fendmeno da rotatividade ndo se explica apenas pela saida dos
trabalhadores da organizacdo, mas também compreende a movimentacdo daqueles dentro
desta.

Douglas (1954) destaca dois aspectos referentes ao fendmeno da rotatividade, que ele
denomina de flutuacdo de méo de obra: o primeiro, diz respeito as demissdes ou 0s
desligamentos dos individuos da empresa e o segundo centra-se no fluxo de pessoas entre o
mercado de trabalho e a empresa. Portanto, levando em consideracdo esses aspectos, a
rotatividade tem a finalidade de manter a forga de trabalho em estabilidade, sendo uma forma
de substitui¢do ou reposicdo da mdo de obra.

Milkovich; Boudreau (2000) utilizam o termo turnover quando se referem & entrada e
saida de empregados de uma empresa, explicando que o desligamento pode se da por livre e
espontanea vontade do trabalhador ou por deciséo da organizacao.

O movimento de entrada e saida de pessoal pode ser realizado de forma involuntaria
ou voluntaria. A forma involuntéria sdo as demissdes realizadas por iniciativa da empresa por
diversos motivos, baixo desempenho do funcionario, por exemplo, ja a forma voluntaria é
quando o préprio funcionario, por motivos préoprios, decide deixar a organizacdo. (ROBBINS,
1999).

Mobley (1992) explica a diferenciacéo entre a rotatividade voluntéria e a involuntaria,
relacionado a rotatividade voluntaria com as méas condic@es de trabalho, falta de perspectivas,

fatores pessoais, ma remuneracéo e insatisfacéo. E explica que a rotatividade involuntaria diz
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respeito aos desligamentos inevitaveis, tais como aposentadoria e os relacionados a doengas.
Mobley (1992) ainda acrescenta que a rotatividade voluntaria é que mais preocupa 0sS
gestores, mas que esta pode ser evitada.

Aquino (1991) fala sobre a rotacdo que € provocada pela propria organizagéo para
fazer substituicbes a fim de melhorar o seu quadro pessoal, ou seja, trocar aqueles
funcionérios ndo qualificados por outros de melhor qualidade disponiveis no mercado de
trabalho.

Portanto, baseado na literatura pesquisada, entende-se como rotatividade o movimento
de entrada e saida de pessoal entre as organizagdes ou através da movimentacdo interna de
pessoal entre os setores de uma organizagao.

A rotatividade pode ser boa para a organizagdo quando ela mesma a provoca. Porém,
no servico publico, o controle dessa movimentacdo torna-se bastante complexo,
principalmente, por causa das peculiaridades inerentes a gestdo de pessoas no referido setor.

Por isso o item a seguir trataré sobre a rotatividade de pessoal no servigo publico.

2.1.1 Rotatividade de pessoal no Servigo Publico

A rotatividade no servico publico apresenta caracteristicas diferenciadas das empresas
privadas, posto que todo o processo de gestdo de pessoal na administracdo publica é regido
pela Lei 8112/1990, denominada de Regime Juridico Unico dos Servidores Plblicos Civis da
Unido, das Autarquias, inclusive as em regime especial, e das fundagbes publicas federais.
Segue abaixo o destaque dos artigos que destacam os principais fatores relacionados a
rotatividade:

Primeiramente, o termo utilizado para se referir as pessoas que trabalham nas
organizagBes publicas, é servidor publico. J& a fungdo que estes desempenham é denominada
de cargo publico. Conforme o art. 2° da Lei 8112/1990 é denominado servidor toda pessoa
que legalmente foi investida em cargo publico. A defini¢do de cargo publico consta no art. 3°
da mesma lei, o qual o descreve como o conjunto de atribuicGes e responsabilidades previstas
na estrutura organizacional que devem ser cometidas a um servidor.

Quanto as admissbes no setor publico, estas devem se seguir 0s procedimentos
presentes no art. 5° da lei supracitada, que regulamenta as exigéncias para 0 ingresso nas
organizagBes publicas e define como requisitos basicos para investidura em cargo publico: | -

a nacionalidade brasileira; Il — o gozo dos direitos politicos; Ill — a quitacdo com as
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obrigagdes militares e eleitorais; IV — o nivel de escolaridade exigido para o exercicio do
cargo; V — a idade minima de dezoito anos; VI — aptid&o fisica e mental.

Somente estara habilitado para a nomeagdo em cargo publico o candidato que for
submetido a selecdo por meio de concurso publico, conforme consta no Art. 10 da lei em
questdo: “A nomeagdo para cargo de carreira ou cargo isolado de provimento efetivo depende
de prévia habilitagdo em concurso publico de provas ou de provas e titulos, obedecidos a
ordem de classificacdo e o prazo de sua validade” Apds a nomeacdo o servidor devera entrar
em exercicio. Segundo o Art. 15: “Exercicio é o efetivo desempenho das atribui¢des do cargo
publico ou da funcdo de confianca”.

Um dos fatores de atracdo das pessoas para o0 ingresso no servigo publico é a
estabilidade. Para alcanga-la o servidor deverd passar por um periodo denominado estagio
probatorio. De acordo como o Art. 20: ao entrar em exercicio, o servidor nomeado para cargo
de provimento efetivo ficara sujeito a estagio probatério por um periodo de 24 (vinte e quatro)
meses, durante o qual a sua aptiddo e capacidade serdo objeto de avaliacdo para o
desempenho do cargo, observados os seguintes fatores: | — assiduidade; Il — disciplina; 111 —
capacidade de iniciativa; IV — produtividade; V — responsabilidade.

Somente ap6s a aprovagdo no estagio probatério o servidor pode ser considerado
estvel. A Estabilidade fica definida no art. 21: “O servidor habilitado em concurso publico e
empossado em cargo de provimento efetivo adquirira estabilidade no servigo publico ao
completar 2 (dois) anos de efetivo exercicio”.

Outro fator considerado no estudo da rotatividade sdo as demissdes ou desligamentos
fato este que representa que o servidor deixa definitivamente a organizagdo. As demissdes no
servico publico acontecem de acordo com o artigo 22 “O servidor estavel s6 perdera o cargo
em virtude de sentenga judicial transitada em julgado ou de processo administrativo
disciplinar no qual lhe seja assegurada ampla defesa”.

Porém, a demiss&o ndo € o Unico item que pode gerar a rotatividade no servigo publico
h& outras situagdes que podem ocasionar a vacancia, termo utilizado para se dizer que o cargo
publico se encontra vago.

De acordo com o Art. 33. da lei em andlise. A vacéncia do cargo publico decorrerd de:
exoneracdo; demissdo; promocdo; readaptacdo; aposentadoria; posse em outro cargo
inacumuldvel e falecimento. Esses desligamentos, portanto, podem acontecer a pedido do

servidor, ou a critério da administracdo observando o disposto na lei supracitada.
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Amorim e Costa (2014) apresentam numeros relacionados a rotatividade no servico
publico, enfatizando que nem mesmo o fator estabilidade est4d conseguindo deter essa
movimentacdo de servidores, pois ha servidores que deixam o servigo publico para ingressar
no setor privado. Os nimeros apresentados remontam de 2011, e demonstram que somente no
Poder Executivo Federal foram registrados 21,3 mil desligamentos de civis — uma média de
7,1 mil por ano —, dentre estes as exoneragdes se apresentam de forma rara, sendo maior a
frequéncia de desligamentos para posse em outro cargo, motivando, assim, novas nomeagoes,

que chegam a somar, somente por este motivo, um terco por ano.

Os dados, levantados pelo Ministério do Planejamento no Sistema Integrado de
Administracdo de Recursos Humanos (Siape), mostram a constante rotatividade no
funcionalismo, que, embora o governo a considere baixa, preocupa bastante
especialistas em gestdo publica. Do total de desligamentos, 10.335 - ou 48% - se
referem a pedidos voluntarios de demissdo ou exoneracdo, contrarios a l6gica
concurseira. O restante - praticamente a outra metade - envolve saidas por aprovacao
em outro cargo. (AMORIM; COSTA, 2014, p. 1).

Outro tipo de rotatividade se d& pela movimentacdo de pessoal dentro das
organizagBes. No setor publico também se considera como rotatividade a remocdo de
servidores, que segundo o art. 36 da lei 8112/90, trata-se do deslocamento do servidor, a
pedido ou de oficio, no &mbito do mesmo quadro, com ou sem mudanca de sede.

Portanto, para o servi¢o publico destaca-se a rotatividade tanto dos desligamentos de
servidores, quanto das remoc0es a pedido, em especifico, aquelas em que ocorre a mudanca
de sede do servidor, pois estas podem gerar consequéncias imediatas para a unidade que o
perde.

No que se refere as remocOes nas IFEs, torna-se relevante a analise da rotatividade,
principalmente das unidades que se encontram afastadas da sede, chamadas de “Campus fora
de sede”, objeto deste trabalho de pesquisa. Para isso torna-se necessario o estudo do processo
de movimentacdo de servidores dentro das Universidades Publicas, o que serd exposto no

item a sequir.

2.1.2 Rotatividade nas IFES

As principais carreiras existentes nas IFES s&o a de magistério superior e a de técnico-
administrativo em educacéo, os chamados TAEs. Conforme Amaral e Lopes (2014), desde
2007 o governo federal implementou politica de reposicdo automatica de cargos de professor
de Magistério Superior, a partir do Decreto n° 6.097/2007, D.O.U de 25.04.2007,
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regulamentado pela Portaria Interministerial N° 22/2007. No entanto, para os Técnico-
Administrativos em Educacdo somente a partir de 2010 pelo Decreto N° 7.232/2010 se
possibilitou a reposicdo parcial das vacancias referentes as classes C, D e E, nas
Universidades.

As duas categorias possuem Planos de Carreira estruturado e regulamentado por lei,
conforme sera descrito abaixo.

Andrade (2015), destaca que a carreira de servidor técnico-administrativo se encontra
entre as principais carreiras em universidades publicas federais e constitui-se em uma das
poucas a ter plano de carreira estruturado (Lei 11.091/2005). O qual contempla vérios tipos de
progressdo que levam em consideracdo: o mérito, mensurado pelo tempo de servico; a
capacitacdo, mensurada através dos cursos de aperfeigoamento do qual o servidor participe e
o incentivo a qualificacdo por nivel de educacéo formal superior & exigéncia minima do cargo.

A carreira de magistério superior de provimento efetivo, de acordo com Siqueira
(2012), é regida pela Lei n® 12.772/2012 e se estrutura em cinco classes (A, B, C, D e E) com
0s respectivos niveis de vencimento definidos na Medida Provisdria n° 614/2013. Os
profissionais que integram a carreira em questdo sdo habilitados para o desenvolvimento de
atividades académicas, concernentes a docéncia no ambito do ensino superior. O
desenvolvimento destes servidores na referida carreira ocorre mediante progresséo funcional e
promocgédo. Entende-se por progressdo funcional quando o servidor progride dentro de uma
mesma classe, e a promocdo quando o servidor segue para o nivel de vencimento
imediatamente superior de uma classe para outra subsequente.

Andrade (2015) comenta que o plano de carreira se constitui como um fator de
motivacdo para o0 servidor, pois o estimula ao crescimento profissional e individual,
contemplando a sua carreira por quase todo o tempo que ele podera permanecer no servigo
publico até sua aposentadoria.

Apesar de as duas carreiras mencionadas acima possuirem plano de carreira
estruturado, Siqueira et al. (2012) destaca que a rotatividade nas duas carreiras € alta, e ndo
somente considerando as entradas e saidas de servidores da carreira, por meio de concurso
publico, mas também por remocéo para outros setores dentro da prépria instituicdo de ensino
onde estéo lotados, ou ainda, por redistribui¢do para outras instituicdes de ensino.

Para exemplificar a rotatividade em IFEs, e considerando que o objeto deste estudo
trata de um campi do interior, cita-se a seguir dois casos de “campus fora da sede”. O

primeiro diz respeito ao Centro Académico do Agreste (CAA) vinculado a Universidade
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Federal de Pernambuco, localizado no municipio de Caruaru. O segundo refere-se ao Campus
Cataldo (CAC) da Universidade Federal de Goiads (UFG), localizado na cidade de Cataldo
interior de Goias.

O estudo no CAA foi realizado por Andrade (2015) e teve como publico alvo o0s
servidores técnico-administrativos, com o objetivo de analisar o nivel de comprometimento
com a unidade.

Analisando o estudo realizado no CAA verifica-se que as dificuldades apresentadas
estavam relacionadas, principalmente, ao que se refere a condi¢éo de “Campus fora de sede”,
ou seja, ao fato do campi em questdo ser o mais distante da Reitoria da UFPE, estando
localizado a 103 km de distancia desta, agravadas pela centralizacdo na sede das atividades de
desenvolvimento de pessoal. Devido a essas caracteristicas, o estudo revela, que os servidores
necessitariam de uma politica de desenvolvimento que enfatize a integragéo, capacitacéo e
treinamento, levando em conta as peculiaridades locais.

Outro problema apresentado no estudo relacionado ao CAA diz respeito a rotatividade
do quadro de pessoal. O estudo de Andrade (2015) relata que, de acordo com informagdes
levantadas por meio de entrevista realizada com o responsivel pelo Setor de Gestdo de
Pessoas da instituicdo (2014), um grande quantitativo de servidores (tanto técnico-
administrativos como docentes) sdo oriundos da cidade de Recife, por esse motivo apresentam
interesse em pleitear remogé&o para seu local de origem.

Ainda segundo Andrade (2015), as remogdes para 0 Campus Sede podem ser
prejudiciais ao CAA, em primeiro lugar devido ao déficit de pessoal que gera custos para a
unidade como a diminuicdo de atendimento das demandas da organizagdo e, em segundo, pelo
oOnus da realizag&o de novos concursos, o tempo de integragOes e treinamentos para 0S NOVOS
servidores.

O Caso do Campus de Cataldo ¢ analisado no trabalho de Siqueira (2012), que levou em
consideracdo apenas os dados relacionados a rotatividade dos docentes do Departamento de
Administracio desse Campus. O resultado demonstrou um alto indice de rotatividade e a auséncia
de uma politica de retengdo recursos humanos no local.

Outro ponto destacado no estudo realizado no Campus de Cataldo refere-se ao destino
dos professores desligados, pois todos foram trabalhar nos grandes centros. Referindo-se a
este fato, Siqueira (2012) sugere que por conta de 77,78% destes terem em sua formagdo
apenas o titulo de mestre, a mudanca para um local mais desenvolvido pode ter se dado com o

fim de encontrar melhores oportunidades de qualificagao.
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Outro fator importante a se considerar € o percentual de docentes que voltaram para a
sua cidade de origem, quase 80%. Por isso, Siqueira (2012) considera que os servidores do
campus em questdo apresentam uma forte tendéncia de retornar para suas origens, fato este
que pode estar ligado a fatores como familia e amigos.

Em conclusdo o estudo demonstrou como fatores mais importantes relacionados a
rotatividade de pessoal no : inexisténcia de politica de recursos humanos; melhores condicdes
de trabalho oferecidas em outras instituicdes; maiores oportunidades de qualificacdo
profissional nos grandes centros; maiores possibilidades de crescimento profissional fora do
CAC.

Conforme o0 exposto acima, a rotatividade passa a se tornar prejudicial quando a
organizacdo perde funcionarios de alto desempenho e que exerciam atividades estratégicas
dentro da organizacdo, esta pode sofrer perdas significativas que poderéo vir a comprometer a
eficicia organizacional. Conforme Wandenberg (1999) algumas formas de turnover podem
ser desejaveis para a organizacdo, por exemplo, quando se perdem empregados com baixa
produtividade. No entanto, a perda de empregados valiosos € considerada como um indice
negativo de eficdcia organizacional.

Portanto, a rotatividade pode ser benéfica para as organiza¢fes quando esta consegue
ser controlada com vistas a melhorar o quadro de pessoal elevando o indice de funcionérios
mais qualificados e produtivos. Porém, quando a organizagdo ndo consegue controlar essa
movimentacgdo isto pode gerar consequéncias graves para o0 alcance de seus objetivos. Fato

este que sera tratado com mais detalhes no item a seguir.

2.2 Principais consequéncias da Rotatividade

As consequéncias relacionadas a rotatividade de pessoal nas organizacdes apresentam-
se no ambito econdmico, e de perda de produtividade. O fator recrutamento e selecdo e o
tempo que leva para admissdo de outro servidor, acrescentando a esses o0s fatores o de
adaptacdo do funcionério ao cargo.

A alta rotatividade pode significar investimentos perdidos, desperdi¢ados, que nédo
retornam & empresa, como pode também afetar significativamente o nivel de produtividade, a
continuidade da empresa e seus trabalhos. (STRAPASSON; CONCOLATO; FERREIRA,
2007).
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Nem todos os custos gerados pela rotatividade podem ser mensurados com exatidéo e
por isso nem todos podem ser controlados. Portanto o conhecimento destes dentro de uma
organizacdo constitui-se um fator importante que ir4 contribuir para a redugdo dos custos

passiveis de serem controlados.

O custo com a rotatividade de pessoal, segundo Cascio (1991), muitas vezes ndo é
conhecido pela organizacdo e, por isso, ndo € controlado. No entanto, uma vez que
se conhecem os custos envolvidos e o impacto no gerenciamento do negdcio, deve-
se determinar quais destes custos sdo razoavelmente controlaveis e focar a atencdo
neles, visando reduzi-los (CASCIO 1991 apud FERREIRA; SIQUEIRA, p. 50,
2005).

Segundo Siqueira (2014) a rotatividade pode gerar custos tangiveis e intangiveis. Os
custos tangiveis referem-se a todos que podem ser mensurados de forma imediata. Como, por
exemplo, recrutamento e selegdo.

Marras (2005) indica a rotatividade como um acontecimento que expde a necessidade
de um servigco de recrutamento e sele¢do. Este processo por sua vez necessita ser bem
planejado, pois envolve custos para a organizacdo. Além disso, é fundamental que este seja
realizado de forma a encontrar pessoas qualificadas para o cargo em questdo, mas que
também estejam interessados em realizar o trabalho, ou seja, que possam se comprometer com
a organizagéo.

Com relagdo aos custos intangiveis a perda de talentos valiosos é o fator mais
prejudicial, pois junto com o funcionario a empresa perde também todo o conhecimento
adquirido por aquele profissional durante o tempo que esteve atuando na empresa.

De acordo com Spector (2004), a problemética da perda de empregados valiosos
torna-se maior quando passa a acontecer com maior frequéncia dentro da organizacdo, pois
pode acarretar na baixa produtividade e até mesmo influenciar no alcance dos objetivos da
organizagdo, pois a forca de trabalho da organizacdo pode se tornar inexperiente e
destreinada.

Wood e Picarelli (2004) também consideram a perda de talentos valiosos, como a
perda de uma parte intangivel do seu capital — o humano — devido a esses ja estarem
capacitados e alinhados aos objetivos do negécio, e quando saem da organizacdo levam
consigo todo o conhecimento sobre 0 negdcio e sua execugao.

Outro custo mencionado é o fator tempo, fato este que é destacado por Silva (2011),
este autor considera como um agravante da rotatividade de pessoal no setor publico, o fato de
0 servidor ndo poder ser substituido de imediato da mesma forma que acontece no setor

privado, pois no caso das organizacdes publicas o processo de admisséo é realizado através de
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concurso publico, e por isso o tempo pode ser maior. Além disso, ainda tem o tempo que
levard para o processo de treinamento e integracdo deste novo servidor que ao final ainda
pode ter como consequéncia a baixa produtividade da empresa ou organizacdo, até que este
novo servidor esteja adaptado com as atividades.

Portanto, baseado nas consequéncias apresentadas ao decorrer deste topico pode-se
dizer que: “a rotatividade € uma barreira a manutencéo de talentos que geram inovagdes que,
por sua vez, criam valores para clientes, investidores, comunidade, fornecedores, acionistas e
para toda a cadeia produtiva” (SIQUEIRA, 2005, p. 209).

Considerando, a rotatividade uma barreira para a manutengdo de talentos torna-se
necessario estudar os principais fatores que a influenciam principalmente quando se trata do
servico publico e das IFES. No proximo topico se tratard sobre os fatores mais citados na

literatura com objetivo de contribuir para o estudo da rotatividade em IFES.

2.3 Principais fatores que influenciam a rotatividade de pessoal

Por conta da estrutura deficiente no servico publico tanto em relacdo as condicdes de
trabalho precérias quanto em relagdo a estrutura deficiente de atencdo aos recursos humanos,
0s servicos acabam ficando prejudicados e o servidor é estereotipado de forma negativa, se
sentindo desvalorizado e sem se identificar com a organizacdo busca outros vinculos
(ANDRADE, 2015).

Dentre a literatura pesquisada os antecedentes de rotatividade mais citados dizem
respeito a satisfagdo no trabalho e comprometimento organizacional. Campos e Malik (2008)
consideram que o nivel de insatisfacdo do servidor com a funcdo que este desempenha na
organizacdo é o principal fator para um funcionério a deixar uma organizac&o.

Muthuveloo e Rose (2005) desenvolveram uma pesquisa com 380 engenheiros
malasianos sobre 0 comprometimento organizacional, e puderam constatar que quanto maior
era 0 comprometimento do empregado com a organizagdo, menor era o nivel de estresse e
menor era a intencdo de deixar a empresa.

Segundo Ferreira e Freire (2001) os fatores que podem ser considerados como causas
da rotatividade, mais mencionados na literatura sdo: a politica adotada pela empresa; a
politica de beneficios, oportunidades de progresso profissional oferecidas pela empresa; tipo
de supervisdo; a politica disciplinar; as condicOes fisicas ambientais de trabalho; e a

motivacdo do pessoal.
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Nas IFEs, os fatores que mais aparecem na literatura pesquisada como causadores de
desligamentos dos servidores com a instituicdo, ou com a unidade em que trabalha sdo:
remuneracao, a busca por qualificacdo e crescimento profissional e o fator familia.

Referente a remuneragdo nas IFES: “a estrutura de cargos e salarios ndo acompanha o
mercado de trabalho, além de haver uma grande disparidade dos salérios e beneficios entre os
planos de cargos e carreiras no ambito dos trés poderes” (AMARAL; LOPES, 2014, p. 4).

Considerando que em Vérios estudos encontrados dentre a literatura pesquisada a
satisfacdo no trabalho apresentou correlagdo negativa com a rotatividade, ou seja, quanto mais
satisfeito o servidor estd menos ele apresentara intengcdo de deixar a organizagao, pode-se
dizer entdo que a remuneracao influencia na rotatividade.

No estudo realizado por Amaral e Lopes (2014) sobre a rotatividade de servidores
técnico-administrativos da Universidade Federal de Pernambuco a remuneracdo foi
apresentada como principal fator de desligamento chegando a 93% dos desligamentos. E
ainda demonstram que os salarios e os beneficios nas IFEs sd@o 0s menores em comparagao
aos praticados nos outros poderes.

A busca por qualificacdo crescimento profissional é um fator bastante citado
principalmente quando se trata de rotatividade em IFEs, pois os servidores possuem um plano
de carreira que incentiva a qualificagdo, porém quando se trata de IFEs afastadas da sede,
como ja foi mencionado acima, nos casos dos Campus de Catal&o e do Centro Académico do
Agreste os servidores solicitaram remogdo para a sede pois buscavam oportunidades de
qualificagdo para poder progredir na carreira, pois os campus fora de sede em suma sdo
localizados no interior e em geral possuem pouca infraestrutura. Conforme citado no estudo
realizado no CAA por Andrade (2015) e no CAC por Siqueira (2012).

O fator familia influencia com mais frequéncia nas solicitagdes de remogdes com
mudanca de sede, mais também est4 presente nos desligamentos em que o servidor presta
concurso algumas vezes para a mesma instituicdo, porém para 0 mesmo cargo, portanto com o
mesmo salario, movido pela vontade de retornar ao local de origem onde deixou sua familia.

Sobre o fator familia cita se novamente Amaral e Lopes (2014), que em seu estudo
realizado na UFPE constaram dentre os servidores entrevistados que deixaram a organizagao
7% alegara motivos familiares. Amaral e Lopes (2014) concluem seu estudo indicando que
essas politicas governamentais necessitam de outras agdes que possibilitem uma selecdo mais
adequada e um plano de cargos, salérios e beneficios isondmico para possibilitar a retencdo

dos servidores nas Instituicdes Federais de Ensino Superior.
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3 METODO

3.1 Ainstituigéo

O Campus Universitario do Marajo-Breves (CUMB) é uma unidade da Universidade
Federal do Para, institucionalizado como Campi desta Universidade no ano de 2006,
conforme consta no art. 27 do Estatuto Geral da UFPA, aprovado pela a Resolucéo n° 614, de
28/06/2006.Teve seu regimento interno aprovado no ano de 2008, através da Resolucdo n°.
639/ 2008, de 22 de janeiro de 2008, do Conselho Universitario — CONSUN (RELATORIO
ANUAL DE ATIVIDADES DO CUMB, 2013).

De acordo com o Plano de Desenvolvimento da Unidade (PDU), que foi elaborado no
ano de 2013, a estrutura organizacional do CUMB é composta pelo Conselho do Campus,
Coordenagdo Geral, Vice-Coordenagdo, Coordenacdo Académica, Coordenagdo de
Planejamento, Gestéo e Avaliagdo, Secretaria Executiva, Biblioteca Prof® Ricardo Teixeira de
Barros, Faculdade de Educagdo e Ciéncias Humanas, Faculdade de Letras, Faculdade de
Servico Social, Faculdade de Ciéncias Naturais, Faculdade de Matematica, Divisdo de
Pesquisa e Extensdo, Laboratério de Ciéncias Naturais, Laboratério de Informatica e

Laboratorio Pedagogico. De acordo com 0 organograma apresentado no organograma 1:

Organograma 1 - Campus Universitario do Marajo-Breves.

Coordenagio de Siblioteca Prof.
‘Ricarda TEixeira de
(Gestio e Avaliagdo Barros

Laboratdrio de
Informética

Faculdade de Faculdade de *:;h';‘;;i o Faculdasde de Faculdade de
SEnacoSorsal Ciéncias Naturais B 4 Letras Matemdtica

L Laboratdrio de L Laboratdrio

Ciéncias Pedagdgico

Fonte: PDU do Campus de Breves 2013-2015.
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O Campus Universitario do Marajo-Breves € uma unidade da Universidade Federal do
Pard, localizada na ilha do Marajo, no municipio de Breves, estando distante da sua sede
localizada na cidade de Belém configura-se, portanto, um campus fora de sede e representa
um importante polo de desenvolvimento para a regido marajoara por atender as demandas da
populagdo por cursos de Ensino Superior.

Por se localizar na ilha do Marajo o acesso regular a cidade de Breves € realizado por

via fluvial, e a viagem dura em média 13h de navio e 5h de lancha.

3.2 Participantes

O publico alvo da pesquisa constitui-se dos servidores em exercicio no Campus
Universitario do Marajo-Breves, e dos servidores que deixaram o Campus no periodo de
janeiro de 2010 a margo de 2016.

De acordo com os registros da coordenagdo do Campus, este possui 0 seguinte
quantitativo de servidores lotados no campus até mar¢o de 2016:

Dos cargos de docentes, estdo lotados 39 docentes, desses 3 sdo temporarios e 4 estéo
afastados. Do total de docentes em exercicio 11 exercem fungBes administrativas nos
seguintes setores: Coordenagéo Geral; (no momento o campus ndo possui vice coordenador),
Faculdade de Servigco Social (a faculdade ndo conta com vice-diretor), Coordenagdo de
Extenséo, Direcgdo e vice diregdo da Faculdade de Educagéo e Ciéncias Humanas; Diregéo e
vice direcdo da Faculdade de Letras, Direcdo e vice direcdo Faculdade de Matematica, 2
Direcéo e vice direcdo da Faculdade de Ciéncias Naturais.

Dos cargos técnicos administrativos o campus possui 10 servidores. Destes 8 séo
assistentes em Administracdo (1 assistente esta cedido para a prefeitura), 1 exerce o cargo de
Bibliotecario, 1 exerce o cargo de Técnico em Assuntos Educacionais, e 1 exerce o cargo de
Administrador.

Somando os servidores docentes e técnicos em exercicio chegamos a um quantitativo
de 44 servidores. Dos servidores removidos de acordo com o0s registros do campus no periodo
pesquisado o quantitativo foi de 24 servidores entre docentes e técnicos.

O total de servidores pertencentes ao publico alvo da pesquisa foi de 68 servidores.
Para a realizagdo das entrevistas os participantes foram divididos em 4 categorias: 1
Coordenacdo da Unidade, 2 Gestores das Faculdades, 3 Servidores do Campus, 4 Servidores

que deixaram 0 campus.
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Segue abaixo um quadro com a descri¢do de cada categoria, 0 nimero de participantes

e o perfil dos participantes pertencentes a cada categoria.

Quadro 1 — Servidores entrevistados.

Categorias Descricéo N. de Perfil dos Participantes
participantes
1 Coordenagdo da unidade 4 Ex-coordenadores do  Campus,
coordenador de planejamento gestdo
e avaliacéo;

Atual coordenador do campus.

2 Gestores das Faculdades 5 Docentes que atuam como diretores
das Faculdades.

3 Servidores do Campus 10 Servidores que atuam no campus e
gue ndo possuem funcdo de gestdo.
4 Servidores que deixaram 0 17 Docentes e técnicos que deixaram o
Campus campus.

Fonte: Elaboracédo propria (2016).

Referente & categoria 1 foram entrevistados 4 servidores entre eles 2 docentes que
estiveram & frente da coordenacéo do campus no periodo pesquisado, o atual coordenador do
Campus e o atual Coordenador de planejamento gestéo e avaliacdo do Campus que pertence a
categoria de técnico administrativo lotado no cargo de administrador. Dois dos docentes
entrevistados que atuaram como coordenadores do campus, um esta afastado para doutorado e
outro foi removido no més de fevereiro de 2016.

Na categoria 2 foram realizadas entrevistas com o0s gestores de cada subunidade
académica totalizando 5 servidores. Da categoria 3 fizeram parte os servidores em exercicio
no campus de Breves ndo incluidos nas categorias 1 e 2, foram entrevistados 10 servidores.
Na categoria 4 estavam os servidores que deixaram o campus durante o periodo pesquisado

foram entrevistados, 17 servidores.

3.3 Tipo de Pesquisa

Esta pesquisa é de natureza exploratoria e descritiva pois descreve um fendmeno.
Segundo Gil (2008, p. 28) a pesquisa descritiva tem como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relagdes entre

variaveis.
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3.3.1 Técnica de amostragem

A técnica de amostragem utilizada foi a ndo probabilistica, por acessibilidade, que, de
acordo com Gil (2008), ndo apresenta fundamentacdo matematica ou estatistica, dependendo
unicamente de critérios do pesquisador.

A amostragem por acessibilidade é destituida de qualquer rigor estatistico. O
pesquisador seleciona os elementos a que tem acesso, admitindo que estes possam, de alguma

forma, representar o universo (GIL, 2008).

3.4 Procedimentos metodoldgicos

Os procedimentos metodoldgicos estéo divididos em trés etapas: analise documental,

entrevistas e analise de dados.

3.4.1 Anélise documental

Foi realizada com base nos relatorios anuais do Campus dos anos de 2010 a 2015, o
Plano de Desenvolvimento da Unidade para o periodo 2013-2015, relatérios do Sistema
Integrado de Recursos Humanos, e outros documentos oficiais do campus, como atas do
conselho do Campus, portarias dos servidores e etc, documentos que possibilitaram realizar o
levantamento de dados sobre a rotatividade dos servidores do Campus de Breves no periodo
de janeiro de 2010 a margo de 2016.

Apesar de o primeiro registro de saida de servidores do campus ter se dado no ano de
2006, e o ultimo registro em marco de 2016, o ano de 2010 foi quando o quadro de servidores
comecou a se consolidar e onde houve o primeiro registro significativo de rotatividade de

servidores, e em 2016 j& houve registro de remocéo.

3.4.2 Entrevistas

Para a categoria 1, coordenagédo da unidade, foram realizadas as seguintes perguntas:
1.Em sua unidade h& histérico de rotatividade de servidores? Caso haja vocé pode descrevé-
lo? 2.Caso haja rotatividade em sua unidade esse processo trouxe consequéncias para a
mesma? Quais? 3. Na sua opinido enquanto gestor da unidade, quais os principais fatores que

levam os servidores a deixarem o Campus de Breves?



29

Para a categoria 2, gestores das subunidades académicas, foram realizadas as seguintes
perguntas: 1. Em sua faculdade h4 histérico de rotatividade de servidores? Caso haja vocé
pode descrevé-lo? 2. Caso haja rotatividade em sua faculdade esse processo trouxe
consequéncias para a mesma? Quais? 3. Na sua opinido enquanto gestor da faculdade, quais
0s principais fatores que levam os servidores a deixarem o Campus de Breves?

Para a categoria 3, servidores do campus que ndo se incluem nas categorias 1 e 2, foi
realizada apenas uma questdo: Na sua opinido enquanto servidor, quais 0s principais fatores
que levam os servidores a deixarem o Campus de Breves?

Para a categoria 4, servidores que deixaram o Campus de Breves no periodo
pesquisado, foi realizada somente uma pergunta: Quais o0s principais fatores que

influenciaram na sua deciséo de deixar o Campus de Breves?

3.4.3 Anélise dos dados

Para a descri¢cdo dos dados levantados através das entrevistas foi feita a codificacéo da
identificacdo dos entrevistados para manter o seu anonimato. E para efeitos de citagcdo no
trabalho, caso necessario, foram criados os seguintes termos: coordenador, gestor, servidor e
servidor desligado, seguido de numeracdo denominada de forma aleatéria a cada entrevistado.

Foi realizado o calculo do indice de rotatividade dos servidores durante o periodo
pesquisado, e para isso se utilizou o estudo realizado por Campos e Malik (2008) através da

seguinte férmula:

numero de desligamentos no periodo
R= x 100

numero total de funcionirios no final do periodo

Para a andlise dos indices de rotatividade ainda apoiado em Campos (2008), utilizou-
se a escala a seguir: 0 a 25% ao ano, adequada; de 25% a 50% ao ano, ruim; acima de 50% ao
ano, critica.

Apos a tabulacdo dos dados levantados através da analise documental, estes foram
apresentados em tabelas e, para posteriormente ser apresentada a representagdo gréfica para
uma melhor compreenséo dos resultados.

A descricdo dos resultados foi dividida em 3 topicos cada questdo do roteiro de

entrevista gerou um topico de anélise.
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4 APRESENTACAO DE RESULTADOS

4.1 A Rotatividade de pessoal no Campus de Breves

O Campus de Breves possui em seu quadro de pessoal servidores docentes e técnicos -
administrativos. De acordo com o Estatuto da UFPA, art. 73: “O quadro docente é constituido
de pessoal de nivel superior que exerca atividades de ensino, pesquisa e extensdo” e art. 74:
“O quadro técnico-administrativo é constituido por servidores que desempenhem as
atividades técnicas, administrativas ou cientificas, exceto as de ensino, para o alcance dos fins
institucionais”.

De acordo com registros do Conselho do Campus o primeiro caso de remocéo de
servidor do Campus de Breves para outras unidades da UFPA se deu no ano de 2006, e este
servidor atuava como docente.

Ainda no ano de 2006 se deu o primeiro marco legal para o Campus de Breves, a partir
do reconhecimento deste como Campi desta Universidade. Conforme art. 27 Estatuto da
UFPA: Sdo Campi da UFPA os polos de Belém, Abaetetuba, Altamira, Braganca, Breves,
Cameta, Castanhal, Marabd, Santarém e Soure.

De acordo com o Relatério anual de atividades do CUMB (2008) o Campus de Breves
possuia em seu quadro de pessoal, 5 servidores técnicos-administrativos e 8 servidores
docentes, sendo que destes 4 eram docentes substitutos. Totalizando, portanto, 17 servidores
pertencentes ao quadro de pessoal.

Ainda no ano de 2008 foi aprovado o regimento do Campus de Breves através da
resolucdo n° 639/CONSUN de 29 de janeiro de 2008 que institucionalizou a estrutura
académico-administrativa de funcionamento do Campus: O Conselho do Campus,
Coordenagcdo do Campus, Secretaria Executiva, Biblioteca, Faculdade de Educacdo,
Secretaria da Faculdade de Educagéo, Coordenagdo de Planejamento Gestdo e Avaliacdo,
Laboratdrio de Informética. Por causa do quadro reduzido de pessoal o Campus ndo
conseguiu realizar o funcionamento de algumas unidades académico-administrativas como:
diviséo de pesquisa e extensdo e a Coordenadoria Académica. O organograma da instituicéo

se apresentava da seguinte forma.
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Organograma 2 — Organizagdo académico-administrativa do CUMB no ano de 2008.

Conselho do
Campus

Coordenagdo do
Campus

Coordenagio de
Planejamento
Gestdoe
Avaliacdo

Laboratdrio de
Informatica

Faculdade de
Educagdo

Secretaria de
Faculdade de
Educacdo

Secretaria Biblioteca Prof.
Executiva Ricardo Teixeira

Fonte: Relat6rio Anual do CUMB (2008).

Mesmo possuindo apenas uma Faculdade constante em seu regimento no ano de 2008,
funcionavam no Campus de Breves também outros Cursos mantidos através de professores
convidados de outras unidades da UFPA e também colaboradores de fora da instituicéo.
Ainda nesse ano houve registro de um docente afastado para Doutorado (RELATORIO
ANUAL DO CUMB, 2008).

No ano de 2009 o quadro funcional de servidores do Campus de Breves comeca a ser
consolidado através de vagas oferecidas pelo Programa de Restruturacdo e Expansdo das
Universidades Federais (REUNI), que realizou investimentos em vérias reas entre elas a de
recursos humanos das IFES. Com isso o Campus recebeu nesse ano 16 servidores docentes o
que possibilitou para o Campus de Breves estruturar o funcionamento das cinco faculdades a
eles vinculadas para assim poder ofertar cinco cursos de graduacéo de forma presencial. N&o
houve registro de admissio de servidores técnicos-administrativos nesse ano. (RELATORIO
ANUAL DO CUMB, 2009)

A partir da consolidacdo das Faculdades no ano de 2009, o organograma da unidade
sofreu alteragdes: a inclusdo das Faculdades de Letras, Servi¢co Social, Ciéncias Naturais e

Matematica.
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No ano de 2010 o campus recebeu 17 novos docentes e 7 técnicos-administrativos,
houve registro de rotatividade de quatro servidores docentes, e uma servidora que ocupava o
cargo de secretéria executiva, sendo que destes foram duas redistribuigcdes para outra IFE, e
duas saidas de servidores por aprovacdo em outro concurso publico para outro Campi da
UFPA, e uma remoc&o para o campus Belém. (RELATORIO ANUAL DO CUMB, 2010)

Em levantamento realizado junto aos arquivos do campus verificou-se dois casos de
docentes que tomaram posse, porém ndo entraram em exercicio, um no ano de 2009 e outro
no ano de 2010.

No relatorio anual de 2010 o organograma aparece com algumas alteragdes: a inclusdo
da secretaria académica, Divisdo de Pesquisa e Extensao e Laboratério de Ciéncias.

Ainda no ano de 2010, apesar de o Campus ter apresentado avangos enquanto o
aumento do quadro de pessoal por ter recebido vagas através do programa REUNI, ainda
apresentou dificuldades enquanto ao numero de servidores principalmente de técnicos
administrativos, pois muitas subunidades do campus ndo contavam com assistente
administrativo, foi o caso da Faculdade de Letras, da Faculdade de Educacédo e Ciéncias
Humanas e também do Laboratério de informatica (RELATORIO ANUAL DO CUMB 2010)

Segue abaixo a distribui¢do de servidores por faculdade e demais setores, no ano de
2010.

Tabela 1 — Quantidade de servidores do Campus de Breves
por setor no ano de 2010.

Sub-unidades Docentes | Técnicos
Secretaria académica - 3
CPGA - 3
Biblioteca - 2
FACSS 08 1
FECH 10
FALE 05 1
FACIN 07 1
FAMAT 07
Total 37 13

Fonte: Elaborada pela autora com base no relatério anual do CUMB
2010.
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No ano de 2011, o Campus recebeu quatro novos servidores docentes, houve registro
de saida de um servidor docente 2011 para outra institui¢do, o servidor solicitou licenca para
acompanhamento de cnjuge, desde entdo o campus ficou sem o servidor, somente no ano de
2016 o servidor conseguiu sua redistribuicdo e a vaga retornou para o Campus de Breves e 0
concurso encontra se em fase de periodo de inscricao.

No ano de 2012 houve registro de remog&o de dois docentes um para 0 Campus Belém
e outro para o Campus Braganga.

No ano de 2013 o corpo docente do CUMB estava constituido de 46 profissionais,
destes quatro eram tempordrios. Desse total, nove docentes apresentavam afastamento, sendo
que a Faculdade de Educacéo e Ciéncias Humanas, e a Faculdade de Servigo Social foram as
que apresentaram o maior nimero de docentes afastados, cinco e quatro respectivamente.
(RELATORIO ANUAL DO CUMB, 2013)

Ainda no ano de 2013 houve registro de rotatividade de dois servidores docentes,
sendo um caso de remogdo com permuta de servidores entre 0 campus de Breves e o Campus
de Braganca e outro se tratou de remocéo do servidor para o campus de Belém, neste Gltimo
caso por se tratar de motivo de doenca do servidor a vaga nédo retornou ao Campus.

No ano de 2014 foram registradas sete saidas de servidores, destas seis foram
remocgdes para unidades dentro da UFPA, e um passou em outro concurso para 0 mesmo
cargo, porém para o campus da UFPA Belém. Deste total cinco sdo docentes e dois s&o
técnicos.

De todas as saidas registradas no ano de 2014, somente uma vaga ndo retornou ao
Campus, pois o servidor alegou motivos de salde. Porém as duas vagas deixadas pelos
técnicos ainda estdo em aberto, pois ndo houveram candidatos aprovados no concurso.

No ano de 2015, houve o registro de saida de cinco servidores, deste total apenas um
passou em outro concurso e foi admitido em outra institui¢éo, o restante solicitou remogéo e o
campus recebeu a vaga de volta. Dessas vagas apenas uma ja foi preenchida o restante
encontra-se em processo de concurso publico.

No ano de 2016, houve o0 registro na secretaria do campus da remocéo de um servidor
docente e também de solicitacdo de remogao de dois servidores docentes. O docente removido
deixou um cadigo de vaga e os tramites para realiza¢do de concurso j& foram iniciados.

Segue abaixo a tabela com o célculo do indice de rotatividade geral destes no periodo
de dezembro de 2010 a margo de 2016.
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Tabela 2 — Rotatividade de servidores do Campus de Breves jan/ 2010 a mar/ 2016.

Periodo Saidas Saidas Admissoes Admissdes Total de indice de
Docentes | Técnicos Docentes Técnicos servidores rotatividade
2010 4 1 17 7 49 10,20
2011 1 - 4 - 53 1,89
2012 2 - 2 2 57 3,51
2013 2 - 3 - 60 3,33
2014 5 3 - - 57 12,28
2015 3 2 1 - 53 9,43
2016 1 - 1 3 54 1,85
Total 18 6 28 12 42,50

Fonte: Elaborado pela autora através dos dados da pesquisa, 2016.

Os periodos que apresentaram um indice maior de rotatividade de servidores foram 0s
anos de 2010 e 2014 com os indices de 10,20% e 12,28% respectivamente.

Utilizando a escala descrita por Campos (2008) que realiza a anélise do indice de
rotatividade considerando o valor apresentado por ano, onde 0 a 25% ao ano, representa uma
rotatividade adequada; de 25% a 50% ao ano, ruim; acima de 50% ao ano, critica. Pode-se
dizer que os indices de rotatividade ao ano apresentados nesta pesquisa Se encontram
adequados visto que séo inferiores a 25% ao ano.

Porém, quando se leva em consideracdo o periodo todo pesquisado, ou seja, a soma
dos valores encontrados em cada ano, se chegard a um valor de 42,50% mais proximo aos
50% portanto considerado um indice ruim de rotatividade para o periodo todo.

Dos vinte e quatro servidores que deixaram o campus, trés vagas ndo foram repostas e
nove encontram-se em aberto, destas Ultimas algumas se encontram com concurso em
andamento, e outras ndo tiveram candidatos aprovados, outras ainda ndo abriram o concurso,
e outras se encontram em fase de aguardar os tramites para a nomeagdo do candidato
aprovado.

Em relagdo ao tempo que leva para o preenchimento dessas vagas este € bastante
relativo, pois em alguns casos é necessério reabrir o concurso quando este ndo apresenta
candidatos aprovados.

De acordo com o gestorl, quando se refere a solicitagdo de remocéo de docente o
tempo que leva a contar da data de aprovacéo da remogao até o ingresso de outro docente para

a faculdade dura em média dois anos.
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Analisando a fala do gestor 3, este relata que o processo de selegdo via concurso
pablico dura em média um ano.

O gestor 3 explica que antes de abrir o concurso publico procura candidatos aprovados
em outros concursos que possam ser aproveitados para o preenchimento da vaga em aberto.
Fato este que reduz o tempo de espera pela admissédo de um novo servidor

No caso de aproveitamento de candidato de acordo com os registros do conselho do
campus o candidato selecionado para ocupar a vaga geralmente possui a titulagdo de doutor,
ou encontra-se em processo de doutoramento. A subunidade supracitada registrou um indice
maior de vagas preenchidas por aproveitamento de candidatos do que por abertura de um
novo concurso publico.

Levando em consideragéo que o indice de rotatividade entre os docentes € maior que o
de técnicos, foi realizada a andlise deste em cada subunidade académica do campus de Breves
com base nos dados levantados através das entrevistas dos gestores das mesmas.

O gestor 1 explica que em sua subunidade, no periodo pesquisado, trés docentes
deixaram o campus, destas vagas uma nao retornou ao campus e as outras encontram-se com
concurso em aberto, destas vagas uma foi deixada por um professor doutor e outra por um
professor em doutoramento. Os dois concursos em andamento ndo tiveram doutores
aprovados e, portanto, foram reabertos para o nivel de mestrado. Somado a isso a referida
subunidade possui trés docentes com afastamento integral e dois docentes com a liberagdo de
20h para cursar Doutorado, e em contrapartida recebeu apenas um professor substituto. O
gestor também comentou que hd uma solicitacdo de remocdo docente em andamento.

O gestor 2 relata que a sua subunidade teve seis casos de rotatividade docente no
periodo em questdo, destes todos ocorreram com permuta, alguns com codigo de vaga, outros
com permuta de servidor. Dos que ocorreram com codigo de vaga a maioria foi preenchido
por aproveitamento de candidatos aprovados em outro concurso.

O gestor 3 explica que houveram trés casos de rotatividade, destes uma foi para outra
IFE e outros dois passaram em outro concurso, para a mesma instituicdo, mas para o campus
de Belém. Todas as vagas retornaram para 0 campus, porém algumas ainda ndo foram
preenchidas. A faculdade possui um docente afastado, o registro de uma solicitacdo de
remocéo de docente, e ndo conta com professor substituto.

O gestor 4 descreve apenas dois casos de rotatividade em sua subunidade o primeiro se
deu em 2010 e o ultimo este ano, a primeira vaga ja foi preenchida e a outra esta em fase de

elaborag&o do plano de concurso.
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O gestor 5 expde que a sua subunidade perdeu duas vagas de docentes que foram
removidos para o Campus Belém por motivos de doenca dos servidores e as vagas ndo
retornaram. Também relatou a situagéo de um docente que foi para outra IFE a vaga retornou
e atualmente o processo de selecéo estd em andamento.

Para exemplificar e balizar a anélise do processo de rotatividade dos servidores
docentes, mencionada acima na fala dos gestores das subunidades, apresenta-se abaixo tabela
com o detalhamento do nimero de docentes desligados do campus, as vagas que foram

perdidas, as vagas que j& foram preenchidas e as que ainda estdo em aberto.

Tabela 3 — Rotatividade de docentes por subunidade janeiro 2010 a marco de 2016.

Subunidade 1 2 3 | 4 5 Total
Docentes desligados 3 6 3 2 3 17
Vagas perdidas 1 0 0 0 2 3
Vagas preenchidas 0 4 2 1 0 7
Vagas em aberto 2 2 1 1 1 7
Docentes afastados 3 0 1 0 0 4
Docentes Substitutos 1 0 0 0 1 2

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa, 2016.

Com o objetivo de analisar também a situacdo do quadro de docentes disponiveis nas
faculdades apresenta-se na mesma tabela o quantitativo de docentes afastados e de substitutos.
Apesar de os afastamentos ndo configurarem a rotatividade em si, visto que estes ainda
possuem vinculo com o campus, este pode ser um fator critico para a subunidade, quando a
mesma néo dispde de professores substitutos para suprir as demandas deixadas por causa do
afastamento do docente. Fato este que atrelado a rotatividade podera contribuir para a redugéo
do nimero de docentes.

Com base nos dados apresentados acima pode se afirmar que todas as subunidades
apresentaram rotatividade docente, sendo que a subunidade 1 teve o maior nimero de
docentes desligados, a subunidade 5 apresentou o0 maior nimero de perdas de vagas, enquanto
ao preenchimento das vagas as subunidades 3 e 4 tiveram mais sucesso, Visto que possuem
menos vagas em aberto e também néo perderam vagas.

Analisando os afastamentos dos docentes, as subunidades 1 e 3 apresentam docentes
com afastamento, porém a subunidade 1 apresenta 0 maior nimero. Enquanto ao nimero de

professores substitutos a subunidade 1 foi mais prejudicada pois teve trés docentes afastados e
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somente um substituto, enquanto a subunidade 3 ndo conta com docente substituto, porém
possui apenas um docente com afastamento.

Em um quadro geral a relagcdo de docentes afastados e docentes substitutos apresenta
um indice ruim pois somente metade dos docentes afastados foram substituidos no periodo de
seu afastamento.

Dos servidores que deixaram 0 campus no periodo pesquisado é importante destacar
que 15 servidores solicitaram remocdo para outra unidade dentro da UFPA, 6 passaram em
outro concurso e 3 foram para outras IFES.

Conforme se observa no grafico abaixo as solicitacbes de remocao sdo o principal tipo

de desligamento dos servidores do Campus de Breves para o periodo pesquisado.

Grafico 1 - Tipo de desligamentos dos servidores do Campus de Breves.

Tipos de desligamentos

M Remogdes a pedido do
servidor

m Passou em outro Concurso

m Redistribuictes

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Do total de servidores que deixaram o campus demonstram-se abaixo 0s destinos
destes, o0 resultado da pesquisa conclui que o campus Belém foi 0 que mais recebeu esses
servidores perfazendo um total de 41,67% do total de servidores removidos. Conclui-se entdo
que Belém é o principal destino.

Desse total de servidores somente um ndo mudou de cidade e apenas dois sdo

brevenses.
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Grafico 2 — Destino dos servidores que deixaram o campus.

Destino dos servidores que deixaram
o Campus

QOutra IFE UFPA/Belém Cametd Abaetetuba Braganca Soure  Ananindeua

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

ApoOs a apresentacdo dos dados levantados sobre o processo de rotatividade dos
servidores do campus de Breves, passa-se a descricdo das consequéncias que este acarreta

para 0 Campus de Breves, fato este que justifica essa pesquisa.

4.2 Consequéncias da rotatividade no Campus de Breves
As principais consequéncias citadas pelos entrevistados dessa pesquisa, foram:

Tabela 4 — Principais consequéncias da rotatividade na percepcéo dos gestores.

N° Consequéncias Frequéncia

01 | Sobrecarga de trabalho dos servidores que ficaram no 5
campus

02 | Instabilidade do quadro de servidores docentes e técnicos 5

03 | Interrupcdo das atividades de ensino, pesquisa e extensao 3

04 | Custos relacionados ao processo de selecdo via concurso 2
publico

05 | Perda de talentos valiosos 2

Fonte: Dados de Pesquisa, 2016.
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A indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensdo € um dos principios da UFPA
presente em seu Estatuto no art. 2°.

Analisando as falas dos servidores entrevistados identifica-se a dificuldade de
consolidagéo do tripé académico: ensino, pesquisa e extenséo.

A relagdo dessa dificuldade com a rotatividade de servidores, principalmente de
docentes, pode ser analisada levando em consideragéo primeiramente o fator tempo.

O tempo que a unidade leva para realizar o processo de sele¢do e admissdo dos novos
servidores via Concurso Publico pode gerar outras consequéncias: como a sobrecarga de
trabalho para os servidores que ficaram e a quebra do planejamento da unidade, baixa na
qualidade dos servigos, insatisfacdo do servidor, podendo até mesmo gerar mais rotatividade.

Quando o processo de remogdo do servidor gera codigo de vaga para o Campus, este
perde, na maioria das vezes, um talento valioso, um servidor qualificado e produtivo, e ganha
em troca um codigo de vaga para a realizagdo de concurso.

Segundo o Coordenador 1, o codigo de vaga configura-se a priori como um dnus
pesado que a unidade tem que carregar, e que trava a sua vida, posto que ha a necessidade de
se realizar concurso publico, e este processo gera custos financeiros para a unidade e aumento
de atividades para a equipe gestora da subunidade e demais servidores responsaveis pela
realizagdo do concurso, no caso de concursos para selecionar um novo docente, a banca
examinadora as vezes é constituida por algum docente do campus e portanto este tem que se
deslocar a Belém para a realizacdo do certame.

Uma alternativa utilizada pelos gestores para tentar reduzir o 6nus citado acima é o
aproveitamento de candidatos aprovados em outros concursos, possibilitando a redugdo do
tempo de espera pelo novo docente, reduzindo 0s custos com a abertura de um novo concurso,
e a sobrecarga de trabalho da equipe de gestdo com os tramites do processo de abertura de um
NOVOo COoNCUrso.

O gestor 2 explica que realiza a consulta a candidatos aprovados em outro concurso
para tentar realizar esses aproveitamentos, e de acordo com os registros do conselho do
campus a subunidade gerida pelo gestor 2 foi a que mais realizou aproveitamento de
candidatos, e em sintese a maioria com o mesmo nivel de qualificacdo do docente que deixou
a unidade.

Em relagdo ao tempo de reposicdo da vaga deixada, de acordo com as falas dos
gestores entrevistados esse processo pode levar de um a dois anos. E durante esse tempo,

quando se trata de servidores docentes, as consequéncias impactam diretamente na gestéo das
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subunidades académicas que precisam reorganizar o seu planejamento e contar com a
colaboragéo de docentes externos.

Em relacdo aos docentes colaboradores o gestor 1 destaca que encontra dificuldade em
encontrar docentes disponiveis, observa uma baixa na qualidade do ensino e no desempenho
dos alunos, e também relata que esta recebendo reclamagdes dos alunos enquanto ao aumento
do numero de professores colaboradores. Os docentes colaboradores sdo profissionais que nao
possuem vinculo com nenhuma IFE.

De acordo com registros da secretaria do Campus, 0S cursos sempre contaram com
professores colaboradores, com docentes de outros Campi da UFPA e também com docentes
convidados de outra IFE. Porém nos dltimos anos houve um aumento do nimero de
professores colaboradores.

O coordenador 4 explica que a primeira orientacdo € que os gestores das faculdades
procurem convidar docentes de outras unidades da UFPA s6 em Ultimo caso orienta-se 0
convite aos colaboradores, mais por conta da dificuldade em encontrar docentes disponiveis o
numero de docentes colaboradores atuando no Campus de Breves tem aumentado nos ultimos
anos. Todos os gestores das subunidades relatam contar com docentes colaboradores.

Quando esses docentes supracitados moram em outra cidade a instituicdo tem que
arcar com os custos do deslocamento destes. De acordo com informagdes da secretaria do
campus de Breves, fornecidas pelo setor responsavel pelo orcamento de diérias e passagens
para atividades académicas da UFPA. O campus de Breves é a unidade da UFPA com o maior
orcamento de dirias e passagens para este fim.

A rotatividade de docentes também ocasiona dificuldades no processo de orientacdo
dos trabalhos de pesquisa de conclusdo de curso dos alunos. O gestor 1 explica que cada
docente da subunidade é responsavel por uma linha de pesquisa, quando este docente deixa a
unidade a linha de pesquisa ocupada por ele fica descoberta até o ingresso de um novo
docente, portanto os alunos que tinham interesse em realizar pesquisas voltadas aquela linha
de pesquisa tem dificuldades em fazé-lo, ou por vezes tem que mudar de linha.

O gestor 3 relata que h& sobrecarga dos docentes que ficam na subunidade,
principalmente referente as orientagdes dos trabalhos de concluséo de curso.

Os problemas apresentados pelo gestor 5 sdo os mais graves identificados nessa
pesquisa, pois a subunidade perdeu duas vagas de docentes, que foram removidas pra Belém e
ndo tiveram a contrapartida de codigos de vaga até o0 momento. Por conta disso a faculdade

ndo ofertou novas turmas por trés anos consecutivos.
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Os gestores 2 e 4 ndo relataram maiores problemas em sua unidade, apesar da
subunidade 2 ter sido a que teve o maior nimero de docentes removidos também conseguiu
realizar aproveitamento de candidatos aprovados em outros concursos.

Em relagdo a rotatividade de servidores técnicos o impacto estd diretamente
relacionado a qualidade dos servigos administrativos oferecidos, e a sobrecarga de trabalho
para os servidores que ficam.

E importante destacar, de acordo com a analise dos relatdrios de atividades do campus,
0 quadro de pessoal, principalmente de técnicos administrativos, ainda ndo é suficiente,
existem setores que ndo contam com técnicos e outros com poucos servidores, por isso ha
servidores com sobrecarga de trabalho.

Das vagas deixadas por servidores técnicos trés ainda estdo em aberto, pois ndo
houveram candidatos aprovados.

Essa dificuldade de se encontrar candidatos aprovados, quando se trata de docentes,
influencia na qualificagéo do quadro pois algumas vezes o docente admitido pode ter titulagéo
menor que a do docente removido. O concurso é aberto para a titulagdo maior (doutor),
porém, se ndo tiverem candidatos inscritos o concurso é reaberto e baixa-se a exigéncia da
titulacdo. Atualmente o Campus de Breves possui dois casos de concursos que foram
reabertos.

Diante dos problemas relatados acima ocasionados pela rotatividade de servidores e
potencializados por alguns fatores especificos do campus de Breves serd realizada a anélise
dos principais fatores que levaram os servidores a deixarem o campus. Pois tal analise podera
contribuir para a uma possivel politica de retencéo de talentos.

O proximo topico tratard de apresentar o resultado da pesquisa realizada com 0s

servidores que deixaram o campus de Breves no periodo de janeiro de 2010 a marco de 2016.

4.3 Principais fatores que influenciam a rotatividade de servidores do Campus de Breves

A principal hip6tese, levantada nos relatérios, para justificar a rotatividade dos
servidores, diz respeito a questdes familiares que se apresentam condicionadas a outras,
como: distancia entre 0 municipio de Breves e a capital Belém, e a pouca infraestrutura do
municipio.

A dificuldade com a retencéo de talentos no Campus de Breves pode ser observada

nos relatorios de atividades do campus de Breves.
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Como se pode observar no trecho abaixo retirado do relatorio anual de atividades do
CUMB para 0 ano de 2011.
Manter os docentes no Campus é um desafio a ser superado no CUMB; uma vez que
as vagas sdo ofertadas para o Campus de Breves, mas por tratar-se de uma
universidade multicampi, parte dos professores chega com a intencéo de poder, em
curto espaco de tempo, transferir-se para outra unidade da UFPA. Dentre as razfes
apresentadas estdo a ndo adequagdo ao municipio, cujo acesso a capital é por barco,
ou a falta de perspectiva no local em termos de continuidade da formacgéo, além de o
fato de ndo manterem residéncia fixa fazer com que haja muitos deslocamentos até a

capital ou a outro municipio, o que ndo deixa de ser uma situacao cansativa para os
mesmos. (RELATORIO ANUAL DO CUMB, 2011, p. 20).

De acordo com o trecho acima sdo elencados como fatores principais que influenciam
diretamente na decisdo do servidor de deixar a organizagdo: a ndo adequacdo do servidor ao
local, tipo de transporte e um nimero alto de deslocamento até a capital, posto que 0s
servidores ndo mantém residéncia fixa no municipio, e a falta de condi¢des no local para a
continuidade da formagéo académica do servidor.

Observa-se também a afirmacdo de que, parte dos professores admitidos, ja
apresentavam a intengdo de deixar a unidade. Portanto j& se desenhava a intencdo de
rotatividade, a prdpria rotatividade e seus antecedentes. Apesar de apresentar varios
antecedentes para a intencdo de rotatividade dos servidores o relatorio enfatiza a formacédo

académica como preponderante.

Gréfico 3 — Nivel de qualificacdo dos servidores do campus de Breves.

Nivel de qualificacdo dos servidores
que deixaram o Campus de Breves

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.
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Dos servidores que deixaram o campus 50% possuiam apenas titulagdo de mestrado,
seguido de 29,17% dos servidores que possuiam doutorado. Pode se dizer, entdo que o
campus perdeu uma boa porcentagem de doutores, e um grande porcentagem de mestres.

Referente a manutengdo do quadro de pessoal novamente o relatério no ano de 2014
descreve a dificuldade de retencdo de talentos em especial de docentes. E além dos
antecedentes de intengdo de rotatividade j& apresentados no ano de 2011, acrescenta-se a falta
de estrutura do municipio de Breves com relagdo a servicos basicos e também ao suporte para
a execucdo de pesquisas (RELATORIO ANUAL DO CUMB, 2014).

A manutencdo desse quadro profissional € um desafio constante(...)os professores
chegam com a intencdo de poder, em curto espaco de tempo, transferir-se para outra
unidade da UFPA, tdo logo conclua o ciclo do estagio probatorio. Dentre as razdes
apresentadas estdo [...] a auséncia de determinados servigos/atendimentos, sobretudo
na area da salde, que estdo disponiveis somente nos grandes centros urbanos; e a
pouca infraestrutura para suporte a realizacdo de trabalhos/projetos de pesquisa. Tal
situacdo dificulta a consolidagcdo académica das Faculdades, de fato e de direito.
(RELATORIO ANUAL DO CUMB, 2014, p. 23)

Outra dificuldade descrita no relatério do ano de 2014, diz respeito aos afastamentos,
de 43 docentes lotados no campus, 7 estdo com afastamento para pos-graduacdo e destes 5 sdo
docentes de uma mesma faculdade, referente aos técnicos-administrativos, dos 13 servidores
vinculados ao Campus, 2 estdo com afastamento e 1 servidor foi cedido a prefeitura, ndo ha
registro de contratacdo de substitutos. Também se observa no relatério que o quadro de
servidores técnicos-administrativos néo é suficiente para suprir a demanda da unidade, tendo
0 campus que contar com bolsistas/estagiarios para cumprir as atividades administrativas.
(RELATORIO ANUAL DO CUMB 2014)

Conforme exposto acima em analise aos relatdrios os principais fatores apontados para
explicar a rotatividade dos servidores foram os seguintes: falta de infraestrutura da cidade
principalmente em relacdo aos servicos de salude e saneamento, falta de infraestrutura do
campus, principalmente em relacdo ao suporte a realizagdo de pesquisas, falta de condicdes
para a continuidade da formacéo académica e fatores de ordem familiar.

Os fatores de ordem familiar apresentam-se atrelados as dificuldades de acesso ao
municipio de Breves, pois as familias dos servidores em geral moram em outras cidades.

Os dados levantados em entrevistas aos servidores que deixaram o campus no periodo
pesquisado confirmam os fatores apresentados no relatorio.

Dos 24 servidores que deixaram o campus foram entrevistados 17. O principal motivo

apresentado, com um percentual de 47,06% dos entrevistados, diz respeito a familia dos
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servidores, pois estas ndo mantém residéncia no municipio de Breves ficando em sua cidade
de origem. (gréfico 4).

A maioria dos servidores entrevistados é oriunda da cidade de Belém. Por isso a
distancia entre a cidade de Breves e a cidade de Belém, o meio de transporte (via fluvial), o
tempo (cerca de 13h), e o custo da viagem foram citados como fatores que contribuiram para
o afastamento do servidor de sua familia.

Um dos servidores relatou que j& precisou voltar com urgéncia a Belém por causa de
doenca ou falecimento na familia, porém ndo conseguiu viajar no mesmo dia do ocorrido.

Em muitos casos o fato de a familia ndo fixar residéncia em Breves é atribuido a falta
de estrutura do municipio principalmente na area de saide e saneamento basico.

O segundo fator mais citado, com um percentual de 17,65 % foi o relacionado a
qualificagdo, os servidores buscam a remogdo para um local onde possam ter acesso a
formac&o académica.

Seguido do fator citado acima estdo os fatores, infraestrutura do municipio e casos de
doenca do servidor, ambos com o percentual de 11,76 %.

Com relagdo a infraestrutura do municipio foram citados: a péssima qualidade da
agua, auséncia de alguns servigos de salde, a cidade ndo possui hospital particular e ndo ha
cobertura de nenhuma operadora de plano de saude, auséncia de transporte coletivo, caréncia
das moradias e de saneamento bésico, o aluguel e a alimentacéo tém um custo elevado.

Por dltimo também com os mesmos percentuais 5,88% estdo os fatores infraestrutura
do Campus e remuneracao.

Os principais pontos citados com relagéo a infraestrutura do campus dizem respeito
principalmente ao suporte a pesquisa, como laboratdrios, equipamentos e espago fisico.

O fator remuneracdo foi citado apenas por um servidor que passou em outro concurso
para outra institui¢éo e para outro cargo com o objetivo de crescimento profissional.

No geral observa-se que a remuneragdo ndo é um fator preponderante, pois, a maioria
dos servidores que deixaram O campus assumiram O mesmo cargo, com a mesma
remuneragdo, e na mesma instituigao.

Os servidores que solicitaram remogdo por motivo de doengca alegaram que o
municipio ndo oferecia os servigos de salide que 0S mesmos necessitavam.

Portanto, através das entrevistas realizadas com os servidores que deixaram o Campus
foram identificados como principais fatores que influenciam na rotatividade dos servidores do

Campus de Breves para outros lugares sdo 0s seguintes:
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Em primeiro lugar o fator familia com uma diferenca considerdvel em relacdo aos
outros, seguido de busca por qualificagdo em segundo lugar, em terceiro estdo a falta de
infraestrutura da cidade e os casos de doenca do servidor ambos com 0 mesmo percentual e
por ultimo também com os mesmos valores estdo os fatores infraestrutura do Campus e

remuneragao.

Gréfico 4 — Principais fatores que influenciam os servidores a deixarem o Campus de Breves.

Fatores que influenciam os servidores a
deixarem o Campus de Breves

11,76 g ‘\ .
| = Familia
1?,65A Infraestrutura do municipio
47,6 Infraestrutura do Campus
Remuneracdo
5,88 = Busca por qualificagdo
5,88 Doenga

11,76

Fonte: Dados de pesquisa, 2016.

A rotatividade de servidores na percepcéo dos servidores que atuam no Campus de
Breves, ndo difere dos dados j& apresentados. Mas acrescenta alguns.

De acordo com os dados desta pesquisa, 0s fatores mais citados foram os seguintes:

Em primeiro lugar, a infraestrutura do Campus € pouco favoravel ao desenvolvimento
das atividades, novamente é citada a falta de laboratdrios de pesquisa, e equipamentos.
Conforme se observa na fala do servidor 5 quando explica das dificuldades enfrentadas por

ele referente a pesquisa e a formag&o continuada:

[...] a auséncia de equipamentos que permitam a realizacdo mais frequente da minha
linha de pesquisa (genética), o qual, caso eu queira continuar fazendo meus
trabalhos, tenho que me deslocar a outros campi que possuem os equipamentos e
infraestrutura necessarios para a realizagdo dos mesmos (Servidor 5).

A pouca infraestrutura do municipio com relagéo aos servicos de saide, e saneamento

basico também é apontado pelo servidor 5:
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Onde eu moro em Breves, ja tive por duas vezes infeccdo intestinal por agua
contaminada, no meu caso, ameba. Eu utilizava a d4gua apenas para escovar 0S
dentes, 0 que acarreta uma baixa taxa de ingestdo de esporos de ameba. Porém,
como a agua ndo recebe nem um tipo de tratamento, a carga parasitaria é
extremamente elevada, o que acarreta este tipo de incidente frequente (Servidor 5)

O fator familia também é citado pelo mesmo servidor que explica o porqué da sua

familia ainda ndo ter fixado residéncia em Breves:

Meu filho tem problema dermatoldgico, entdo ele precisa estar em contato sempre
com agua minimamente tratada. A &gua da cidade, bem como as condicGes
sanitarias (esgoto a céu aberto, auséncia de coletas de lixo frequentes, ruas sem
pavimentacdo) levariam a um agravamento na sua salde, o que desta forma impede
com o que eu traga minha familia para morar comigo (Servidor 5).

O fator qualificagdo também aparece no relato dos entrevistados, além disso, foram
citados outros fatores que ainda ndo haviam sido citados pelos entrevistados anteriores:
Problemas de planejamento e gestdo de politicas publicas estaduais e municipais, problemas
de planejamento e gestdo da propria UFPA e a falta de motivacéo dos servidores.

O fator motivagé&o foi citado pelo servidor 3, que fala sobre a sua importancia e
destaca a falta de valorizag&o dos profissionais causando desanimo nos mesmos:

[...] motivagdo é algo interior, que ndo pode ser considerado sendo individualmente.
As politicas publicas, neste sentido, contribuem para um certo "desanimo" em
relacdo a valorizacdo melhor dizendo, a falta de valorizagcdo dos profissionais do
ensino superior, a0 mesmo tempo em que érgaos ligados ao MEC enfatizam o perfil
de um "Professor-Produtividade"”. H4, em resumo, um encadeamento de fatos e
circunstancias que "puxam™ para baixo o grau de motivagdo de professores, técnicos
e pessoal de apoio este ltimo, por sua vez, terceirizado! (Servidor 3).

Portanto, com base nos dados apresentados ao longo dessa se¢do pode-se dizer que 0s
principais fatores que influenciam no processo de rotatividade dos servidores sdo: em
primeiro lugar o fator familia, seguido da busca pela qualificagéo.

A infraestrutura do municipio é apresentada como um fator que exerce influéncia no
fator familia e no fator doenga. A infraestrutura do Campus é apresentada como fator
prejudicial, principalmente quando se refere a falta de equipamentos e estrutura fisica para a

pesquisa.
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5 CONSIDERAGCOES FINAIS

Esse trabalho de pesquisa teve como objetivo principal identificar os principais fatores
da rotatividade em um campus do interior do estado do Para.

A anélise da rotatividade dos servidores levou em consideragdo as ocorréncias de
desligamento e admissdes de servidores no periodo de janeiro de 2010 a marco de 2016, de
onde se extraiu os dados para o calculo do indice de rotatividade.

O resultado desse calculo demonstrou que o indice de rotatividade dos servidores
quando considerado por ano é adequado, porém quando se leva em consideracdo o periodo
total pesquisado € considerado ruim.

Apesar de ser considerada adequada ao ano, a rotatividade tem gerado consequéncias
para o Campus, principalmente quando potencializa outros problemas, como por exemplo: o
niamero reduzido de servidores no campus de Breves, que é um fator importante a ser
considerado na discussdo das consequéncias da rotatividade, pois pode influenciar
diretamente na sobrecarga de trabalho dos que permanecem no Campus e na perda de capital
humano. Por conseguinte, esse fator tende a criar condi¢des para a baixa da produtividade das
atividades, gerando um acimulo de fatores que podem impulsionar a rotatividade, como por
exemplo: a insatisfacdo no trabalho, fator muito estudado na literatura em sua relagdo com a
rotatividade.

Baseado nos relatdrios de atividades analisados, o campus de Breves ainda ndo possui
0 nimero adequado de servidores para atender com qualidade todas as demandas por servigos
tendo que suprir suas necessidades de falta de pessoal, contando com alunos bolsistas
estagiarios, e professores convidados e colaboradores externos. Fato este que influencia
negativamente na qualidade dos servicos.

Os relatos dos gestores das subunidades indicaram que a rotatividade dos docentes
somada ao namero reduzido de docentes efetivos no campus, esta causando prejuizos no que
diz respeito a orientacdo de trabalhos de pesquisa para os alunos e também no
desenvolvimento de projetos de pesquisa e extensdo no campus, pois essas atividades
necessitam de professores efetivos para desenvolver um trabalho continuo.

O tempo compreendido entre a saida do servidor e o ingresso de outro é um fator que
vem gerando diversas consequéncias prejudiciais para o campus, pois afeta o planejamento
das subunidades, interrompe o desenvolvimento das atividades antes realizadas pelo servidor

que saiu e aumenta a carga de trabalho da equipe gestora da subunidade, que dever cuidar de
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reorganizar o planejamento, buscando imediatamente solugdes para o preenchimento das
lacunas deixadas e, ainda, organizar o processo de sele¢do do outro servidor.

Por isso, mesmo ndo se apresentando em seu estado mais critico no campus de Breves,
a rotatividade gera diversas consequéncias negativas para o campus, tornando-se, portanto,
necessario se buscar formas de amenizé-Ilas. Por isso este estudo teve como objetivo principal
conhecer a causa da rotatividade dos servidores do campus de Breves, investigando os
principais fatores que a influenciam.

Para identificar os principais fatores que influenciam a rotatividade dos servidores a
pesquisa levou em consideragédo a visdo dos gestores, dos servidores que atuam no campus e
dos servidores que deixaram 0 campus.

O levantamento dos dados mostrou que, a grande maioria dos servidores que deixaram
0 campus, solicitaram remocéo para outra unidade da UFPA, portanto, continuam trabalhando
na mesma instituicdo, N0 mesmo cargo e com a mesma remuneragao.

A pesquisa levantou como um dos fatores para a saida dos servidores do campus a
falta de infraestrutura do municipio e do campus, o que pode justificar o fato de quase a
metade dos servidores preferirem trabalhar em Belém.

Porém, o principal motivo identificado pela pesquisa foi o relacionado a familia dos
servidores. A grande maioria dos servidores que ndo sdo brevenses deixam suas familias em
suas cidades de origem, isso faz com que continuem mantendo vinculo com outro lugar, tendo
que viajar com bastante frequéncia. Por causa desse processo de deslocamento os servidores
reclamam da distancia, do meio de transporte e do custo da viagem.

O fator infraestrutura do municipio também é indicado como um motivo para o
servidor ndo trazer sua familia para morar na cidade. Ja quanto a infraestrutura do campus, o
ponto negativo mais citado foi a falta de infraestrutura para o desenvolvimento de pesquisas.

Retomando a literatura pesquisada no que diz respeito aos estudos realizados em
campi no interior e comparando-a com os resultados encontrados nesta pesquisa, pode-se
afirmar que os resultados se aproximam principalmente no que diz respeito ao fator familia.

Referente a estudos realizados em campi do interior somente foram encontrados dois
casos apresentados na revisdo de literatura desse trabalho, o que reflete a caréncia da literatura
sobre esse tema.

Por fim, pode se dizer que o processo de rotatividade dos servidores, considerando
todo o periodo estudado, tem influenciado de forma negativa no desenvolvimento das

principais atividades do Campus. A longo prazo isso pode comprometer o desenvolvimento
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académico do Campus, considerando-se a perda de talentos valiosos, que ja vinham
desenvolvendo trabalhos de pesquisa e extensdo no Campus.

O fator familia teve destaque como principal motivador de saida dos servidores do
Campus. Um estudo mais aprofundado sobre esse fator poderd balizar a formulacdo de

possiveis politicas de retencdo de talentos em campi do interior.
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APENDICE A - Roteiro de Entrevistas

Esta pesquisa tem o objetivo de analisar a rotatividade dos servidores do campus de
Breves, assim como os principais fatores que levam a sua ocorréncia.

Obs. Entenda-se como rotatividade de pessoal para efeito dessa pesquisa 0 movimento
de entrada e saida de servidores do Campus de Breves para outros campi dentro da UFPA, e

também para outras instituicoes.

Categorias 1 - Coordenagéo da Unidade

1. Em sua unidade ha histérico de rotatividade de servidores? Caso haja vocé pode
descrevé-lo?

2. Caso haja rotatividade em sua unidade esse processo trouxe consequéncias para a
mesma? Quais?

3. Na sua opinido enquanto gestor da unidade, quais os principais fatores que levam 0s
servidores a deixarem o Campus de Breves?

Categorias 2 - Gestores da Faculdade

1. Em sua faculdade h historico de rotatividade de servidores? Caso haja vocé pode
descrevé-lo?

2. Caso haja rotatividade em sua faculdade esse processo trouxe consequéncias para a
mesma? Quais?

3. Na sua opinido enquanto gestor da faculdade, quais os principais fatores que levam os
servidores a deixarem o Campus de Breves?

Categorias 3 - Servidores do Campus

1. Na sua opinido enquanto servidor, quais os principais fatores que levam os servidores
a solicitarem remocdo do Campus de Breves?

Categorias 4 - Servidores que deixaram o Campus de Breves

1. Quais os principais fatores que influenciaram na sua decisdo de deixar o Campus de
Breves?



56

APENDICE B - Tipo de Desligamentos dos servidores do Campus de Breves no periodo

2010-2016.

Tipos Servidores %
Remogdes a pedido do servidor 15 62,5
Passou em outro Concurso 25
Redistribuicdes 12,5

Total 24 100

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa, 2016.
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APENDICE C - Destino dos servidores desligados do Campus de Breves no Periodo de 2010
—2016.

Destino NC servidores %
Outra IFE 4 16,67
UFPA/Belém 10 41,67
Cameta 3 12,50
Abaetetuba 2 8,33
Braganca 3 12,50
Soure 1 4,17
Ananindeua 1 4,17
Total 24 100

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.
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APENDICE D - Nivel de qualificacdo dos servidores que deixaram o campus no Periodo

2010-2016.

Qualificacdo Docentes | Técnicos Total %
Doutorado 7 0 7 29,17
Mestrado 12 0 12 50
Especializacéo 4 16,67
Graduacéo 1 417

Total 20 5 24 100

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.



APENDICE E - Principais fatores que influenciaram os servidores a deixarem o Campus.

Fatores Servidores %
Familia 8 47,06
Infraestrutura do municipio 2 11,76
Infraestrutura do Campus 1 5,88
Remuneracao 1 5,88
Busca de qualificagdo 3 17,65
Doenca 2 11,76
Total 17 100

Fonte: Dados de pesquisa, 2016.
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