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ROTATIVIDADE DE PESSOAL NO SERVICO PUBLICO: um estudo das

universidades federais do Nordeste brasileiro

RESUMO: Esse estudo objetiva a realizacdo de um exame empirico quanto aos principais
aspectos da rotatividade de pessoal nas universidades federais do Nordeste brasileiro,
refletindo os possiveis motivos que a proporciona. Desse modo, o trabalho desenvolve-se
inicialmente por meio de pesquisa bibliografica, buscando explorar as principais
contribuigdes tedricas existentes sobre o assunto e, posteriormente, por meio de pesquisa
junto as universidades federais do Nordeste do Brasil. Apo6s o estabelecimento das varidveis
e da coleta de dados, foram estabelecidas as relagdes entre as variaveis dependentes (indice
de rotatividade, numero de provimentos e numeros de vacancias) e as varidveis
independentes (variaveis institucionais € municipais), utilizando uma regressdo multipla para
indicar como as variaveis independentes afetam o indice de rotatividade dos Orgdos
estudados. Os provimentos na Administragdo Publica Federal sdo, em sua maioria, estaveis e
com vinculos duradouros. Contudo, apesar dos relativos padrdes remuneratorios e das
distintas condi¢des de trabalho, servidores ptblicos t€ém abandonado seus cargos em busca
de outras Carreiras ou instituigdes. Por conseguinte, reconhecer as possiveis causas e
motivacdes para a saida desses servidores pode promover uma revisao nos processos €
politicas de gestdo das Instituicdes, de modo a identificar e desenvolver estratégias de
combate a rotatividade e aos custos organizacionais dela decorrentes. A partir dos dados
obtidos, tem-se que somente uma institui¢ao, das que compdem a amostra estudada, realiza
acompanhamento periddico dos indices de rotatividade de pessoal efetivo e que nenhuma
informou possuir estratégias de combate a essa ocorréncia. Com a andlise dos dados,
reconhece-se que a principal forma de ingresso de servidores efetivos, no periodo
considerado, ¢ a Nomeagdo. Em relacio a principal movimentacdo de desligamento
voluntério, no ano de 2017, temos a Vacancia por posse em outro cargo inacumulavel. Ante
0 exposto, tem-se que na maioria das ocorréncias no periodo, sejam de ingresso ou saida de
servidores, observa-se a superioridade das movimentacdes ocorrida entre os servidores
técnico-administrativos. Buscando-se identificar quais varidveis impactaram, positiva ou
negativamente, no desligamento voluntario dos servidores das universidades publicas
federais no Nordeste, percebe-se que a maioria das varidveis municipais influencia
negativamente o Indice de Rotatividade. No niimero de provimentos e saidas, destaca-se a
influéncia da distancia entre o municipio e a capital da Unidade da Federagdo. Assim, os
resultados podem evidenciar a relagdo das expectativas do servidor quando da opg¢do por
uma institui¢do, observada sua localizacdo municipal. Logo, a escolha por ingressar ou sair
de um determinado campus de uma instituicdo pode estar relacionada as expectativas
pessoais quanto a possibilidade do municipio poder ofertar bem estar social e econdmico ao
servidor e seus familiares, evidenciando que a rotatividade de pessoal pode estar mais
relacionada aos interesses pessoais e familiares do que a uma provavel projecao profissional.
Destarte, apesar da importancia de identificar os fatores influenciadores da rotatividade e
considerando a relevancia e os principais efeitos desta no processo organizacional, é possivel
constatar a caréncia de estudos e politicas de gestdo inerentes ao turnover na gestao de
pessoas no setor publico. Essa caréncia de estudos e de estratégias organizacionais ¢&,
portanto, uma questao critica.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Rotatividade de Pessoal. Teoria das Expectativas.
Administragdo Publica.



TURNOVER IN THE PUBLIC SERVICE: a study of federal universities in the

Brazilian Northeast

ABSTRACT: This study aims to conduct an empirical examination of the main aspects of
personnel turnover in federal universities in the Brazilian Northeast, reflecting the possible
reasons for this. In this way, the work is initially developed through bibliographical research,
seeking to explore the main theoretical contributions on the subject and, later, through
research with the federal universities of the Northeast of Brazil. After establishing the
variables and collecting data, the relationships between the dependent variables (turnover
index, number of provisions and number of vacancies) and independent variables
(institutional and municipal variables) were established using a multiple regression to indicate
how the independent variables affect the turnover rate of the Organs studied. The provisions
in the Federal Public Administration are, for the most part, stable and with lasting ties.
However, despite the relative remuneration patterns and the different working conditions,
public servants have abandoned their positions in search of other Careers or institutions.
Therefore, recognizing the possible causes and motivations for the exit of these servers can
promote a revision in the processes and policies of management of the Institutions, in order to
identify and develop strategies to combat the turnover and organizational costs arising from
them. Based on the data obtained, it is possible that only one institution, of which the sample
is composed, periodically monitors the turnover rates of effective personnel and that none
reported having strategies to combat this occurrence. With the analysis of the data, it is
recognized that the main form of entry of effective servers, in the considered period, is the
Appointment. In relation to the main movement of voluntary termination, in the year 2017,
we have Vacancy for possession in another position unaccountable. Given the above, it is
observed that in the majority of occurrences in the period, whether of entry or exit of servers,
it is observed the superiority of the movements occurred between the technical-administrative
servers. Seeking to identify which variables positively or negatively impacted on the
voluntary dismissal of federal public universities' servers in the Northeast, it can be seen that
most of the municipal variables negatively influence the Rotativity Index. In the number of
appointments and exits, the influence of the distance between the municipality and the capital
of the Federation Unit stands out. Thus, the results can show the relation of the expectations
of the server when the option for an institution, observing its municipal location. Therefore,
the choice of joining or leaving a particular campus of an institution may be related to
personal expectations regarding the possibility of the municipality being able to offer social
and economic well-being to the server and its relatives, showing that staff turnover may be
more related to personal and family interests than to a probable professional projection.
Therefore, despite the importance of identifying the factors influencing turnover and
considering the relevance and main effects of this in the organizational process, it is possible
to verify the lack of studies and management policies inherent to turnover in the management
of people in the public sector. This lack of organizational studies and strategies is therefore a
critical issue.

Keywords: People Management. Turnover. Theory of Expectations. Public Administration.
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1 INTRODUCAO E JUSTIFICATIVA

Em um panorama de competi¢dao organizacional e periodo de crise, a rotatividade de
pessoal (turnover), evento relacionado aos fluxos de admissdes e egressdes de servidores,
deve ser considerada uma preocupacao para as organizagdes de modo geral. Frequentemente
podem surgir ofertas e oportunidades de empregos no setor privado ou publico, o que acarreta
a ocorréncia de entradas e saidas de pessoas.

Na Administragcdo Publica, as Carreiras s3o, geralmente, estaveis e possuem relativos
padrdes salariais e distintas condi¢des de trabalho. Contudo, habitualmente podem ser
observados servidores efetivos da esfera publica deixando seus cargos em busca de outras
Carreiras ou institui¢des (LINHARES, 2014). Nesse contexto, a rotatividade de pessoal pode
evidenciar insatisfacdo dos servidores com o cargo, Carreira ou com a institui¢do ao qual
estdo vinculados.

Conhecer as possiveis causas para a saida desses servidores permite que haja uma
revisdo nos processos € politicas de gestdo das Institui¢des, de modo a identificar possiveis
erros € desenvolver estratégias de combate a rotatividade e aos custos organizacionais dela
decorrentes, que resulte na promog¢do de novas agdes de melhoria da gestdo de pessoas. O
conhecimento do furnover e o uso de politicas que conduzam a valorizagdo e a permanéncia
de profissionais tendem a evitar ou diminuir os casos de desligamento na institui¢do e os
passivos emocionais, financeiros, de conhecimento, e de vantagem competitiva advindos
dessa saida (ECKERT et al., 2011; ZOPIATIS, CONSTANTI e THEOCHAROUS, 2014).

Diante do exposto, a pesquisa tem como objetivo principal desenvolver um estudo
empirico quanto aos principais aspectos da rotatividade (furnover) na administragdo publica,
em especial nas universidades publicas federais do Nordeste brasileiro, demonstrando, a luz
da Teoria da Expectativa de Victor Vroom, os fatores fundamentais que a proporcionam.
Victor Vroom, em seu modelo publicado em 1964, foca em trés variaveis da situacdo de
trabalho, quais sejam: a valéncia, a instrumentalidade e a expectativa, a qual ¢ a variavel
utilizada na analise dos dados coletados nesse estudo.

Desse modo, o trabalho desenvolve-se inicialmente através de pesquisa exploratoria,
com levantamento bibliografico, buscando descrever as principais contribuicdes tedricas e
empiricas existentes sobre o assunto. Logo, ap6s o estabelecimento das varidveis e da coleta
de dados, foram estabelecidas as relacdes entre as varidveis dependentes (indice de

rotatividade, nimero de provimentos e nimeros de vacancias) e as variaveis independentes
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(varidveis institucionais e municipais), utilizando uma regressdo multipla para indicar como
as variaveis institucionais ¢ municipais afetaram o indice de rotatividade dos oOrgdos
estudados.

Assim, sdao citados no decorrer do trabalho, com o proposito de contribuir com a
criacdo do pensamento critico sobre o assunto, alguns topicos como: as peculiaridades da
gestdo de pessoas no servico publico, os principais motivos de furnover, seu reflexo nas
organizagdes ¢ qual o papel do gestor de pessoas diante dos desafios dessa area no setor
publico.

No que se refere aos trabalhos realizados anteriormente, pode-se perceber que os
motivos que justificam a rotatividade variam e podem ser desde a necessidade de maior
responsabilidade no cargo, discordancia com as politicas institucionais, insatisfacdo salarial e
falta de reconhecimento até desmotivagdo, falta de oportunidades de crescimento e
relacionamento interpessoal (ABBAS et al., 2014; CAMPOS ¢ MALIK, 2008; COBERO ¢
PEREIRA, 2013; LINHARES, 2014; MEDEIROS et al, 2010; RODRIGUES, 2015;
SIQUEIRA et al., 2012; SIQUEIRA e ALVES, 2016).

O turnover pode afetar o cenario institucional e o perfil dos profissionais, devendo ser
apurados cuidadosamente os custos operacionais e financeiros desse fendmeno. Entretanto,
apesar da rotatividade de pessoal possuir relevancia no processo organizacional, uma vez em
que esta envolve pessoas, despesas, conhecimentos e toda a organizacao, ha poucos estudos
que analisam essa tematica nas organizagodes, em especial nas universidades federais publicas
(SIQUEIRA et al., 2012; SIQUEIRA e ALVES, 2016).

Apesar da estabilidade garantida no servigo publico, os servidores permanecem em
procura de novas oportunidades, conforme apontam estudos do Departamento Intersindical de
Estatistica e Estudos Socioecondmicos (DIEESE, 2011), os quais demonstram que a taxa de
rotatividade na Administracdo Publica direta e autarquica, descontados os desligamentos por
transferéncia, aposentadoria, morte e demissao, ascendeu de 6,6% para 10,6% entre 2001 e
2009.

Assim, considerando que a saida de um servidor que ja domina os processos internos
da organizacdo pode demorar a ser reparada, a rotatividade tende a se apresentar como um
problema para as instituigdes (CAMPOS e MALIK, 2008; ECKERT et al, 2011;
LINHARES, 2014). De tal modo, torna-se fundamental que a organizacdo conhega os custos
econdmicos e financeiros envolvidos na rotatividade de pessoal, para que, dessa forma, possa
ser possivel analisar o quanto a institui¢do perde ou deixa de ganhar com a entrada e saida de

servidores. Contudo, embora necessario para auxiliar no processo de controle, avaliacdo de
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desempenho e tomada de decisdo institucional, poucas organizagdes realizam a analise desses
impactos (COBERO e PEREIRA, 2013; ECKERT et al., 2011; ZOPIATIS, CONSTANTI ¢
THEOCHAROUS, 2014).

Ademais, apreciando as ocorréncias de rotatividade de pessoal nas universidades, ¢
factivel a analise quanto ao fato se essas ocorréncias podem ser explicadas com base no
modelo da Teoria da Expectativa, proposta por Victor Vroom. Isto posto, ressalta-se que os
Orgdos publicos enfrentam desafios especificos em relagio a gestdo de pessoas, os quais
surgem desde as especificidades dos processos de admissdo, com a identificagdo do perfil a
ser admitido, a capacidade de retencdo de talentos. Dessa forma, com planejamento e
dimensionamento, ao admitir as pessoas certas e lotd-las nos lugares certos, os gestores
poderdo evitar desligamentos, podendo aumentar a motivagdo dos servidores, aferir
adequadamente as necessidades futuras de pessoal, promovendo e fortalecendo o processo de
selecdo e retencgdo de capital intelectual (ECKERT et al., 2011; SIQUEIRA e ALVES, 2016).

Nesse contexto, salienta-se que a rotatividade de pessoal (turnover) esta presente em
organizagdes de toda natureza e tamanho, sejam elas da esfera publica ou privada, e que essa
movimenta¢cdo de entrada e saida de servidores pode gerar impactos diretos ou indiretos,
positivos ou negativos, ao 6rgao.

Assim, este estudo visa contribuir para o conhecimento inerente a rotatividade de
pessoal, a partir da analise desse fenomeno entre os servidores estatutarios das universidades
publicas federais no Nordeste do Brasil. Dessa forma, pretendeu-se verificar os principais
fatores ensejadores da rotatividade de pessoal nessas institui¢des, identificando a percepcao
dos gestores de pessoal sobre esta tematica e as estratégias organizacionais que estdo sendo
utilizadas diante desse fendmeno nas institui¢des. Logo, o conhecimento decorrente dos
resultados da presente pesquisa pode servir como base para o desenvolvimento e/ou
aperfeicoamento de estratégias gerenciais que objetivem combater a rotatividade de pessoal,
minimizando, por conseguinte, seus impactos negativos.

A relevancia tedrica desta pesquisa respalda-se na importdncia de se estudar
evidéncias quali-quantitativas sobre o fenomeno da rotatividade de pessoal nas universidades
publicas federais, com sedes na Regido Nordeste, haja vista que os poucos trabalhos
desenvolvidos no Brasil possuem maior concentragdo nas Carreiras da area de saude. Assim,
faz-se necessaria a realizagdo de estudos que verifiquem esse fendmeno entre os servidores da
Administragdo Publica Brasileira, com vinculos em universidades federais, e que busquem
identificar quais fatores estdo influenciando a rotatividade nessas institui¢des.

Siqueira et al. (2012) constataram a existéncia de poucos trabalhos sobre rotatividade
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de servidores publicos no Brasil, sobretudo, quando realizados em universidades federais.
Entre os estudos analisados, pode-se destacar Rodrigues (2015) que estudou a rotatividade de
pessoal em apenas uma das dezoito universidades publicas federais localizadas no Nordeste.
Nao obstante, Siqueira e Alves (2016) realizaram pesquisa a fim de se analisar a rotatividade
exclusivamente dos servidores professores e de um campus fora da sede especifico de uma
universidade federal localizada na Regido Centro-Oeste.

Nesse contexto, surge o seguinte questionamento: Quais as principais variaveis que
impactaram no indice de rotatividade apresentado pelas universidades publicas federais

no Nordeste brasileiro, no ano de 2017?

2 OBJETIVOS

Os objetivos da pesquisa, geral e especificos, sdo delineados a seguir.

2.1 Objetivo Geral

Verificar, a luz da Teoria da Expectativa de Victor Vroom, as principais causas que

motivam a rotatividade de pessoal nas universidades publicas federais no Nordeste brasileiro.

2.2 Objetivos Especificos

- Calcular o indice médio de rotatividade apresentado pelas universidades publicas
federais no Nordeste, no ano de 2017;

- Reconhecer as principais formas de desligamento voluntdrio utilizadas pelos
servidores das universidades publicas federais no Nordeste brasileiro, no ano de 2017;

- Identificar quais varidveis impactaram, positiva ou negativamente, no desligamento
voluntario dos servidores das universidades publicas federais no Nordeste, no ano de 2017;

- Verificar a percepcao de gestores de pessoal das universidades publicas federais no

Nordeste, acerca da rotatividade dos servidores em suas respectivas institui¢oes.
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3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 Gestao de Pessoas no Servico Publico

A atribuicdo da Gestdo de Pessoas visa descobrir, atrair ¢ manter os profissionais de
que a institui¢do carece. Para isso, a atividade envolve processos que se iniciam antes da
admissdo e se estendem até apds o desligamento do servidor (MAXIMIANO, 2009). A
Gestao de Pessoas pode ser compreendida como a forma em que a instituicao organiza-se para
conduzir o fator humano no ambiente organizacional (SIQUEIRA e ALVES, 2016).

Como sendo um conjugado de forcas humanas assinaladas para a execu¢do das
atividades produtivas, gerenciais e estratégicas de uma organizagdo, a gestdo de pessoas ¢
uma atividade de nivel gerencial que objetiva a promog¢ao da colaboragdo das pessoas para o
alcance dos escopos organizacionais e individuais. Desse modo, tal area é responsavel pela
procura e gestdo de novos profissionais, recrutando-os e mantendo-os na organizagdo, de
modo a capacita-los e adaptd-los para o atendimento das necessidades organizacionais
(COBERO ¢ PEREIRA, 2013; FRANCA, 2013; GIL, 2009).

Alinhando essas defini¢des para a esfera publica, Bergue (2010, p. 18) afirma que:

Uma definig@o possivel para Gestdo de Pessoas no setor publico é: esfor¢o orientado
para o suprimento, a manutengio, e o desenvolvimento de pessoas nas organizagdes
publicas, em conformidade com os ditames constitucionais e legais, observadas as
necessidades e condigdes do ambiente em que se inserem. (...) Nesse contexto, a
gestdo de pessoas envolve um conjunto de agdes preliminares de planejamento das
necessidades mutuas entre a organizagdo e as pessoas, o arranjo dos recursos
necessarios a satisfagdo dessas necessidades, seguido dos esforgos de direcdo desse
conjunto, orientados pelo vetor resultante do produto dos objetivos institucionais e
individuais, constantemente balizado pelo cotejo entre o desempenho efetivo e
previsto com vistas as correcdes de curso do processo.

Considerando que a gestdo publica envolve multiplos stakeholders', o ideal seria a
aplicacdo de gestdo participativa, na qual as pessoas entendam a necessidade de cooperarem
entre si buscando alcancar um objetivo global (SERRA et al., 2010). No entanto, o estudo
realizado por Leite, Galas e Silva Filho (2004) identificou que as organizagdes publicas nao

estdo preparadas, em sua maioria, para uma gestdo participativa. Dificuldades como o

' Os stakeholders (em portugués, partes interessadas) sdo aqueles que podem influenciar ou sdo influenciados
por uma determinada organiza¢ao (MITCHELL; AGLE; WOOD, 1997).
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individualismo, falta de comprometimento e resisténcia & mudangas sdo alguns obstaculos
para o desenvolvimento de agdes estratégicas e participativas na area de gestdo de pessoas, o

que atenuaria a rotatividade de pessoal nas organizagdes publicas.

3.2 A Rotatividade de Pessoal nas Organizac¢oes Publicas

A rotatividade de pessoal (turnover) faz jus a proporcdo de empregados que se
desligam da organizacdo em determinado intervalo de tempo (MEDEIROS et al., 2010). O
desligamento, objeto do presente artigo, observados os termos da Lei n° 8.112/1990, pode
decorrer da Instituicdo, via redistribui¢do, ou do cargo publico ou da Carreira, por exoneragao
ou vacancia por posse em outro cargo inacumulavel.

As pesquisas sobre rotatividade tiveram avanco com a descoberta de evidéncias na
relagdo entre furnover ¢ absenteismo’, nascendo com Brayfield e Crockett (1955) e Herzberg,
Mausner, Peterson e Capwell (1959). Vroom (1964) foi um dos primeiros a expor uma
dependéncia inversa e negativa existente entre a satisfacdo no trabalho e a intengdao de
rotatividade (AGAPITO, POLIZZI FILHO e SIQUEIRA, 2015).

A rotatividade ¢ tratada de diversos pontos de vistas e com varias denominagdes
conceituais. Na literatura, a expressdo Rotatividade € citada de varias formas distintas, sendo
usada com multiplos sindnimos, quais sejam: Intencao de Rotatividade, Taxa de Rotatividade,
Taxa Liquida de Substitui¢do etc. A rotatividade ¢ cotada como sendo o grau do niimero de
trabalhadores que entram e saem dos postos de trabalho num dado intervalo de tempo. Em
referéncia a intengdo de rotatividade, esta indica a probabilidade de um individuo abandonar
seu emprego em um determinado periodo de tempo (LINHARES, 2014).

Para o DIEESE (2011, p. 11), “a rotatividade representa a substituicdo do ocupante de
um posto de trabalho por outro, ou seja, a demissdo seguida da admissdo, em um posto
especifico, individual, ou em diversos postos, envolvendo varios trabalhadores”. Também
conhecida como turnover, palavra do idioma inglé€s que compreende a circulacao de entrada e
saida de servidores, independentemente se essa movimentacdo seja determinada por decisdo
do servidor ou da Institui¢do, a rotatividade pode ser expressa por meio de indices mensais ou

anuais e refere-se a entrada e a saida de pessoas de uma determinada organizagdo em um dado

* Absenteismo (ou absentismo) é uma palavra de origem no latim. Segundo Marras (2011), o absenteismo nas
organizagdes pode ser compreendido como um padréo habitual de auséncias no trabalho, sejam estas decorrentes
de falta ou atraso. O termo também pode ser usado para indicar a soma dos periodos de auséncia de um
determinado servidor em seu ambiente de trabalho.
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periodo de tempo (MAXIMIANO, 2015; PINHEIRO e SOUZA, 2013; RODRIGUES, 2015).

3.2.1 Movimentacoes

O Regime Juridico dos Servidores Publicos Civis da Unido, das autarquias, inclusive
as em regime especial, e das fundacdes publicas federais, instituido por meio da Lei n® 8.112,
de 11 de dezembro de 1990, em seu texto consolidado conforme o que determina o artigo 13
da Lei n°® 9.527, de 10 de dezembro de 1997, dispde sobre as formas de provimento no seu
artigo 8°, Capitulo I, “Do Provimento”, e sobre as formas de vacancia do cargo publico, no
Capitulo II, “Da Vacancia”. Os institutos de Remogao e de Redistribui¢ao sao abordados no
Capitulo III, “Da Remocdo e da Redistribui¢cao”, nos artigos 36 e 37, respectivamente. Nao

obstante, temos as seguintes movimentacgdes previstas:

Quadro 1 — Movimentagdes de Ingresso/Provimento de Servidores

Movimentagiao Descricio Fundamento Legal na
§ ¢ Lei n° 8.112, de 1990.
Retorno a atividade de servidor em disponibilidade far-se-a | - Inciso VII, Artigo 8°;
Aproveitamento | mediante aproveitamento obrigatdrio em cargo de atribuigdes e | - Artigos 30 ao 32.
vencimentos compativeis com o anteriormente ocupado.
Nomeacdo para cargo de Carreira ou cargo isolado de | - Inciso I, Artigo 8°;
~ provimento efetivo depende de prévia habilitagdo em concurso | - Artigos 9° e 10.
Nomeagao L1 , .
publico de provas ou de provas e titulos, obedecidos a ordem de
classificagdo e o prazo de sua validade.
- Inciso II, Artigo 8°;
Promocao Desenvolvimento do servidor na Carreira. . .Paragrafo Hnieo,
Artigo 10;
- Artigo 17.
Investidura do servidor em cargo de atribuicdes e | - Inciso V, Artigo 8°%
~ responsabilidades compativeis com a limitagdo que tenha sofrido | - Artigo 24.
Readaptacao . . X . ~
em sua capacidade fisica ou mental verificada em inspegao
médica.
~ . , . - Inciso IX, Arti °;
Reconducdo Retorno do servidor estavel ao cargo anteriormente ocupado. i :rctisg(; 29 rtigo 8
Deslocamento de cargo de provimento efetivo, ocupado ou vago | - Artigo 37.
Redistribuigao no ambito do quadro geral de pessoal, para outro 6rgdo ou
entidade do mesmo Poder.
Reinvestidura do servidor estdvel no cargo anteriormente | - Inciso VIII, Artigo 8°;
. ~ ocupado, ou no cargo resultante de sua transformagdo, quando | - Artigo 28.
Reintegragdo . . - . .. . .
invalidada a sua demissao por decisdo administrativa ou judicial,
com ressarcimento de todas as vantagens.
~ Deslocamento do servidor, a pedido ou de oficio, no ambito do | - Artigo 36.
Remogao
mesmo quadro, com ou sem mudanga de sede.
N .. . - Inciso VI, Artigo 8%
R Ret a at t. . . i ’
eversio etorno a atividade de servidor aposentado - Artigos 25 ¢ 27.

Fonte: elaborado pela autora, 2018.
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Entre as ocorréncias de provimentos, destaca-se a nomeagdo em carater efetivo,
quando se trata de cargo de provimento efetivo, de forma que os novos servidores ingressam
no servigo publico via concurso publico. Das formas de vacancias voluntarias por iniciativa
do servidor, citadas no artigo 33 do Regime Juridico dos Servidores Publicos Civis da Unido,

podem-se destacar a exoneragdo e a vacancia por posse em outro cargo inacumulavel.

Quadro 2 — Movimentagdes de Saida/Vacancia de Servidores

Fundamento Legal na

Movimentacio Descricao Lei n° 8.112, de 1990.
Beneficio do Plano de Seguridade Social, sendo o | - Inciso VII, Artigo 33;
. afastamento das atividades concedido ao servidor, apds este | - Alinea “a”, Inciso I,
Aposentadoria .. . . . .
completar o tempo minimo de servico estipulado em lei ou, | Artigo 185.
antes deste prazo, por invalidez. - Artigos 186 ao 195.
Saida do servidor do quadro efetivo do Orgdo, por interesse | - Inciso II, Artigo 33;
Demissdo da Administragdo, como forma de penalidade, observados os | - Inciso III, Artigo 127;
casos ensejadores previstos no art. 132. - Artigo 132.
Destituigdo do cargo de Carreira, cargo isolado de | - Inciso I, Artigo 33;
Exoneragdo provimento efetivo ou cargo em comissdo, a pedido do | - Artigos 34 ¢ 35
servidor ou de oficio.
. Vacancia de cargo publico em decorréncia de obito do | - Inciso IX, Artigo 33.
Falecimento

servidor.

Posse em outro

Desocupacdo, por servidor estavel, de cargo publico federal,
com a geracdo de vaga, por motivo de posse em outro cargo
publico inacumulavel da mesma esfera administrativa, nao

- § 2°, Artigo 20;
- Inciso VIII, Artigo 33.

A havendo interrupg¢do do tempo de servigo publico, observada
inacumulavel ~ S .
a manutencdo da relacdo juridica estabelecida entre o
servidor e a Unido.
- Inciso III, Artigo 33;
Promocgao Desenvolvimento do servidor na Carreira. - Paragrafo unico, Art. 10;
- Artigo 17.
Investidura do servidor em cargo de atribuigdes e | - Inciso VI, Artigo 33;
~ responsabilidades compativeis com a limitagdo que tenha | - Artigo 24.
Readaptagao . . . .
sofrido em sua capacidade fisica ou mental verificada em
inspe¢do médica.
Deslocamento de cargo de provimento efetivo, ocupado ou | - Artigo 37.
Redistribui¢ao vago no ambito do quadro geral de pessoal, para outro 6érgao
ou entidade do mesmo Poder.
~ Deslocamento do servidor, a pedido ou de oficio, no ambito | - Artigo 36.
Remogao

do mesmo quadro, com ou sem mudanca de sede.

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

Para fins do presente estudo, como ocorréncias de saidas de servidores, considerar-se-
40 a exoneracdo € a vacancia por posse em outro cargo inacumuldvel como formas de
vacancia do cargo publico efetivo, dada a perda do vinculo com a Unido, decorrente do
acontecimento dessas movimentacdes. Ademais, como movimentagdes internas ao vinculo
com o Servi¢o Publico Federal, serdo consideradas, também como eventos de entrada e saida

de servidores, a redistribui¢cdo e a remogao, previstas no Capitulo III da Lei n® 8.112, de 1990.
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3.2.2 Causas e efeitos da Rotatividade de Pessoal

Diversos motivos influenciadores da rotatividade de pessoal podem existir, como:
remuneracdo € recompensas, rotinizagdo, conflitos, satisfacdo dos colaboradores,
regionalidade, qualidade de vida, motivacdo e até mesmo o processo de selecdo e
recrutamento realizado pela organizacdo. Entre os fatores motivadores, a correlagdo entre a
rotatividade e a satisfagdo no trabalho destaca-se como o mais pesquisado, podendo esse
descontentamento ser decorrente de inumeros elementos do contexto laboral (AGAPITO,
POLIZZI FILHO e SIQUEIRA, 2015; AMARAL e LOPES, 2014; CAMPOS ¢ MALIK,
2008; ECKERT et al, 2011; ECKERT et al, 2015; ZOPIATIS, CONSTANTI e
THEOCHAROUS, 2014).

Alguns estudos defendem que os servidores publicos, em comparacdo aos
trabalhadores da iniciativa privada, sdo mais motivados por dimensdes intrinsecas do trabalho,
quais sejam: o prazer com o trabalho, o senso de dever, o comportamento pro-social, o
comprometimento com objetivos institucionais, entre outros. Consequentemente, as
remuneracdes relativamente elevadas, assim como os demais fatores motivacionais
extrinsecos, tem menor impacto sobre a motivacdo desses servidores (KLEIN e
MASCARENHAS, 2016; LINHARES, 2014; RODRIGUES, 2015).

Em relagdo aos indices de rotatividade considerados adequados, autores destacam que
ao ser superior a 26% (vinte e seis por cento), essa rotatividade produz altos custos e impactos
financeiros. Quando se encontra com ocorréncia acima de 50% (cinquenta por cento), ha risco
de comprometer a produtividade e a qualidade da organizagdo. Contudo, um numero que
defina o indice ideal de rotatividade de pessoal ndo tende a ser valido para todas as
organizagdes, observadas as caracteristicas de cada instituicao, setor da economia, contexto
externo e local, entre outros aspectos. Entretanto, o indice de rotatividade pode ser
considerado ideal quando a instituicdo obtém éxito na retengdo do pessoal qualificado,
substituindo aqueles de desempenho inferior (CAMPOS e MALIK, 2008; RODRIGUES,
2015; SANCHO et al., 2011/2012).

Os possiveis motivos que levam um servidor publico a se desligar de uma organizacao
sdo varidveis e estdo vinculados, além da expectativa do trabalhador, a sua visdo da
instituicdo. O servidor pondera pontos como o grau de influéncia de grupos de interesse na

organizagdo e se a ocupagdo das fungdes comissionadas ocorre por indicagdo politica ou por
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mérito. A insatisfacdo salarial ou com a Carreira, a desmotivacdo e o estresse no trabalho
também sdo fatores que tendem a estimular a rotatividade (MARQUES, 2004; RODRIGUES,
2015). Na compreensao de Crossley ef al. (2007), um evento inesperado pode ser também um
acontecimento motivador do turnover, como receber uma oferta de trabalho, ser
negligenciado em sele¢do para promocao ou a ocorréncia de nascimento ou morte na familia.

Inimeras teorias sobre motivagdo surgiram ao longo do tempo com o objetivo de
esclarecer os fatores motivacionais. Tais teorias podem ser divididas em dois grandes grupos:
as teorias de conteido ou das necessidades humanas e as teorias de processo ou teorias
cognitivas. Como exemplos das teorias de contetido ou das necessidades humanas destacam-
se as Teorias X ¢ Y, de Douglas McGregor, a Teoria da Hierarquia das Necessidades, de
Abraham Maslow e a Teoria dos Dois Fatores, de Frederick Herzberg. Estas buscam analisar
0 que motiva as pessoas a agir e, com foco nas necessidades internas, enfatizam a satisfacao
das necessidades pessoais. Quanto as teorias de processo ou teorias cognitivas, estas visam o
estudo do funcionamento da motivagdo, analisando quais os processos de pensamento
promovem a motivacdo. Assim, busca-se o estudo do processo cognitivo pelo qual as
prioridades pessoais sdo criadas a partir das necessidades motivacionais. A Teoria da
Equidade, de John Stacy Adams, a Teoria da definicdo de metas, proposta por Edwin A.
Looke e Gary Latham, e a Teoria da Expectativa, de Victor Vroom sdo os exemplos citados
como sendo das teorias de processo ou teorias cognitivas. Contudo, ndo h4 uma teoria unica
que seja capaz de estudar os multiplos comportamentos organizacionais. Logo, a defini¢ao do
que ¢ a motivagdo no ambiente laboral ndo tende a ser um processo simples (FRANK e
LEWIS, 2004; KLEIN ¢ MASCARENHAS, 2016; RODRIGUES, 2015; STONER e
FREEMAN, 2010).

Quadro 3 — Teorias Motivacionais

Pensamento
A teoria X e a teoria Y tratam as relagdes entre
o individuo e seu respectivo comportamento
na organizagdo, a partir do estudo de dois
perfis  distintos de  personalidade e
comportamento. Na teoria X, o individuo ¢
relaxado, preguicoso e pouco gosta do

Grupo Teorias Ano(s) Autor(es)

Teorias de

Teorias X e Y 1960 McGregor

contetido ou
das
necessidades
humanas

trabalho. Na teoria Y, o individuo gosta do
trabalho, possui bom desempenho e busca
assumir responsabilidades. Logo, ao analisar
os perfis existentes, cabe a organizacdo
promover  agdes  gerando  motivacgdes
adequadas a cada individuo ou grupo.

Teoria da
Hierarquia das
Necessidades

1954

Maslow

A partir da definicdo das cinco necessidades
principais do ser humano, dispostas em nivel
hierarquico em uma pirdmide, a teoria defende
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o pensamente que cada individuo esforca-se
para satisfazer suas necessidades pessoais e
profissionais, de forma que as necessidades
primarias (as fisiologicas e as de seguranca)
devem ser satisfeitas antes das necessidades
secundarias (as sociais, as de estima e as de
auto-realizagdo), de modo a alcancar a plena
auto-realizagdo.
A teoria relaciona a motivacdo a partir da
oferta de dois fatores: extrinsecos e
intrinsecos. Os fatores extrinsecos, como
ambiente organizacional, seguranga e satide no
trabalho,  remuneragdes e  beneficios,
1964/1968 | Herzberg | satisfazem as necessidades basicas, atenuando
possivel desconforto e evitando a insatisfacéo.
Ja os fatores intrinsecos tendem a satisfazer
necessidades simbolicas do individuo, como o
prazer, a identificagdo com o trabalho e o
desenvolvimento pessoal.
Considerando que a motivagdo  estd
diretamente relacionada a percepcdo de
equidade entre as recompensas ¢ os esforgos
despendidos, a teoria defende que os
individuos tendem a avaliar regularmente a
1963/1965 Adams equidade entre as recompensas ofertadas ¢ o
nivel de esforgos exigidos. Desse modo, ao
perceber possivel desequilibrio nas equidades
interna e externa em uma organizagdo, o
individuo pode decidir pelo desligamento da
institui¢do.
A teoria relaciona metas, esfor¢o, desempenho
e recompensas, defendendo que quando as
Teorias de Teoria da recompensas estdo vinculadas ao desempenho,
processo ou Definicio de 1968/1990 Lookee |a organizagao pode promover a satlsfaggo ea
teo'rl'as Metas Latham motivagdo de seus serv@ores a partir do
cognitivas desafio de superar determinadas metas e de
atingir elevado desempenho, suscitando
sensagdo de realizagdo.
Analisa o relacionamento existente entre as
pessoas ¢ o trabalho a partir da motivagdo
delas em relagdo & uma possivel retribuigdo,
com base no estudo de trés variaveis: a
valéncia (antecipagdo da satisfacdo oferecida
1964 Vroom por um resultado), a instrumentalidade
(relagdo entre o nivel de desempenho ¢ a
obtencdo do resultado desejado) e a
expectativa (grau de convicgdo momentinea
sobre a probabilidade de alcance do resultado
em relacdo aos esforcos realizados).

Teoria dos Dois
Fatores

Teoria da
Equidade

Teoria da
Expectativa

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

Ante o exposto, para este estudo, o qual contempla um fenomeno pouco debatido no
servico publico, a rotatividade de pessoal, foi adotada uma pesquisa com base na Teoria da
Expectativa, também conhecida como Teoria da Expectincia, Teoria da Instrumentalidade ou

como Teoria VIE (Valéncia, Instrumentalidade e Expectativa), proposta por Victor Vroom,
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em 1964. Tal Teoria focaliza especialmente no relacionamento existente entre as pessoas € 0
trabalho a partir da motivacdo delas em relagdo a uma possivel retribui¢do e aborda trés
variaveis: a valéncia, a instrumentalidade e a expectativa. Valéncia trata-se da antecipacao da
satisfacdo oferecida por um resultado, ou seja, da relagdo entre a forca de vontade do
individuo em buscar ou evitar determinado resultado. Assim, ela é positiva, quando a pessoa
opta por buscar tais resultados, ou negativa, quando prefere ndo alcangéd-los. A
Instrumentalidade ¢ a relagdo entre o nivel de desempenho e a obtencdo do resultado
desejado. Um bom desempenho promove a valéncia, dada a sua fun¢@o instrumental de levar
a satisfacdo do resultado almejado. Ja a Expectativa, um representagdo antecipada da decisao
a ser tomada, ¢ definida como o grau de convic¢do momentanea sobre a probabilidade de
alcance do resultado em relacao aos esforgos realizados (KLEIN ¢ MASCARENHAS, 2016;
VROOM, 1995).

Desse modo, Vroom defende que a decisdo humana ¢ algo subjetivamente racional e,
por conseguinte, que os individuos nem sempre t€ém boas escolhas. Porém, ao tomar uma
decisdo, a pessoa o faz por compreender que esta ¢ a escolha ideal para aquele momento. Por
for¢a das limitagdes cognitivas, as pessoas ndo consideram todas as alternativas em muitos
casos. Conforme Vroom, os efeitos destas limitagdes cognitivas sao ideais para o estudo das
escolhas das pessoas entre empregos e Carreiras. Deste modo, embora de 1964, a Teoria
proposta por Vroom tem se demonstrado atemporal, sendo ainda citada em trabalhos
empiricos até os dias de hoje (KLEIN e MASCARENHAS, 2016; MULLINS, 2004;
ROBBINS, 2009; RODRIGUES, 2015; VROOM, 1995).

Teoria da Expectativa: Victor Vroom

Produtividade x
alcance de

objetivos:
recompensa

e — Capacidade de
Desejo de objetivos influenciar seu nivel
individuais: de produtividade =

expectativa expectativa x

| | recompensa

. Vroom |

Figura 1 - Teoria da Expectativa
Fonte: (MICELI, 2014, p. 10)
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Isto posto, a Teoria da Expectativa coopera com o debate sobre a rotatividade de
pessoal ao alegar a relagdo inversa existente entre a satisfagdo no cargo e a probabilidade de
deixa-lo. Logo, quanto menor ¢ a satisfacao no cargo, na Carreira ou na institui¢do, maior € a
probabilidade do servidor, voluntariamente, deixar de ocupd-lo. Com base no modelo
proposto pela teoria, temos que uma dada dedicagdo acarretara em um desempenho e que tal
desempenho resultara em um determinado reconhecimento. Ademais, Vroom defende que
outros motivos também podem ser determinantes na perda do vinculo de um servidor. Para
influenciar as expectativas, o gestor precisa definir metas de desempenho, selecionar
servidores com habilidades especificas, capacitando-os e propiciando os recursos necessarios
para o exercicio de suas fung¢des. Sobre a instrumentalidade, cabe ao gestor definir e avaliar
continuamente as relagdes “desempenho-recompensa”, fortalecendo o entendimento de que
uma recompensa ¢ dada como resultado de um desempenho. Quanto as valéncias, ¢ salutar a
identificacdo, por parte do gestor, das necessidades individuais dos servidores a fim de
relaciond-las com as recompensas disponiveis (RODRIGUES, 2015; SCHERMERHORN,
HUNT e OSBORN, 1999).

No que concerne a ocorréncia da rotatividade de pessoal no servigo publico, o
DIEESE (2011) demonstra que a taxa de rotatividade na Administragdo Publica direta e
autarquica, descontados os desligamentos por transferéncia, aposentadoria, morte e demissao,
ascendeu de 6,6% (seis virgula seis por cento) para 10,6% (dez virgula seis por cento) entre
2001 e 2009, chegando a 11,4% (onze virgula quatro por cento) em 2008. Esse dado ratifica a
teoria de que apesar da estabilidade garantida no servigo publico, os servidores permanecem
em procura de novas oportunidades.

A satisfacdo dos servidores e, portanto, a rotatividade de pessoal deve ser uma
preocupacdo constante em toda e qualquer organizagdo, seja esta publica ou privada. Nesse
contexto, Klein e Mascarenhas (2016) destacam que a rotatividade por si s6 nao ¢ ruim. Ela
comega a ser um problema a partir do momento que, em sua maioria, ela ¢ voluntaria,
disfuncional e evitavel. Diante de uma rotatividade evitavel, a instituicdo deve e precisa agir.

No que concerne as vantagens, a rotatividade no servigo publico pode ser boa por trés
principais motivos, a saber: propiciar novas solugdes para problemas existentes - ao admitir
servidores de outra Carreira, setor ou instituicao; evitar a familiaridade entre os servidores
com atividades ilicitas - quando a admissdo de servidores adversos e provocantes a “cultura
organizacional” pode funcionar como um corretivo as agdes praticadas na institui¢do; e, por

ultimo, para oxigenagao de novas ideias e competéncias, ao agregar ao quadro servidores mais
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qualificados e com perfis e objetivos alinhados as agdes institucionais. Todavia, como
argumentos negativos ao turnover, pode-se mencionar que a rotatividade permite que se perca
a expertise de especialistas em determinados assuntos, atrapalha a implementagdo de
avaliagdo do desempenho funcional, promove perda de produtividade, perda no capital
intelectual, possivel aumento no risco de acidentes e doengas ocasionado pela sobrecarga de
atividade aos demais servidores, impactos na motivacdo, no comprometimento € na imagem
da organizagdao e, ainda, pode tornar 6rgdos com rotatividade alta pouco atraentes para
servidores mais qualificados, prejudicando a eficiéncia organizacional (ABBAS ef al., 2014;
AMARAL e LOPES, 2014; COBERO e PEREIRA, 2013; CROSSLEY et al, 2007;
ECKERT et al, 2011; LINHARES, 2014; PRACA, FREITAS e HOEPERS, 2012;
RODRIGUES, 2015).

O gestor deve conhecer as consequéncias do turnover, pois, além de comprometer o
clima organizacional, ele promove a perda de know-how’. A saida de um servidor que ja
domina os processos internos da organizagdo pode demorar a ser reparada. Nesse ensejo, a
rotatividade se apresenta como um problema para muitas organizacdes, postos os custos para
o empregador, especialmente nas atividades que requerem treinamento especifico aos seus
profissionais (CAMPOS e MALIK, 2008; ECKERT, et al., 2011; LACOMBE, 2011;
LINHARES, 2014; MARQUES, 2004).

Maximiano (2015, p. 21) adverte as implicacdes negativas da rotatividade de pessoal.
Para a autora, quando o nivel de turnover ¢ considerado alto, a organizacdo pode estar em
uma situagcdo vulneravel, uma vez que sua “forca de trabalho poderd ser reduzida a
inexperiéncia, acarretando novos custos”. Song, Huckman e Barro (2016) entendem que os
custos do turnover também estdo relacionados a importancia dos papéis que o servidor ocupa
dentro da organizagdo, assim, uma determinada saida pode gerar um impacto maior ou menor
no desempenho operacional. Ratificando essa compreensdo, Marques (2004, p.52) elucida

que:

Os custos com substituigdo ndo sdo os unicos em questdo. Se as pessoas
que deixam uma organizagdo apresentam melhor desempenho do que as
que ficam, a rotatividade reduz a produtividlade da mao de obra
remanescente. Essa espécie de ‘fluxo negativo’ de empregados exerce os
efeitos mais sensiveis no caso de trabalhos complexos, que demandam
muito tempo pra serem aprendidos.

3 Termo em inglés que, traduzido para o portugués, significa literalmente "saber como". Assim, conforme Ram
Charan (2007), entende-se que Know-how ¢é o conjunto de conhecimentos praticos adquiridos por uma
organizag@o ou por um profissional, que agrega para si vantagens competitivas.
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A rotatividade de pessoal possui grandes consequéncias organizacionais negativas,
sendo o impacto no or¢amento apenas o mais representativo. A queda na produtividade e no
clima organizacional, dependendo da organizagao, pode ser significativo, dado ao fato de que
o servidor que deixa o Orgdo possui experiéncias e conhecimentos quantos as atividades e
procedimentos, bem como possui contribuicdo nos relacionamentos interpessoais e, por
conseguinte, influencia o clima da institui¢do. De tal modo, torna-se importante que a
organizagcdo conheca o0s custos econdmicos e financeiros envolvidos na rotatividade de
pessoal. Esse conhecimento dos custos ¢ fundamental para que seja possivel analisar o quanto
a institui¢do perde ou deixa de ganhar com a entrada e saida de servidores. Entretanto, embora
seja necessario para auxiliar no processo de controle, avaliacdo de desempenho e tomada de
decisdo institucional, poucas organizagdes realizam a analise desses custos. (COBERO e
PEREIRA, 2013; ECKERT et al.,, 2011; SILVA, 2001; ZOPIATIS, CONSTANTI e
THEOCHAROUS, 2014).

Assim sendo, para suavizar os indices de rotatividade sdo indicadas agdes como:
melhoria do ambiente de trabalho, analise do desempenho, relacdo de confianca entre gestores
e servidores e emponderamento do servidor através de investimento em capacitacdo. A
percepcao deste apoio por parte da gestdo pode promover uma atitude positiva dos servidores
no desempenho do seu trabalho, aumentando, portanto, o compromisso organizacional (KIM

e FERNANDEZ, 2017; SILVA e DIAS, 2016; SIQUEIRA e ALVES, 2016).

3.3 O Papel do Gestor de Pessoas e os Desafios do Setor Publico

A administragdo publica vem introduzindo gradualmente novos padroes conforme os
quais o servigco publico deve pautar-se. Surge um novo padrdo gerencial fundamentado em
conceitos contemporaneos de administragdo e eficiéncia. Com a New Public Management ¢ a
decorrente formacdo no Brasil de um Estado democratico e gerencial, houve progresso em
todas as areas. Na Reforma gerencial ou da Gestao Publica, em 1995, a administragao publica
assume o aspecto gerencial. O modelo balizado por uma hierarquia rigorosa ¢ substituido por
um modelo de gestdo pautado nos resultados e na satisfagdo dos usudrios dos servicos
publicos, focando na profissionalizagdo e no desempenho com qualidade e produtividade
(BRESSER-PEREIRA, 2001, 2007; VANDERLEY, 2010).

Nessa conjuntura, a area de gestdo de pessoas planeia um continuo desafio para as
organizagdes, €, por essa razdo, tem lidado com evolugdes ao longo da historia. O desafio

inicial encontra-se na admissao das pessoas. Com planejamento e dimensionamento, ao lotar
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as pessoas certas nos lugares certos, os gestores poderdo evitar desligamentos, aumentando
ainda a motivagdo das pessoas. Esse planejamento também visa aferir as necessidades futuras
de pessoal, promovendo e fortalecendo o processo de selecao interna, com o devido preparo e
treinamento de pessoal para possiveis promocdes. (ECKERT et al, 2011; KLEIN e
MASCARENHAS, 2016; SIQUEIRA e ALVES, 2016).

No entanto, abordando a Administracdo Publica, as agdes de recrutar e reter pessoas
sao ainda mais desafiadoras, tendo em vista que “a investidura em cargo ou emprego publico
depende de aprovagao prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo
com a natureza ¢ a complexidade do cargo ou emprego”, nos termos da Constitui¢do da
Republica Federativa do Brasil, de 1988 (artigo 37, [ ao IV e de VIII ao IX, CF).

Assim, o processo de selecdao precisa ser bem definido, devendo focar na clareza e
definicdo do perfil almejado para a admissdo. Ademais, se a avaliacdo do estdgio probatorio
for ineficaz, os esfor¢os para a admissdo de um bom perfil restam-se nulos, dado ao
entendimento de que o estagio probatdrio € etapa integrante do processo admissional.
Considerando que o processo de selecdo no servigo publico € regulamentado por legislagdes e
que deve ser realizado, impreterivelmente, pela aplicagdo de concurso publico, o periodo de
estagio probatorio, periodo de trés anos contados da data de inicio do exercicio, € essencial
para a avaliacao do perfil social, psicoldgico e ético do novo servidor. Logo, se a avaliagao do
estagio probatério for compreendida como mero procedimento burocratico e, portanto,
aplicada sem eficécia, ndo influenciard somente a rotatividade pessoal, mas impactard também
no clima, cultura e desenvolvimento organizacional (FRANCA, 2013; MARRAS, 2011).

Assim, ainda que o gestor de pessoas esteja atento ao indice de rotatividade, as causas
que o geram e as provaveis consequéncias, a gestao de pessoas dos o6rgdos da administragao
publica continua regulada principalmente pelos fatores burocraticos, impessoais e tecnicistas,
sendo norteada por uma visdo na qual os servidores sdo considerados como seres incompletos.
Dessa forma, as manifestagcdes de insatisfagdo dos servidores € o seu comportamento
desmotivado refletem que esta maneira de gerir pode ser vista como a principal causa da
ineficiéncia da gestdo de pessoas nos orgdos publicos (ECKERT et al., 2011; GOMES e
QUELHAS, 2003).

Aos gestores, recomenda-se a busca por equilibrar os fatores motivacionais
extrinsecos e intrinsecos nas politicas institucionais de gestdo de pessoas. E preciso estar
atento aos aspectos culturais, observando, por oportuno, servidores com fatores de alta
remunerac¢do, estando ou ndo exercendo fungdes gerenciais, mas que estejam insatisfeitos e

com baixa produtividade. Por outro lado, ¢ necessario também observar os servidores que
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estejam satisfeitos e motivados, com resultados de grande produtividade, mas que saem da
unidade organizacional, da institui¢do, ou at¢é mesmo da Carreira por perceberem
remuneracdo insuficiente ou incompativeis com as atividades desempenhadas e resultados
obtidos. A ocorréncia dessas situacdes demonstram desequilibrios importantes nas politicas
de gestdo de pessoas. E salutar a necessidade de atengiio e comprometimento do gestor com as
politicas de equidade interna e externa e com a consolidagdo das politicas de desenvolvimento
da Carreira (KLEIN e MASCARENHAS, 2016; LONGO, 2007).

Desse modo, no estudo das motivagdes do turnover, ¢ importante que o gestor nao
priorize somente nos aspectos técnicos do trabalho, como capacitacdo, desempenho e
adequagdo do ambiente fisico. As relagdes sociais (lideranga, relacionamento interpessoal,
identidade organizacional etc.) exercem uma influéncia critica sobre a rotatividade de pessoal
(CHANG, WANG e HUANG, 2013).

Conforme Robbins (2005, p. 5), “os executivos precisam ter capacidade mental para
analisar e diagnosticar situagdes complexas (...) e desenvolver solucdes alternativas para
corrigi-las ”. Para Becker, Huselid e Ulrich (2001), os gestores de pessoal estdo aptos a
desempenhar o papel de socios estratégicos da organizacdo, quando agregam valor, focando
nos resultados e ndo nas atividades tradicionais e burocraticas, adaptando as politicas e
praticas de Gestdao de Pessoas ao funcionamento institucional e as mudangas. Do mesmo
modo, Robbins (2005, p. 5) entende que o gestor precisa possuir habilidades humanas, como
“a capacidade de trabalhar com outras pessoas, compreendendo-as e motivando-as, tanto
individualmente como em grupos”. No entendimento do autor, alguns gestores sdo
proficientes quanto a técnica, mas incapazes quanto aos relacionamentos interpessoais.

Desse modo, os gestores de pessoal precisam ser capazes de diagnosticar a natureza da
rotatividade e de estimar seus provaveis efeitos na organizacdo, sejam estes positivos ou
negativos. Para isso, faz-se necessario o desenvolvimento e a avaliacdo continua de politicas e
praticas para identificagdo, tratamento e prevengao do turnover (SILVA, 2001).

Ressalta-se que o funcionalismo publico federal ¢ composto, em sua maioria, por
servidores com formacdo de nivel médio e superior. Nesse sentido, Maslow (2001, p. 337
apud COBERO e PEREIRA, 2013, p. 3), observa que “quanto mais desenvolvidas as pessoas,
menos as politicas da gestdo autoritaria vao funcionar e mais as pessoas as detestardao”. Logo,
¢ possivel o pensamento defendido por Cobéro e Pereira (2013), os quais afirmam que o uso
de técnicas de gestdo delimitadas pela desatengdo ao que os servidores pensam e sentem ¢
impotente.

Considerando que toda organizagdo depende da atuacdo humana para obter €xito em



32

seus produtos ou servicos € que as mudangas nas organizagdes € em seu ambiente sdao intensas
e velozes, o papel do gestor de pessoas pode representar a diferenga em como a institui¢ao ira
reagir aos possiveis impactos € como sera entendida a necessidade dessa organizagao
reavaliar seus pressupostos e padroes institucionais (FRANCA et al., 2002). Ademais, com a
compreensdo das organizagdes publicas em termos politicos € possivel perceber que estas
possuem interfaces politicas, internas e externas, em sua gestdo, assim, “aceitamos o fato de
que a politica € um aspecto inevitdvel da vida corporativa. Aprendemos que dirigentes
eficazes sdo atores politicos habilidosos que reconhecem o continuo jogo entre interesses
concorrentes € que usam o conflito como uma forga positiva” (MORGAN, 2011, p. 177).

Nesse contexto, analisando que as instituigdes publicas possuem dimensdo técnica e
social, ¢ presumivel que seja associada a funcdo de direcdo a acdo de conduzir individuos
para o alcance dos objetivos institucionais. Na visdo de Bergue (2010, p. 434), o gestor de
pessoas pode ser visto como “um icone de comportamento e desempenho para as pessoas.
Nessa perspectiva, atributos éticos e de postura pessoal e profissional constituem o substrato
essencial da personalidade do lider como um individuo confiavel”. Lacombe (2005)
corrobora com esse pensamento ao alegar que gestores capazes sdo mentores de seus
subordinados, devendo agir pautados na imparcialidade, justica e ética, de modo a serem
modelos de comportamento para os seus liderados.

Destarte, o gestor de pessoal deve concretizar a realizagdo de entrevistas de admissdes
e desligamentos, com o objetivo de obter informag¢des necessarias ao desenvolvimento de
politicas de gestdo de pessoas no servigo publico, retendo talentos e gerando
comprometimento e desenvolvimento do quadro de pessoal (SIQUEIRA et al., 2012). De tal
modo, Franga (2013, p.4-6) afirma que o gestor de pessoas precisa ter uma “visao integrada
das pessoas e de questdes fundamentais, como: as expectativas sobre as relagdes de trabalho,
o contrato psicologico entre o que a pessoa quer da empresa € o que esta quer de seu pessoal

(...), entre outros aspectos ligados a vida social ”.

4 PROPOSTA METODOLOGICA

A finalidade deste Capitulo ¢ apresentar a estrutura metodoldgica do estudo, suas

caracteristicas, formas e procedimentos.
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4.1 Caracterizacao e Sujeitos da Pesquisa

O presente estudo encontra-se compreendido na area de conhecimento das Ciéncias
Sociais Aplicadas, subarea da Administragao Publica, e possuiu como objetivo analisar um
fendomeno identificado no ambito da gestdo de cargos e Carreiras do setor publico brasileiro.

Para o desenvolvimento do trabalho, foram consideradas como movimentagdes de
ingresso e/ou provimento de servidores, as seguintes ocorréncias: Nomeacao, Reconducao,
Redistribui¢do, Reintegracdo, Remog¢do e Reversdo. Como movimentacdes de egresso e/ou
saida de servidores, foram analisadas as ocorréncias de Exoneracdo, Vacancia por posse em
outro cargo inacumulavel, Redistribui¢ao e Remogao.

Desse modo, cumpre ressaltar que a ocorréncia de Promogao, previstas no Inciso II,
Artigo 8° e no Inciso III, Artigo 33, da Lei n® 8.112, de 1990, ndo foi considerada para fim do
presente estudo, dada a caracteristica da movimentacdo, qual seja a de desenvolvimento na
Carreira, ndo configurando ingresso ou saida de servidores do quadro permanente da
Instituicdo ou do servigo publico federal.

Isto posto, em relacdo a dimensdo do tempo, o estudo possuiu como foco a andlise das
movimentagdes ocorridas no decorrer do exercicio de 2017, periodo compreendido entre 01
de janeiro a 31 de dezembro de 2017.

A rotatividade de pessoal, objeto deste estudo, requer o conhecimento das principais
formas de desligamento e das varidveis que motivam, positiva ou negativamente, esse
desligamento voluntario dos servidores estatutarios (docentes e técnicos administrativos) do
servico publico federal brasileiro.

A populagdo estudada ¢ composta por 18 (dezoito) universidades publicas federais
localizadas na Regido Nordeste do Brasil, somando um total de 92 (noventa e dois) campus
avangados, sendo estes distribuidos entre 09 (nove) Unidades Federativas, quais sejam:

Alagoas, Bahia, Ceara, Maranhao, Paraiba, Pernambuco, Piaui, Rio Grande do Norte e

Sergipe.
Quadro 4 - Universidades Publicas Federais da Regido Nordeste

. Total de

Nome Sigla Campus
Universidade Federal de Alagoas UFAL 03
Universidade Federal da Bahia UFBA 03
Universidade Federal do Sul da Bahia UFSB 03
Universidade Federal do Recoéncavo da Bahia UFRB 06
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Universidade Federal do Oeste da Bahia UFOB 05
Universidade Federal da Integrag@o Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira | UNILAB 04
Universidade Federal do Vale do Sio Francisco UNIVASF 06
Universidade Federal do Cariri UFCA 05
Universidade Federal do Ceara UFC 07
Universidade Federal do Maranhio UFMA 09
Universidade Federal de Campina Grande UFCG 07
Universidade Federal da Paraiba UFPB 04
Universidade Federal de Pernambuco UFPE 03
Universidade Federal Rural de Pernambuco UFRPE 07
Universidade Federal do Piaui UFPI 05
Universidade Federal do Rio Grande do Norte UFRN 05
Universidade Federal Rural do Semi-Arido UFERSA 04
Universidade Federal de Sergipe UFS 06

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

Da populacdo, a amostra analisada ¢ composta por 10 (dez) universidades publicas
federais da Regido Nordeste do Brasil, sendo um total de 55 (cinquenta e cinco) campus
avancados, distribuidos entre 08 (oito) Unidades Federativas.

Destarte, o trabalho desenvolveu-se inicialmente por meio de pesquisa exploratoria,
com levantamento bibliografico, buscando descrever as principais contribuigdes tedricas e
empiricas existentes sobre o assunto. Logo, destaca-se que, para Martins e Thedphilo (2009),
a pesquisa bibliografica pode ser considerada um importante meio de formagao cientifica, na
medida em que, busca explicar e discutir um determinado assunto ou tema, baseando-se em
referéncias publicadas em livros, periodicos, revistas, jornais, sites etc. Gil (2008) esclarece
que a pesquisa bibliografica ¢ um exame realizado a partir de estudos ja desenvolvidos, como
livros e artigos cientificos. Nesse sentido, ainda que seja possivel encontrar elementos dessa
natureza em quase todos os estudos, algumas pesquisas sao elaboradas exclusivamente a partir

da andlise do conteudo de fontes bibliograficas ja existentes.

4.2 Instrumentos e Procedimentos de coleta dos dados

A coleta de dados foi realizada por meio dos seguintes instrumentos distintos:
Questionario com perguntas fechadas, dicotdomicas e de multiplas escolhas, como fonte de
dados primarios e consulta aos documentos institucionais e a algumas bases de dados

estatisticos como fonte de dados secundarios.
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O questionario (apéndice A), subdividido em 02 (duas) partes: Dados da Instituicdo e
Percepg¢do do Gestor de Pessoal, foi aplicado nas 18 (dezoito) institui¢des por meio do
Sistema Eletrénico do Servigo de Informagdes ao Cidaddo (e-SIC)*. Na primeira etapa do
questionario, além de outros dados, foram solicitadas informagdes inerentes as variaveis

institucionais, a saber:

Quadro 5 — Variaveis Institucionais

Subgrupo Varidveis

Numero de Projetos de Pesquisa em 31/12/2017
Quantitativos por  Nimero de Projetos de Extensdo em 31/12/2017
Campus Numero de Cursos na Graduagdo ¢ Pos-Graduagdo em 31/12/2017
Numero de Discentes na Graduagdo e Pos-Graduagao em 31/12/2017

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

As variaveis institucionais foram consultadas por questdoes de Fato, sendo expressas
em respostas numéricas, de forma simples e tangivel.

Com os demais dados obtidos pela aplicacdo do questiondrio, foi possivel o célculo
dos indices de rotatividade apresentados pelas universidades publicas federais no Nordeste,
bem como identificar as principais formas de desligamento voluntario utilizadas pelos
servidores das respectivas universidades, no ano de 2017, e quais as estratégias para
conhecimento, prevencdo e gestdo da rotatividade de pessoal que estdo sendo promovidas
pelas universidades publicas federais no Nordeste do Brasil.

Na segunda etapa, Percep¢dao do Gestor de Pessoal, objetiva-se verificar a percep¢ao
de gestores de pessoal das universidades publicas federais no Nordeste, acerca da rotatividade
dos servidores em suas respectivas instituigdes, com base em questdes de multiplas escolhas.

As questdes de multipla escolha sdo perguntas fechadas, mas que apresentam um
conjunto de possiveis respostas. Lakatos e Marconi (2003, p. 207) defendem que “a técnica da
escolha multipla € facilmente tabuldvel e proporciona uma exploragdo em profundidade quase
tdo boa quanto a de perguntas abertas”.

As perguntas acima, depois de redigidas, foram validadas antes de sua utilizacio
definitiva, sendo analisadas inicialmente por servidores de 02 (duas) das 18 (dezoito)

institui¢des estudadas: a Universidade Federal Rural de Pernambuco (UFRPE) e a

* Sistema da Controladoria Geral da Unido (CGU), em observagdo a Lei n° 12.527, de 2011. O sistema
eletronico, o qual permite que qualquer pessoa, fisica ou juridica, registre solicitagdes de acesso a informacao

para orgdos e entidades do Executivo Federal, encontra-se disponivel em <https://esic.cgu.gov.br/>. Acesso em
10/02/2018.
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Universidade Federal do Ceara (UFC). Desse modo, objetiva-se identificar possiveis falhas
existentes, como inconsisténcia ou complexidade das questdes (LAKATOS e MARCONI,
2003).

Quanto a pesquisa documental, Gil (2008) entende que esta se assemelha bastante a
pesquisa bibliografica. A diferenga entre as duas estd basicamente na natureza das fontes. A
pesquisa bibliografica utiliza abordagens de outros autores sobre o tema. Enquanto a pesquisa
documental, bem como outras fontes secundarias, trata-se da analise de um material ainda nao
analisado e que pode ser interpretado conforme os objetivos de cada estudo. Assim, os
documentos institucionais a serem utilizados na pesquisa documental sdo: legislagdes e
normatiza¢des vigentes (CF/88 e Lei 8112/90); Planos de Desenvolvimento Institucional
(PDIs); Relatérios de Gestdo; e Sites institucionais das universidades analisadas. Os principais
dados a serem extraidos da analise documental foram inerentes aos campus das instituigoes,
quais sejam a quantidade de cdmpus e suas respectivas localizagdes municipais.

As bases de dados do Atlas do Desenvolvimento Humano’, do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE)® ¢ do Google Mapas’ foram consultadas de modo a se obter

informagdes inerentes as seguintes variaveis municipais:

Quadro 6 — Variaveis Municipais

Subgrupo Variaveis
_ Renda Per Capita
Dados Gerais Area Territorial Total
Distancia entre o Municipio e a Capital da UF
8 IDHM Educacao
IDHM IDHM Renda

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

Ante o exposto, com base nas informacdes das variaveis institucionais e municipais,

pretenderam-se identificar quais varidveis impactam, positiva ou negativamente, no

> Plataforma de consulta ao indice de Desenvolvimento Humano Municipal (IDHM) dos mais de cinco mil
municipios brasileiros. O Atlas traz, além do IDHM, mais de duzentos indicadores de demografia, educacao,
renda, trabalho, habitag¢do e vulnerabilidade. Os dados utilizados sdo inerentes ao ano-base 2013. Disponivel em
<http://www.atlasbrasil.org.br/2013/>. Acesso em 12/02/2018.

% Seriio utilizados os dados das areas territoriais, com base na Divisdo Politico-Administrativa Brasileira (DPA)
vigente em 01/07/2016. Disponivel em <https://ww?2.ibge.gov.br/home/geociencias/cartografia/default
territ_area.shtm>. Acesso em 12/02/2018.

! Servico gratuito e disponivel na web para pesquisa e visualizagdo de mapas e imagens de satélite da Terra. O
servigo, que atualmente disponibiliza mapas e rotas de varios paises, ¢ fornecido e desenvolvido pela empresa
Google. Disponivel em < https://www.google.com.br/maps>. Acesso em 15/02/2018.

¥ Indice de Desenvolvimento Humano Municipal (IDHM) é uma medida que varia de 0 a 1 ¢ ¢ composta de
indicadores de trés dimensdes do desenvolvimento humano: longevidade, educacéo e renda.
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desligamento voluntario dos servidores dos Orgios estudados.

Todavia, embora as solicitagdes de informagdes tenham sido registradas no Sistema
Eletronico do Servigo de Informagdes ao Cidadao (e-SIC), Sistema da Controladoria Geral da
Unidao (CGU), com base no artigo 5° (XXXIII) da Constituicdo Federal ¢ na Lei n°
12.527/2011, Lei Geral de Acesso a Informagoes Publicas, 06 (seis) instituigdes concederam

parcialmente os dados requeridos e 02 (duas) ndo responderam as solicitagdes.

4.3 Procedimentos de analise dos dados

A analise dos dados foi baseada na Teoria da Expectativa, de Victor Vroom (1964),
que focaliza o relacionamento entre as pessoas ¢ o trabalho, abordando trés varidveis: a
valéncia, a instrumentalidade e a expectativa. Neste estudo, o foco dar-se-4 na variavel
“Expectativa”, um dos trés elementos da Teoria proposta por Vroom. Assim, objetiva-se
analisar a rotatividade de pessoal em relacdo as expectativas de desenvolvimento pessoal e
profissional que podem ser geradas no individuo a partir das varidveis independentes
(variaveis institucionais € municipais).

Apo6s a coleta, os dados foram tabulados em um programa de planilha eletronica, de
modo que cada coluna representara uma pergunta ou uma informag¢ao coletada e cada linha
representara uma instituicdo com seus respectivos dados. Logo, ao término dessa etapa, teve-
se um arquivo com “n” linhas referente as institui¢des estudadas e “m” colunas inerentes aos
dados coletados.

No tratamento dos dados dos questionarios, nas variaveis institucionais que envolvem
quantitativos, os valores obtidos serdo tratados em numeros cardinais. Sobre as variaveis
municipais, os dados obtidos foram tratados nas seguintes unidades: Area Territorial Total e
Distancia entre o Municipio e a Capital da Unidade Federativa em quildmetro quadrado
(Km?), Renda Per Capita em moeda Real (R$) ¢ o indice IDHM em niimeros decimais (de 0 a
1).

Quadro 7 — Defini¢des Constitutivas e Operacionais das Varidveis

Definicao

Operacional Grupo Subgrupo Variaveis

Renda Per Capita

Dados Gerais | Area Territorial Total

Distancia entre o Municipio e a Capital da UF
IDHM Educagio

IDHM Renda

Variaveis Variaveis
Independentes | Municipais

IDHM’

? Indice de Desenvolvimento Humano Municipal (IDHM) é uma medida que varia de 0 a 1 ¢ ¢ composta de
indicadores de trés dimensdes do desenvolvimento humano: longevidade, educacéo e renda.



38

Nuimero de Projetos de Pesquisa em 31/12/2017

Nuimero de Projetos de Extensdo em 31/12/2017

Nuimero de Cursos na Graduagio e P6s-Graduagdo em
31/12/2017

Numero de Discentes na Graduagdo e Pos-Graduagdo em
31/12/2017

Indice de Rotatividade

Variaveis Dependentes Numero de Provimentos

Numero de Vacancias

Varidveis Quantitativos
por Campus

Institucionais

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

Os dados concernentes as variaveis dependentes foram tabulados nas unidades, quais
sejam: Indice de Rotatividade em niimeros decimais (de 0 a 1) e os Numeros de Provimentos
e de Vacancias em numeros cardinais arabicos.

Considerando a rotatividade como sendo um evento relacionado aos fluxos de entrada
e saidas de servidores, para calculo do Indice de Rotatividade, foi utilizada a seguinte formula
adaptada dos estudos desenvolvidos anteriormente (BERTOTTI, 2013; CAMPOS ¢ MALIK,
2008; ECKERT et al., 2011; ECKERT et al., 2015; MEDEIROS et al., 2010; PIERANTONI
et al., 2015; PINHEIRO e SOUZA, 2013; RODRIGUES, 2015; SIQUEIRA e ALVES, 2016;
TEIXEIRA, PRATES e SABOIA, 2015):

Total de Admissoes + Total de Desligamentos
2

Rotatividade =

y o1 . 4 1
Média de Servidores no periodo'”

Apds esta primeira etapa, foram estabelecidas as relacdes entre as varidveis
dependentes (indice de rotatividade, numero de provimentos e niimeros de vacancias) e as
variaveis independentes (varidveis institucionais e municipais). Desse modo, foi analisado
como as variaveis institucionais € municipais afetam o indice de rotatividade e a quantidade

de provimentos e vacancias de um Orgao.

4.4 Modelo Econométrico

Para andlise da influéncia das variaveis independentes sobre as varidveis dependentes,

utilizou-se a inferéncia estatistica, estimando um modelo econométrico pelo método dos

' Média do numero de servidores docentes e de técnico-administrativos no periodo de 31/12/2016 a 31/12/2017
((quantidade de servidores no inicio do periodo + quantidade de servidores no final do periodo) / 2).
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Minimos Quadrados Ordinarios (MQO) conforme representagdo da equacao a seguir:

Y =Bo + BiXi+ BoXo+ . PuXi+ & 1)

Onde:

Y = variavel dependente;

Bo = intercepto da funcdo que indica o grau de associag¢ao linear entre a variavel
dependente e as varidveis independentes;

Bi, B2 ... Px = coeficiente angular da i-ésima variavel independente (varidveis
institucionais e municipais);

X = i-ésima variavel independente (variaveis institucionais € municipais);

€= erro aleatdrio ou perturbagdo devido a natureza estocéstica de Y (residuo);
i=1,..k

A equagdo (1) foi estimada conforme as variaveis dependentes: indice de rotatividade,

numero de provimentos e numeros de vacancias.

4.4.1 Teste de Heterocedasticidade

O teste de heterocedasticidade tende a averiguar se a variancia do erro estocastico ¢
constante ou ndo. Apds a construgdo do modelo, adotou-se testes de confirmagdo de
propriedades bdasicas nos residuos, visando confirmar ou ndo a presenca de
heterocedasticidade, verificando se a varidncia do erro estocastico € constante
(homocedastica) ou nao (heterocedastica).

Para testar a presenca de heterocedasticidade utilizou-se o teste de Breusch—Pagan

(1979), que consiste na seguinte equagao:

Var (€i) = o** exp{zt} ?2)
H() t=0

let?ﬁO

Conforme o teste, a equagdo ¢ implementada relaxando a hipotese de que os erros do

modelo sejam distribuidos normalmente e independentemente. Na hipdtese de variancia
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constante (homocedastica) o método estimado suscita estimativas eficientes aos parametros.
Caso contrario, as estimativas de erro-padrdo passam a apresentar tendenciosidade e, portanto,
os testes t-student e F sdo afetados na construcao dos intervalos de confianga.

Ademais, quando confirmada a presenga de heterocedasticidade, a matriz de variancia-

covariancia dos parametros foi corrigida usando o corretor de White (1980).

5 ANALISE DOS RESULTADOS

A partir dos dados obtidos, tem-se que 02 (duas) universidades publicas federais da
Regido Nordeste do Brasil possuem normativos internos sobre redistribui¢do, sendo que 04
(quatro) instituicdes possuem normativos internos sobre remocdo. Na andlise dos dados,
destaca-se a informagdo de que somente Ol (uma) instituicdo realiza acompanhamento
periodico dos indices de rotatividade de pessoal efetivo. Ademais, nenhuma informou possuir
estratégias de combate a rotatividade de pessoal efetivo.

Quanto ao calculo do indice médio de rotatividade apresentado pelas universidades

publicas federais no Nordeste, no ano de 2017, os dados obtidos apresentam o seguinte

resultado:
Quadro 8 — Estatistica Descritiva
.y Quant. L .. . . ~ Valor Valor
Variavel Obs. Média | Mediana | Desvio Padrao Minimo Miiximo
Indice de Rotatividade 55 0.07 0.06 0,06 0 0.25
Geral
I’ndl'ce de tha?mdqde 55 0,09 0,05 0,10 0 0,57
Técnico-Administrativos
Indice de Rotatividade 55 0.07 0,04 0,06 0 0.33
Docentes

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

Com a analise, compreende-se que em média o Indice de Rotatividade Geral dos

Campus ¢ de 0,07 (7%), sendo que somente 01 (um) cAmpus apresentou o indice maximo de
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0,25 (25%). Enquanto, 03 (trés) campus apresentaram o valor minimo de 0%, dado ao fato de
que, no periodo estudado, ndo houve ocorréncias de admissdes ou saidas de servidores.
Quanto a média do Indice de Rotatividade entre os servidores técnico-administrativos em
educacdo (TAE), esta apresenta resultado de 0,09 (9%), ressaltando-se que apenas 01 (um)
campus apresentou o indice maximo de 0,57 (57%), o qual se trata do mesmo campus a
apresentar o indice maximo em Rotatividade Geral. Sobre o Indice de Rotatividade entre os
servidores docentes, tem-se a mesma média do Indice Geral, de 0,07 (7%, e o fato de que 01
(um) campus apresentou o indice maximo de 0,33 (33%).

No Grafico 1, ¢ possivel reconhecer as principais formas de ingresso e de
desligamento voluntario utilizadas pelos servidores das universidades publicas federais no
Nordeste brasileiro, no ano de 2017. A principal forma de ingresso de servidores efetivos no

periodo ¢ a Nomeagao (79,12%), seguida da Redistribuicdo (11,21%) e da Remogao (8,89%).

Grafico 1 — Principais formas de ingresso de servidores efetivos

700+
600
500+
400-
300-
200+
100+

N N N N N\ N\

[ Servidores Técnicos M Servidores Docentes

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

Em relacdo as principais movimentagdes de desligamento voluntario utilizadas pelos
servidores das universidades publicas federais no Nordeste brasileiro, no ano de 2017, tem-se
a Vacancia por posse em outro cargo inacumulavel (31,56%), acompanhada da Redistribui¢ao

(28,14%) e da Remocao (25,67%).
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Grafico 2 — Principais formas de desligamento voluntario de servidores efetivos

120;
100
804
60
40-
20
0-

Exoneragdo Vacancia Redistribuicio Remogao

[ Servidores Técnicos B Servidores Docentes

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

Na maioria das ocorréncias no periodo, como observado nos Graficos 1 e 2, sejam de
ingresso ou saida de servidores, observa-se a superioridade das movimentacdes ocorrida entre
os servidores técnico-administrativos, excetuando-se apenas os ingressos por Recondugdo
(Gréfico 1) e as saidas por Exoneragdo (Grafico 2).

Destaca-se, no entanto, que o baixo numero de ocorréncias de remocdes nas
universidades analisadas, dar-se ao fato de que somente 14 (catorze) campus apresentaram
dados para esse tipo de movimentacdo. Isto posto, esse elemento pode evidenciar uma
provavel auséncia de controle e acompanhamento das informagdes concernentes a remogao
entre os campus em 74,55% dos campus que compdem a amostra. Ademais, nos dados
apresentados, observa-se uma incoeréncia nas informagdes inerentes a Remocdo, tanto nas
ocorréncias de entrada como nas de saida de servidores. Considerando-se a remo¢ao como
sendo a movimentacdo entre um campus para outro da mesma institui¢do, entende-se que uma
ocorréncia de entrada por remog¢do deve, portanto, resultar também em uma ocorréncia de
saida, ou seja, o total ingresso geraria um total igual de saidas dessa natureza. Apesar disso, a
maioria os dados apresentados pelas instituicdes ndo exibem totais iguais de entradas e saidas

por remogao.

5.1 Influéncias das variaveis municipais sobre o Indice de Rotatividade, o0 Numero de

Provimentos e o Numero de Vacancias.

Buscando-se identificar quais varidveis impactaram, positiva ou negativamente, no
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desligamento voluntario dos servidores das universidades publicas federais no Nordeste, no
ano de 2017, a Tabela 1 apresenta as estimativas do modelo econométrico demonstrando a
relagdo entre as varidveis municipais (variaveis independentes) e as variaveis dependentes,

quais sejam o Indice de Rotatividade, a Numero de Provimentos e o Numero de Vacancias.

Tabela 1 — Resultado das Estimagdes do Modelo com Indicadores Municipais

VARIAVEIS Indice de Numero de Numero de
Rotatividade Provimentos Vacéancias
= %
Renda Per Capita 0,000436 0,169 0,0587
(0,000221) (0,135) (0,0575)
Area Territorial Total -2,02¢-06 -3,982-06 7,68¢-05
(3,60e-06) (0,00111) (0,000417)
- - i ksk i kk
Distéancia entre o Municipio e a Capital da UF 7,84¢-06 0,0683 0,0270
(3,95¢-05) (0,0292) (0,0116)
~ *ok _ _
IDHM Educagio 0,453 67,33 25,47
(0,191) (107,5) (51,23)
sk - -
IDHM Renda 1,601 99,36 20,38
(0,692) (313,4) (130,4)
-0,479 77,99 19,96
Constante
(0,320) (159.,4) (65,33)
Observagoes 55 55 55
Estatistica F 2,008 3,223 2,499
Valor-p da estatistica F 0,0940 0,0136 0,0430
Heteroc. test (Chi2) 0,11 63,38 63,21
Prob > chi2 0,7443 0 0
R? 0,170 0,403 0,377
R’ - Ajustado 0,0854 0,342 0,314

Fonte: elaborada pela autora (2018)

Legenda: Niveis de significancia *** 1%, ** 5%, *10%

Nota: Na presenca de heterocedasticidade, a matriz de variancia-covaridncia dos parametros foi corrigida
pelo corretor de White (para heterocedasticidade).

Os resultados expostos na Tabela 1 mostram que, quanto ao indice de rotatividade,
percebe-se que a maioria das variaveis municipais o influenciam negativamente, ressaltando-
se que o aumento de 0,100 pontos no IDHM Educacdo, o qual apresenta significancia
estatistica em nivel de 5%, reduz o indice de rotatividade em 0,453, enquanto o mesmo
aumento no IDHM Renda aumenta o indice em 1,601. No nimero de provimentos € no
numero de vacancias, destaca-se, com significancia estatistica em nivel de 5%, a distancia
entre o municipio e a capital da Unidade da Federagdo. Portanto, os resultados demonstram
que um aumento de um quildmetro no hiato entre o municipio e a capital da UF resultard em

uma redu¢do média de 0,0683 na quantidade de ingresso e de 0,0270 na quantidade de saida
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de servidores nas institui¢des da amostra.

Ademais, os coeficientes de determinacio multiplo (R?) das equacdes mostram os
resultados de 0,170, 0,403 e 0,377 quanto ao indice de rotatividade, nimero de provimentos e
nimero de vacancias respectivamente. Logo, demonstra-se que 17% das variacdes no indice
de rotatividade, 40,3% no numero de provimentos e 37,7% no nimero de vacancias sao

explicadas pelas variaveis municipais atribuidas no modelo apresentado.

Tabela 2 — Resultado, por Carreira, das Estimag¢des do Modelo com Indicadores Municipais

Indice de Numero de Numero de
VARIAVEIS Rotatividade Provimentos Vacancias
TAE PMS TAE PMS TAE PMS
Renda Per Capita -0,000824** | -0,000197 0,137 0,0313 0,0643 -0,00559
(0,000371) | (0,000262) | (0,0938) | (0,0526) | (0,0510) | (0,0121)
Area Tersitorial Total -4,89¢-06 | -1,98¢-06 | -0,000263 | 0,000257 | 5,62¢-05 | 2,06e-05
(6,04¢-06) | (4,27¢-06) |(0,000707) | (0,000599) | (0,000331) | (0,000196)
Distancia entre o Municipio | -8,03e-05 6,32¢-05 | -0,0465%* | -0,0217** | -0,0214** | -0,00554%*
¢ a Capital da UF (6,63¢-05) | (4,69¢-05) | (0,0207) | (0,0104) | (0,0104) | (0,00216)
. -0,787** -0,154 -66,70 0,629 -16,76 -8,714
IDHM Educagdo (0,320) 0227) | (75.68) | (46,07 | (45,02) (10,42)
2,897 0,564 -120,9 21,58 -65,77 4538
IDHM Renda (1,162) 0.822) | (21,8) | (1350) | (109.6) (37,77)
Constante -0,882 -0,131 86,25 8,262 36,66 -16,70
(0,536) (0,380) (109,5) | (64,40) | (56,48) (17,44)
Observagdes 55 55 55 55 55 55
Estatistica F 2,690 1,029 3,062 2,578 2,345 3,860
Valor-p da estatistica F 0,0317 0,411 0,0175 0,0379 0,0550 0,00500
Heteroc. test (Chi2) 6,36 8,08 68,93 25,78 72,63 7,65
Prob > chi2 0,0117 0,0045 0 0 0 0,0057
R2 0,215 0,0950 0,380 0,317 0,352 0,283
R? - Ajustado 0,135 0,00266 0,317 0,248 0,286 0,209

Fonte: elaborada pela autora (2018)

Legenda: Niveis de significancia *** 1%, ** 5%, *10%

Nota: Na presenca de heterocedasticidade, a matriz de variancia-covariancia dos parametros foi corrigida pelo
corretor de White (para heterocedasticidade).

A Tabela 2 demonstra que, sobre o indice de rotatividade, as variaveis municipais
demonstram maior significdncia na influencia da ocorréncia entre os servidores técnico-
administrativos em educa¢do. Os parametros Renda Per Capita, IDHM Educagdo e IDHM
Renda exibem significancia estatistica em nivel de 5%. Nesse sentido, temos que o aumento
de 0,100 pontos no IDHM Educacao, reduz o indice de rotatividade em 0,787, enquanto o

mesmo aumento no IDHM Renda aumenta o indice em 2,897.
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No niimero de provimentos e no nimero de vacancias, destaca-se, com significancia
estatistica em nivel de 5%, tanto nas ocorréncias entre os servidores técnico-administrativos
em educagdo como nos servidores professores do magistério superior (PMS), a distancia entre
o municipio e a capital da Unidade da Federacao. Os resultados demonstram que um aumento
de um quiléometro no hiato entre o municipio e a capital da UF resultard em uma redugdo de
0,0465 e 0,0217 na quantidade de ingresso de servidores TAE e PMS, respectivamente.
Assim como 0 mesmo aumento nesse parametro resultaria na redugdo de 0,0214 e 0,00554,
respectivamente, na quantidade de saida de servidores TAE e PMS, nas instituigdes da
amostra.

Na Tabela 2, os coeficientes de determinagdo multiplo (R?) das equa¢des demonstram
que, entre os servidores TAE, 21,5% das variagdes no indice de rotatividade, 38% no niimero
de provimentos e 35,2% no numero de vacancias sdo explicadas pelas varidveis municipais
atribuidas no modelo apresentado. Enquanto, entre os servidores PMS, somente, 9,5% das
variagoes no indice de rotatividade, 31,7% no numero de provimentos e 28,3% no numero de
vacancias sao explicadas pelas varidveis municipais atribuidas no modelo.

Destarte, a influéncia negativa das varidveis municipais sobre o indice de rotatividade
pode demonstrar a relagdo das expectativas do servidor quando da op¢do por uma instituigao,
observada sua localizacdo municipal. Assim, observa-se que a escolha por ingressar ou sair de
um determinado campus de uma institui¢do pode estar relacionada as expectativas do servidor
quanto as estruturas municipais de prestacdo de servicos de emprego e renda, satde e
educacdo para si e seus respectivos familiares, bem como seu acesso rdpido aos servicos

prestados na capital da unidade da federacao.

5.2 Influéncias das variaveis institucionais sobre o Indice de Rotatividade, o Nimero de

Provimentos e o Numero de Vacancias.

Em relagdo as varidveis que impactaram, positiva ou negativamente, no desligamento
voluntario dos servidores das universidades publicas federais no Nordeste, no ano de 2017, a
Tabela 3 apresenta as estimativas do modelo econométrico demonstrando a relagdo entre as
variaveis institucionais (variaveis independentes) e as variaveis dependentes, a saber: Indice

de Rotatividade, Numero de Provimentos e Numero de Vacancias.
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Tabela 3 — Resultado das Estimagdes do Modelo com Indicadores Institucionais

VARIAVEIS I'ndi.ce? de Nﬁmero de NﬁmAero. de
Rotatividade Provimentos Vacancias
. . -0,000184 -0,0433 -0,00166
Projetos de Pesquisa
(0,000203) (0,0336) (0,0244)
. N -0,000254 -0,0808 0,0568
Projetos de Extensdo
(0,000260) (0,0879) (0,0363)
Cursos na Graduagdo e Pos-Graduagdo 0,000345 0,721 0,270
(0,00343) (0,888) (0,308)
- kk
Discentes na Graduagdo e Pos-Graduagao 3,192-06 0,0186 0,00442
(2,79¢-05) (0,00703) (0,00301)
0,155%** 7,706%* 0,402
Constante
(0,0182) (3,224) (1,320)
Observagoes 55 55 55
Estatistica F 0,650 8,954 4,700
Valor-p da estatistica F 0,630 1,56e-05 0,00268
Heteroc. test (Chi2) 4,29 94,31 130,61
Prob > chi2 0,0384 0 0
R’ 0,0494 0,715 0,682
R? — Ajustado -0.0266 0.693 0.657

Fonte: elaborada pela autora (2018)

Legenda: Niveis de significancia *** 1%, ** 5%, *10%

Nota: Na presenca de heterocedasticidade, a matriz de variancia-covariancia dos parametros foi corrigida
pelo corretor de White (para heterocedasticidade).

Nos resultados expostos na Tabela 3, percebe-se que, no nimero de provimentos,
destaca-se, com significancia estatistica em nivel de 5%, a quantidade de discentes na
Graduacdo e Pds-Graduacdo. Assim, os resultados demonstram que um aumento de uma
unidade na quantidade de discentes na Graduagdo e Pos-Graduagdo resultard em um aumento
de 0,0186 na quantidade de ingresso de servidores nas universidades analisadas.

Quanto ao niimero de vacéncias, tem-se que para cada aumento de uma unidade na
quantidade de Projetos de Pesquisa € no nimero de Cursos na Graduagdo e P6s-Graduagdo ha
uma reducao de 0,00166 e 0,270, respectivamente, no namero de saida de servidores.

Nio obstante, os coeficientes de determina¢io multiplo (R?) das equagdes mostram 0s
resultados de 0,0494, 0,715 e 0,682 quanto ao indice de rotatividade, nimero de provimentos
e nimero de vacancias respectivamente. Desta forma, demonstra-se que 4,94% das variagdes
no indice de rotatividade, 71,5% no niimero de provimentos e 68,2% no numero de vacancias

sao explicadas pelas varidveis institucionais aplicadas no modelo estudado.
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Tabela 4 — Resultado, por Carreira, das Estimac¢des do Modelo com Indicadores Institucionais

Indice de Numero de Numero de
VARIAVEIS Rotatividade Provimentos Vacancias
TAE PMS TAE PMS TAE PMS
. . -0,000204 -4,20e-05 -0,0444 0,00110 -0,00676 -0,00166
Projetos de Pesquisa
(0,000192) | (0,000126) | (0,0265) (0,0184) (0,0214) (0,0244)
. N -0,000343 -5,70e-05 -0,0631 -0,0177 0,0528 0,0568
Projetos de Extensdo
(0,000246) | (0,000161) | (0,0772) (0,0235) (0,0318) (0,0363)
Cursos na Graduagdo e Pos-| -0,000172 0,000171 -0,890 0,169 -0,435%* -0,270
Graduacido (0,00325) (0,00213) (0,568) (0,311) (0,251) (0,308)
Discentes na Graduagdo e 1,47¢-05 -3,02¢-06 | 0,0162*** | 0,00238 | 0,00538** 0,00442
Po6s-Graduagdo (2,65¢e-05) (1,73e-05) | (0,00482) | (0,00253) | (0,00265) | (0,00301)
0,103%** 0,0800%*%* 2,471 5,235%** -0,987 0,402
Constante
(0,0172) (0,0113) (2,405) (1,646) (1,129) (1,320)
Observagoes 55 55 55 55 55 55
Estatistica F 0,659 0,838 6,793 19,45 4,895 4,700
Valor-p da estatistica F 0,624 0,508 0,000190 | 1,05e-09 0,00208 0,00268
Heteroc. test (Chi2) 2,80 5,77 101,44 7,87 136,21 33,06
Prob > chi2 0,0940 0,0163 0 0,0050 0 0
R? 0,0501 0,0628 0,654 0,609 0,696 0,682
R*— Ajustado -0,0259 -0,0122 0,627 0,577 0,672 0,657

Fonte: elaborada pela autora (2018)
Legenda: Niveis de significancia *** 1%, ** 5%, *10%

Nota: Na presenca de heterocedasticidade, a matriz de variancia-covariancia dos parametros foi corrigida pelo
corretor de White (para heterocedasticidade).

A Tabela 4 demonstra que, quanto ao indice de rotatividade, as variaveis institucionais
demonstram maior influencia na ocorréncia entre os servidores técnico-administrativos em
educacao.

No niimero de provimentos, destaca-se, com significancia estatistica em nivel de 1%,
nas ocorréncias entre os servidores técnico-administrativos em educacdo, a quantidade de
discentes na Graduagdo e P6s-Graduacgdo. Os resultados demonstram que o aumento de uma
unidade nessa quantidade resultard em um aumento de 0,0162 na quantidade de ingresso de
servidores TAE. Nas vacdncias, 0 mesmo aumento nesse parametro, o qual apresenta
significancia estatistica em nivel de 5%, resultaria no aumento de 0,00538, na quantidade de
saida de servidores TAE, nas instituicdes da amostra.

Ademais, ainda no que concerne ao numero de vacancias, destaca-se, com
significancia estatistica em nivel de 10%, também nas ocorréncias entre os servidores técnico-
administrativos em educagdo, a quantidade de Cursos na Graduacdo e Pos-Graduagdo, sendo
que um aumento nessa unidade resultaria em uma redugdo de 0,435 na quantidade de
vacancias de servidores TAE. Assim como o mesmo aumento nesse parametro resultaria na

redugdo de 0,270 na quantidade de saida de servidores PMS, nas instituicdes da amostra.
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Na Tabela 4, os coeficientes de determinagio multiplo (R?) das equagdes demonstram
que, entre os servidores TAE, 5% das variagdes no indice de rotatividade, 65,4% no niimero
de provimentos e 69,6% no niimero de vacéincias sdo explicadas pelas variaveis institucionais
atribuidas no modelo apresentado. Enquanto, entre os servidores PMS, 6,2% das variagdes no
indice de rotatividade, 60,9% no nimero de provimentos e 68,2% no nimero de vacancias sao
explicadas pelas variaveis institucionais atribuidas no modelo.

Deste modo, a significancia da influéncia das variaveis municipais sobre o indice de
rotatividade das universidades apresenta-se maior do que a influéncia das variaveis
institucionais. Ante o exposto, os resultados podem ratificar a relagdo entre as expectativas do
servidor quando da opg¢do por uma institui¢do e as varidveis municipais de sua respectiva
localizag@o. Logo, observa-se que a escolha por ingressar ou sair de um determinado campus
de uma instituicdo pode estar relacionada as expectativas pessoais quanto a possibilidade do
municipio poder ofertar bem estar social e econdmico ao servidor e familiares, evidenciando
que a rotatividade de pessoal pode estar mais relacionada aos interesses pessoais e familiares

do que uma provavel projecao profissional.

5.3 Percepcio dos Gestores de Pessoal sobre a rotatividade de pessoal em suas
respectivas instituigdes.

Dos gestores de pessoal das 10 (dez) instituicdes da amostra analisada,
compreendendo 55 (cinquenta e cinco) campus, 20% avaliam o nivel de rotatividade de
pessoal como baixo em seu Orgo. Contudo, 80% o avaliam como moderado. Nesse contexto,
conforme Quadro 9, destaca-se que das 07 (sete) universidades que apresentaram indice de
rotatividade entre 0,10 (10%) e 0,25 (25%), 05 (cinco) percebem o nivel de rotatividade de
pessoal como moderado, enquanto 02 (dois) o consideram como baixo. Dado este que ressalta
o fato de que somente 01 (uma) instituicao, das que compdem a amostra estudada, realiza
acompanhamento periddico dos indices de rotatividade de pessoal efetivo e que nenhuma

informou possuir estratégias de combate a rotatividade de pessoal efetivo.

Quadro 9 — Indice de Rotatividade ante a Percepgio do Gestor

Indice maximo | Indice maximo | Indice maximo | Percepgdo do Gestor
Instituicdo | de rotatividade | de rotatividade de rotatividade sobre o nivel de
Geral TAE PMS Rotatividade da IFES
IFES 1 0,1449 0,2000 0,1224 Moderado
IFES 2 0,0646 0,0600 0,2400 Moderado
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IFES 3 0,2500 0,5714 0,1746 Moderado
IFES 4 0,0906 0,2326 0,0437 Moderado
IFES 5 0,1614 0,1765 0,1522 Moderado
IFES 6 0,0997 0,1683 0,0667 Moderado
IFES 7 0,2113 0,0667 0,3333 Baixo

IFES 8 0,1300 0,2340 0,1685 Moderado
IFES 9 0,1750 0,2879 0,1149 Baixo

IFES 10 0,1563 0,0455 0,2000 Moderado

Fonte: elaborado pela autora (2018)

Em termos de nivel hierarquico, 90% dos gestores de pessoal entendem que o grupo

de servidores que compreende ter maior rotatividade no Orgdo é o de servidores nao

ocupantes de Fungdes/Cargos em Comissdo. No que concerne a Carreira, 70% dos gestores

percebem que o grupo de servidores Técnico-Administrativos possui maior rotatividade. Em

relacdo ao Tempo de Servigo, na percepcdo dos gestores, o grupo de servidores que

compreende ter maior rotatividade ¢ o de servidores em Estagio Probatorio (50%), com tempo

de servigo inferior a 03 (trés) anos no Cargo. Ante o exposto, 40% dos gestores entendem que

sdo os servidores estdveis, com tempo de servi¢o igual ou superior a 03 (trés) anos, que

apresentam maior rotatividade em seus Orgdos. Enquanto, 10% dos gestores ndo opinaram.

Quadro 10 — Percepgao do Gestor sobre a motivacao para desligamento de servidores

oportunidade em outro Orgio Publico.

Remocao entre | Redistribuicdo | Exoneracdo e
Fatores de motivagdo* os campi do do Orgdo para | Vacéncia do
Orgao** outro Orgio

Assuntos pessoais e/ou familiares. 9 (90%) 10 (100%) 1 (10%)
Discorddncia com o clima e as politicas
institucionais. ) ) i
Desmotivacdo, auséncia de oportunidades de
crescimento e/ou auséncia de reconhecimento - - -
pela Gestao.
Carga horaria e/ou rotiniza¢do das atividades. - - -
Insatisfagdo salarial e/ou com a Carreira. - - 1 (10%)
Oferta de emprego na iniciativa privada ou ) ) 8 (80%)

Fonte: elaborado pela autora (2018)

*Fatores de motivacao elencados nas alternativas das questdes que compdem o questiondrio aplicado as IFES.
**Alguns gestores preferiram nao responder a determinadas questdes.

Quanto ao principal fator de motivagdo para saida por remocao entre os campus do

Orgdo e por redistribui¢do para outra institui¢do, 90% e 100% dos gestores, respectivamente,

compreendem que o principal fator pode ser atribuido a assuntos pessoais e/ou familiares,

ratificando assim a influéncia das variaveis municipais na rotatividade de pessoal. No entanto,
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para 80% dos gestores, o principal fator de motivacao para pedidos de Exoneracao e Vacancia
nos Orgdos esta relacionado a oferta de emprego na iniciativa privada ou oportunidade em
outro Orgdo Publico, enquanto 20% percebem que o motivo basilar seja os assuntos pessoais

e/ou familiares ou a insatisfacao salarial e/ou com a Carreira.

6 CONSIDERACOES FINAIS

A rotatividade de pessoal (turnover) esta presente em organizagdes de toda natureza e
tamanho, sejam elas da esfera publica ou privada. Denominada como a movimenta¢do de
entrada e saida de servidores e podendo ocorrer por decisao do servidor ou da Institui¢ao, essa
circulagcdo de pessoas pode gerar impactos diretos e indiretos, positivos € negativos, ao orgao.
Percebe-se que ndo ha uma taxa ou indice ideal de rotatividade que seja aplicavel a todas as
organizagdes. As causas e impactos podem variar conforme as caracteristicas especificas de
cada institui¢do ou individuo.

Este trabalho objetivou realizar um estudo empirico quanto aos principais aspectos da
rotatividade (furmover) na administracdo publica, em especial nas universidades publicas
federais do Nordeste brasileiro, demonstrando, a luz da Teoria da Expectativa de Victor
Vroom (1964), os fatores fundamentais que a proporcionam. Do mesmo modo, foram
ponderadas as caracteristicas da gestdo de pessoas no servigo publico, identificando os
principais impactos dessa ocorréncia nas organizagoes.

A partir dos dados obtidos, tem-se que somente Ol (uma) institui¢do, das que
compdem a amostra estudada, realiza acompanhamento periddico dos indices de rotatividade
de pessoal efetivo e que nenhuma informou possuir estratégias de combate a rotatividade de
pessoal efetivo. Quanto ao célculo do indice médio de rotatividade apresentado pelas
universidades publicas federais no Nordeste, no ano de 2017, os dados obtidos apresentam o
indice médio de 0,07, sendo “0” (zero) o valor minimo e 0,25 o valor maximo. Contudo, nas
ocorréncias entre os técnico-administrativos, o indice maximo chega a 0,57, enquanto entre os
servidores docentes o valor maximo atinge 0,33.

Com a analise dos dados da amostra estudada, reconhece-se que a principal forma de
ingresso de servidores efetivos, no periodo considerado, ¢ a Nomeagdo, seguida da
Redistribuicdo e da Remog¢do. Em relacdo as principais movimentagdes de desligamento

voluntario utilizadas pelos servidores das universidades publicas federais no Nordeste
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brasileiro, no ano de 2017, tem-se a Vacancia por posse em outro cargo inacumulavel,
acompanhada da Redistribuicdo ¢ da Remocdo. Ante o exposto, tem-se que na maioria das
ocorréncias no periodo, sejam de ingresso ou saida de servidores, observa-se a superioridade
das movimentacdes ocorrida entre os servidores técnico-administrativos, excetuando-se
apenas os ingressos por Reconducao e as saidas por Exoneragao.

Buscando-se identificar quais varidveis impactaram, positiva ou negativamente, no
desligamento voluntario dos servidores das universidades publicas federais no Nordeste, no
ano de 2017, analisando a relagdo entre as varidveis municipais (variaveis independentes) e as
variaveis dependentes, quais sejam o Indice de Rotatividade, a Niimero de Provimentos e o
Numero de Vacancias, percebe-se que a maioria das variaveis municipais influenciam
negativamente o Indice de Rotatividade. No numero de provimentos e de saidas, destacou-se,
com significancia estatistica em nivel de 5%, a distancia entre o municipio e a capital da
Unidade da Federacdo. No que se refere aos coeficientes de determinacdo multiplo (R2) das
equacdes, estes mostram que 17% das variagcdes no indice de rotatividade, 40,3% no niimero
de provimentos e 37,7% no numero de vacancias sdo explicadas pelas varidveis municipais
atribuidas no modelo estudado. Assim, a influéncia negativa das varidveis municipais sobre o
indice de rotatividade pode evidenciar a relagdo das expectativas do servidor quando da opgao
por uma instituicdo, observada sua localizagdo municipal. Logo, observa-se que a escolha por
ingressar ou sair de um determinado campus de uma institui¢do pode estar relacionada as
expectativas do servidor quanto as estruturas municipais de prestacdo de servigos de emprego
e renda, saude e educagdo para si e seus respectivos familiares, bem como seu acesso rapido
aos servicos prestados na capital da Unidade da Federacao.

Quanto as estimativas do modelo econométrico sobre a relagdo entre as variaveis
institucionais (variaveis independentes) e as varidveis dependentes, os resultados demonstram
que no numero de provimentos destacou-se, com significancia estatistica em nivel de 5%, a
quantidade de discentes na Graduagdo e Po6s-Graduacdo. Quanto ao nimero de vacancias,
tem-se que, embora nenhum dos parametros estimados apresenta significancia estatistica em
nivel de 1%, para cada aumento de uma unidade na quantidade de Projetos de Pesquisa e no
numero de Cursos na Graduacdo ¢ Pos-Graduagdo ha uma reducdo de 0,00166 ¢ 0,270,
respectivamente, no nimero de saida de servidores. Ndo obstante, os coeficientes de
determinagdo multiplo (R?) das equagdes mostram que 4,94% das variagdes no indice de
rotatividade, 71,5% no nimero de provimentos e 68,2% no nimero de vacancias sio
explicadas pelas variaveis institucionais aplicadas no modelo estudado.

Nesse contexto, a influéncia das varidveis municipais sobre o indice de rotatividade
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das universidades apresenta-se maior do que a influéncia das varidveis institucionais. Ante o
exposto, os resultados podem ratificar a relagdo entre as expectativas do servidor quando da
op¢ao por uma instituicdo e as variaveis municipais de sua respectiva localizagdo. Logo,
observa-se que a escolha por ingressar ou sair de um determinado campus de uma institui¢ao
pode estar relacionada as expectativas pessoais quanto a possibilidade do municipio poder
ofertar bem estar social e econdomico ao servidor e familiares, evidenciando que a rotatividade
de pessoal pode estar mais relacionada aos interesses pessoais e familiares do que uma
provavel projecao profissional.

A respeito da percepgdo dos Gestores de Pessoal sobre a rotatividade de pessoal em
suas respectivas instituicdes, destaca-se que das 07 (sete) universidades que apresentaram
indice de rotatividade entre 0,10 e 0,25, 05 (cinco) percebem o nivel de rotatividade de
pessoal como moderado enquanto 02 (dois) o consideram como baixo. Dado este que ressalta
o fato de que somente 01 (uma) instituicdo, das que compdem a amostra estudada, realiza
acompanhamento periddico dos indices de rotatividade de pessoal efetivo e que nenhuma
informou possuir estratégias de combate a rotatividade de pessoal efetivo.

Quanto ao grupo de servidores que compreende ter maior rotatividade no Orgo, os
gestores de pessoal entendem que o grupo € composto por servidores ndao ocupantes de
Funcgdes/Cargos em Comissdo, Técnico-Administrativos e servidores em estagio probatorio.
Com relagdo ao principal fator de motivagdo para saida por remog¢do entre os campus do
Orgfo e por redistribuicio para outra instituicio, os gestores compreendem que o principal
fator pode ser atribuido a assuntos pessoais e/ou familiares, ratificando assim a influéncia das
variaveis municipais na rotatividade de pessoal. No entanto, para os gestores, o principal fator
de motivacio para pedidos de Exoneracio e Vacancia nos Orgios esta relacionado a oferta de
emprego na iniciativa privada ou oportunidade em outro Orgdo Publico.

Destarte, embora o trabalho possa ter demonstrado ainda que reconhecer as
motivacdes para a saida de servidores ¢ essencial para a melhoria nos processos de
organizacdo e gestdo das Instituicdes, de modo a ocasionar politicas de valorizacdo e
permanéncia de profissionais, muito ainda precisa ser estudado sobre as causas € os impactos
do turnover na gestdo publica, examinando com profundidade os custos operacionais e
financeiros desse fendmeno e aperfeigoando as praticas de gestdo de pessoas no setor publico
brasileiro e ainda como esse fenomeno se da em diferentes ambientes de trabalho.

Logo, por conseguinte, para futuras pesquisas, pode-se sugerir a realizacdo de
trabalhos semelhantes nas universidades publicas federais localizadas nas outras regides do

Brasil, de modo a compreender os resultados, observadas as peculiaridades regionais.
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Entende-se, que uma pesquisa mais aprofundada sobre as ocorréncias de remogdes entre os
campus das instituigdes tende a ser importante, dada a necessidade de compreender as
caracteristicas € motivagdes dessa ocorréncia, bem como buscar identificar o motivo pelo qual
0s gestores nao apresentam possuir maior acompanhamento e preocupagdo diante dessa
movimenta¢do. Ademais, um estudo sobre a rotatividade nas universidades publicas federais
considerando-se um espago de tempo superior & um ano, pode possibilitar a andlise de como
as movimentagdes podem ser influenciadas ante os cenarios econdmicos, sociais e politicos

do pais.
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UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO SEMI-ARIDO
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS E HUMANAS
PROGRAMA DE MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO PUBLICA

Questiondrio de Pesquisa Académica

- Este Formulario esta sendo conduzido pela mestranda Elainy Danielle, sob a orientagdao do
Professor Dr. Carlos Alano Soares. Com os dados coletados, objetiva-se a realizacdo de
estudo sobre a ROTATIVIDADE DE PESSOAL NO SERVICO PUBLICO FEDERAL
BRASILEIRO NAS UNIVERSIDADES DO NORDESTE. Tal pesquisa ¢ parte integrante de
Dissertagdo de Mestrado do Programa de Pos-graduacdo em Administragdo Publica
PROFIAP/UFERSA,;

- Os resultados do estudo serdo utilizados exclusivamente para fins académico-cientificos;
- Outras informagdes sobre a pesquisa e/ou quanto ao preenchimento do presente formulario

poderdo ser obtidas por meio de e-mail ynniale@hotmail.com ou por telefone (84) 99408-
5093 (Operadora Claro/WhatsApp).

Orientacoes de Preenchimento:

- Quando ndo especificada a data, os dados a serem coletados devem se referir ao Exercicio de
2017 (Periodo compreendido entre 01/01/2017 a 31/12/2017);

- Os dados a serem coletados devem se referir apenas aos servidores ativos do quadro efetivo
desse Orgdo, ndo contemplando aposentados, beneficidrios de pensdo civil, contratados por
tempo determinado, estagiarios, servidores de outro Orgao ou Poder ou terceirizados;

- Nas questdes de multiplas escolhas, apenas uma alternativa devera ser selecionada;

- Alguns relatérios dos sistemas de informagdes utilizados pelas Instituicdes podem auxiliar,
como:

SIAPE - os dados de ingresso e saida de servidores podem ser consultados por cédigo
de movimentagdo e por periodo pré-definido, por meio do comando >CACOPCA;

EXTRATOR - os dados podem ser extraidos em formato de planilha eletronica e
filtrados por codigo e data das ocorréncias de ingresso e exclusao;

DW - os dados de ingresso e saida de servidores podem ser consultados por ano, por
meio de relatorios compartilhados como: “Ingresso por Ano”, “Egresso por Ano” e
“Remocoes por Ano”.



DADOS GERAIS

- O Orgdo possui normativos internos sobre Redistribuigdo?

(1) Sim. Qual(is)?
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(0) Nio.

- O Orgao possui normativos internos sobre Remoc¢ao?

(1) Sim. Qual(is)?

(0) Nio.

- O Orgfo possui estratégia(s) de combate a rotatividade de pessoal efetivo?

(1) Sim. Qual(is)?

(0) Nio.

- O Orgio realiza acompanhamento periodico dos indices de rotatividade de pessoal efetivo?

(1) Sim. Qual(is)?

(0) Nao.

INFORMACOES POR CAMPUS

“Campus A” “Campus B” “Campus C”
“Municipio X” “Municipio Y | “Municipio Z”
Numero de Técnico-Administrativos em 31/12/2016
Numero de Técnico-Administrativos em 31/12/2017
Numero de Docentes em 31/12/2016
Numero de Docentes em 31/12/2017
Numero de Projetos de Pesquisa em 31/12/2017
Numero de Projetos de Extensdo em 31/12/2017
Numero de Cursos na Graduag¢ao em 31/12/2017
Numero de Cursos na Pos-Graduagao em 31/12/2017
Numero de Discentes na Graduag¢ao em 31/12/2017
Numero de Discentes na Pos-Graduagao em 31/12/2017
“Campus A” “Campus B” “Campus C”
INGRESSO DE SERVIDORES “Municipio X “Municipio Y “Municipio Z”
TAEs | Docentes | TAEs | Docentes | TAEs | Docentes

Numero de Nomeagdes

Numero de Reconducgoes

Numero de Redistribuigdes

Numero de Reintegracdes

Numero de Remogdes

Numero de Reversdes
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“Campus A” “Campus B” “Campus C”
“Municipio X~ “Municipio Y” “Municipio Z”

SAIDA DE SERVIDORES TAEs | Docentes | TAEs | Docentes | TAEs | Docentes

Numero de Exoneragdes

Numero de Vacancias por posse em outro
cargo inacumulavel

Numero de Redistribui¢des

Numero de Remogdes

PERCEPCAO DO GESTOR

Prezado(a) Gestor(a) de Gestao de Pessoas,

- Como vocé avalia o nivel de rotatividade de pessoal nesse Orgio?
(1) Inexistente
(2) Baixo
(3) Moderado
(4) Alto

- Em termos de nivel hierarquico, qual grupo de servidores vocé compreende ter maior rotatividade no
Orgio?

(1) Servidores nao Ocupantes de Fun¢des/Cargos em Comissao

(2) Servidores Ocupantes de Fun¢des/Cargos em Comissao

- Em termos de Carreira, qual grupo de servidores vocé compreende ter maior rotatividade no Orgio?
(1) Servidores Docentes
(2) Servidores Técnico-Administrativos

- Em termos de Tempo de Servigo, qual grupo de servidores vocé compreende ter maior rotatividade
no Orgio?

(1) Servidores em Estagio Probatorio

(2) Servidores Estaveis

- Qual o principal fator de motivagdo para Remocéo entre os cAmpus do Orgio?
(1) Assuntos pessoais e/ou familiares.
(2) Discordancia com o clima e as politicas institucionais.
(3) Desmotivagao, auséncia de oportunidades de crescimento e/ou auséncia de reconhecimento
pela gestao.
(4) Carga horaria e/ou rotinizagao das atividades.

- Qual o principal fator de motivagdo para Redistribuicdo desse Orgdo para outro?
(1) Assuntos pessoais e/ou familiares.
(2) Discordancia com o clima e as politicas institucionais.
(3) Desmotivacao, auséncia de oportunidades de crescimento e/ou auséncia de reconhecimento
pela gestao.
(4) Carga horaria e/ou rotinizagdo das atividades.
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- Qual o principal fator de motivagio para pedidos de Exoneracio e Vacancia no Orgio?
(1) Assuntos pessoais e/ou familiares.
(2) Discordancia com o clima e as politicas institucionais.
(3) Desmotivacao, auséncia de oportunidades de crescimento e/ou auséncia de reconhecimento
pela gestao.
(4) Insatisfacdo salarial e/ou com a Carreira.
(5) Oferta de emprego na iniciativa privada ou oportunidade em outro Orgio Publico.

Observagdes:
(Caso a identificagdo e a localiza¢do de algum campus possua incoeréncia, por gentileza, informar os dados corretos.
Ademais, neste campo, poderdo ser citadas mais informagoes e/ou esclarecimentos que vossa senhoria repute necessarios).




