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RESUMO

Este estudo teve por objetivo analisar os fatores que influenciam o servidor da Universidade
Federal de Santa Maria a pedir vacancia por exoneragdo ou por posse em outro cargo
inacumulével. O estudo foi realizado a partir de uma pesquisa com 72 servidores, onde
analisou-se os fatores que mais influenciam o servidor a desligar-se voluntariamente ¢ sua
percepcao sobre a UFSM. A pesquisa levantou dados de janeiro de 2010 a dezembro de
2016 e mostrou que os fatores mais preponderantes para a saida desses servidores foram a
aprovacao em outro concurso publico com salario maior ¢ o fator familiar. Quanto a
percepcao dos servidores frente a Instituicdo o estudo mostrou que a Universidade pode
melhorar tanto para TAEs quanto para docentes os aspectos referentes a politica e gestdo da
Institui¢do e as condi¢des ambientais, os TAEs também apontaram que o fator salarios e
beneficios também pode ser revisto, ja para os docentes outro ponto a ser aperfeigoado sao
as condigdes psicologicas. Por fim propuseram-se sugestdes de melhorias que podem ser
integradas as praticas da Institui¢do.
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1. INTRODUCAO

A busca pela vaga de emprego ¢ acirrada e no setor publico ndo ¢ diferente. Amaral e
Lopes (2014) explicam que os concursos publicos estdo cada vez mais concorridos, porém
ressaltam que os novos servidores buscam melhorias salariais, trabalhos que os desafiem e em
sua maioria possuem qualificacdo profissional maior do que a exigida para ingressar no cargo
pretendido. Para Barbieri (2014) reter essa nova geragdo de colaboradores ¢ um desafio para a
Gestao de Pessoas, pois normalmente esta geracao deseja um crescimento rapido na carreira,
optando por mudar de organizacdo quando surge uma oportunidade melhor.

De acordo com Schreiber (2010) os principais fatores motivacionais para ingresso no
servigo publico s3o a estabilidade, o salario e os beneficios e os fatores desmotivacionais mais
preponderantes sdo a burocracia e hierarquia que sdo aspectos proprios das organizagdes
publicas, o autor ressalta ainda que devido a estes entraves os processos acabam diminuindo o
ritmo e retardando a resolugdo de problemas.

Para Gazziero (2013) o desligamento voluntario ocorre muitas vezes pelo fato de o
colaborador estar em busca de novos desafios; ndo ter mais interesse em continuar na
organizagdo; ou por motivos pessoais. O desligamento no setor publico ocasiona a vacancia,
que € o cargo publico declarado vago. Conforme o artigo 33 da Lei 8.112/90 a vacancia em
cargo publico decorrerd por motivo de exoneragdo, demissdo, promocdo, readaptacao,
aposentadoria, posse em outro cargo inacumulédvel e falecimento. O desligamento voluntério
no cargo publico somente pode ocorrer de duas formas, sendo elas a exoneragao a pedido; ou
por posse em outro cargo inacumulavel.

Diante do exposto definiu-se o seguinte problema de pesquisa: Quais os fatores que
influenciam o servidor da Universidade Federal de Santa Maria a pedir vacancia por
exoneragdo ou por posse em outro cargo inacumulavel?. E como objetivo geral analisar os
fatores que influenciam o servidor da Universidade Federal de Santa Maria a pedir vacancia
por exoneragao ou por posse em outro cargo inacumulével.

Pelo exposto, o presente estudo justifica-se pela importancia do entendimento sobre os
motivos que cercam o pedido de desligamento voluntario nas organizagdes publicas.
Conforme o Levantamento de Governanca e Gestdo de Pessoas (2016) a capacidade de gerir
talentos ¢ um dos aspectos em que a organizagdo publica deve atentar, ter conhecimento sobre
as razdes pelas quais ocorrem desligamentos voluntarios de servidores talentosos ¢ de suma
importancia para que os gestores da organizagdo possam planejar estratégias que gerem agoes
efetivas no que tange a retengdo desses talentos.

O PDI UFSM (2016, p. 164) salienta que a gestdo de pessoas na gestdo publica
“baseia-se nas competéncias e no conhecimento das pessoas” e este estudo possibilitou
conhecer mais a visao dos servidores com relacao a Universidade Federal de Santa Maria.

Neste estudo trabalhou-se com a perspectiva de oportunizar aos interessados em area
publica o conhecimento e entendimento sobre os fatores principais que acercam a escolha
pelo desligamento de cargo publico. Aos gestores publicos, procurou-se contribuir de modo
que possam ser realizados planos estratégicos no que tange a gestdo de pessoas, para que se
evite ou diminua a ocorréncia destes tipos de vacancia em organizagdes publicas.

O presente artigo estd estruturado em 5 topicos. Primeiramente ¢ apresentada a
abordagem introdutdria a respeito do estudo, o objetivo geral e a justificativa do tema. No
segundo topico apresenta-se a fundamentacdo teorica acerca do tema. No terceiro capitulo
descreve-se a metodologia que foi utilizada para a realizacio do estudo, onde sdo
apresentados o delineamento da pesquisa, a descricdo da Institui¢do alvo, bem como a
populagdo e a amostra da pesquisa e as técnicas aplicadas para coleta e analise de dados. No
quarto topico sdo analisados os resultados da pesquisa. Por fim, no ultimo tdpico sdo



apresentadas as consideracdes finais, ressaltando-se as principais contribuigdes, assim como
as limitagdes, sugestdes para estudos futuros e as referéncias.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 ADMINISTRACAO PUBLICA E A AREA DE GESTAO DE PESSOAS

A administracdo publica, segundo Santos (2006, p.11) possui trés sentidos:
institucional, constitucional e operacional, o primeiro se refere a unido de 6rgaos criados para
a execucao dos objetivos do governo, o segundo trata das fungdes necessarias ao servigo
publico e o terceiro diz respeito a execug¢dao permanente ¢ ordenada, legal e técnico dos
servigos do Estado ou por ele atribuido em prol da sociedade. Para esse autor administragdo ¢
um recurso do qual o Estado dispde para o desenvolvimento de suas decisdes governamentais
reconhecidas por lei, norma técnica ou politica, podendo ocorrer mudangas na area
administrativa conforme houver mudangas no ambito legal.

Segundo Kanaane et al (2010 p.42) a administragdo publica tem como foco “garantir
que as organizagdes como um todo, mesmo as organizagdes privadas, atuem conforme o
interesse publico, atendendo aos requisitos exigidos para o alcance do bem comum”, ou seja,
tem de realizar seu servigo em beneficio da sociedade.

Conforme a CF/ 1988 a administracdao publica de qualquer dos Poderes da Unido, dos
Estados, do Distrito Federal ¢ dos Municipios pode ser realizada de duas maneiras:
administracio direta e administragdo indireta. Avon e Navroski (2012 p.14) explicam que a
administracdo direta compreende toda a estrutura relacionada ao centro do poder e a
administracao indireta, “sdo o6rgao criados com personalidade juridica propria, com autonomia
administrativa financeira e patrimonial”, estes orgdos também obedecem aos principios
constitucionais.

As autarquias fazem parte da administragdo indireta. Santos (2012) comenta que
foram as primeiras entidades que surgiram nesta modalidade de Administragdo publica. De
acordo com o art.5, I do Decreto-lei n° 200/67, autarquia € o “servi¢o autonomo, criado por
lei, com personalidade juridica, patrimonio e receita proprios, para executar atividades da
Administragdo Publica que requeiram, para o seu melhor funcionamento, gestdo
administrativa e financeira descentralizadas”. Sao exemplos de autarquias o Instituto Nacional
se Seguridade Social, o Banco Central e as universidades federais.

Conforme Kanaane et al (2010) gestdo ¢ “a capacidade de realizar diagnostico das
causas de grande impacto na organizacdo publica, juntamente com a possibilidade de alocar
recurso, internos € externos para cumprir a missao com exceléncia”.

Para Nascimento (2014), a finalidade da gestdo publica ¢ planejar estrategicamente o
desenvolvimento da sociedade num ambito econdmico e social, focando as acdes para
solucionar as demandas fundamentais da sociedade, como educacao, desenvolvimento
econdmico e diminui¢do da pobreza, o autor ainda ressalta que a gestao visa o aprimoramento
das organizagdes publicas, conhecimento gerencial e qualificagdo de pessoal.

Ressalta-se que somente com as pessoas pode-se alcancar estes objetivos. Para
Chiavenato (2014) a Gestdo de Pessoas visa: propiciar a organizacdo os talentos e
competéncias que ela necessita, proporcionando seu desenvolvimento e os retendo;
proporcionar qualidade de vida no trabalho para que os colaboradores sintam-se satisfeitos e
motivados; e possibilitar que os objetivos da organizacionais e individuais estejam alinhados.

Gil (2012, p.17) define Gestdo de Pessoas como “a fun¢do gerencial que visa a
cooperacao das pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais”, corroborando esta defini¢do, Barbieri (2016, p. 1),
ressalta que a Gestdo de Pessoas tem como objetivo “atrair, motivar, reter € desenvolver seus
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colaboradores, para que as areas e a propria organizagdo atinja seus objetivos e os resultados
almejados”.

Conforme Santos (2006) e Gil (2012) a Gestao de Pessoas trata de diversas atividades
sendo que as principais sdo recrutamento e sele¢cdo, treinamento e desenvolvimento, carreira e
avaliacdo de desempenho. Barbieri (2016) além de reforcar as atividades ja citadas, ainda
acrescenta que a Gestdo de Pessoas contempla: estratégia, cultura organizacional, visdo do
negdcio, boa comunicagao, satisfagdao dos funciondrios e geragao de diferencial que estimula a
competitividade por meio dos talentos da organizacao.

2.1.1. Ingresso no Setor Publico

O processo de recrutamento e selecdo em organizagdes publicas ¢ diferente das
organizagoes privadas, conforme a Constituicdo Federal (1988, p.40), “a investidura em cargo
ou emprego publico depende de aprovacdo prévia em concurso publico de provas ou de
provas e titulos, de acordo com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego, na forma
prevista em lei, ressalvadas as nomeagdes para cargo em comissdo declarado em lei de livre

nomeagao e exoneracao; por meio de nomeagao”.
Concurso publico ¢ um processo administrativo, aberto a todo e qualquer interessado
que preencha os requisitos estabelecidos em lei, destinado a selegdo de pessoal,
mediante a afericdo do conhecimento, da aptiddo e da experiéncia dos candidatos,
por critérios objetivos, previamente estabelecidos no edital de abertura, de maneira a
possibilitar uma classificagdo de todos os aprovados. (Dallari, 1992, p.36).

O concurso publico, de acordo com Santos (2012) ¢ a Unica maneira de ingressar em
um cargo ou emprego publico efetivo, sendo a “forma mais democratica de se participar
diretamente da vida do Estado”. Este tipo de sele¢do viabiliza a efetivagdo de alguns dos
principios da Administragdo Publica, como igualdade, moralidade e impessoalidade. O
concurso tem validade de até 2 anos, sendo possivel a prorrogacdo desta validade uma tnica
vez por igual periodo. Para esse autor agentes publicos sdo todos os individuos que exer¢am,
qualquer cargo, titulo, emprego mandato ou fun¢do de natureza publica. O termo agentes
publicos comtempla agentes politicos, militares, particulares em conjunto com o Poder
Publico e servidores publicos.

Ainda para Santos (2012), os servidores publicos sdo pessoas fisicas que prestam
servigo ao Poder Publico e podem ser definidos como empregados publicos, temporarios e
servidores que possuem vinculo estatutario. Esta ultima trata dos servidores que ocupam
cargos publicos e estdo condicionados ao regime estatutario.

ApoOs ingressar no servigo publico o servidor fica em estagio probatério, periodo em
que a Administracdo Publica analisa se 0 mesmo esta apto para exercicio das atribuigdes do
cargo, apos este periodo o este servidor torna-se estavel, caso seja aprovado na avaliagcdo do
estagio, que leva em consideragdo os seguintes fatores: assiduidade; disciplina; capacidade de
iniciativa; produtividade; e responsabilidade. Conforme EC n° 19, de 4-6-1988, “sdo estaveis
apos trés anos de efetivo exercicio em servidores nomeados para cargo publico de provimento
efetivo em virtude de concurso publico”.

2.1.2. Desligamento de Funcionarios no Setor Publico

As causas da vacancia de cargo publico estdo previstas conforme Lei 8.112/90 nos
artigos em sua maior parte nos artigos 33, 34 e 35 sob as seguintes condi¢cdes conforme
Quadro 1:

Quadro 1: Artigos 33, 34 e 35 e suas descricdes



Artigo ‘ Descrigao

I - exoneragao;

II - demissao;

III - promogao;

IV - (Revogado pela Lei 97)°;

V - (Revogado pela Lei
9.527/1997)*;

VI — readaptacao;

VII - aposentadoria;

VIII - posse em outro cargo
inacumulavel;

IX - falecimento.

Art. 33. A vacancia do
cargo publico decorrera
de:

Art. 34. A exoneragao de | Paragrafo tinico exoneragao de oficio dar-se-4

cargo efetivo dar-se-4 a I - quando ndo satisfeitas as condi¢des do estagio probatodrio;
pedido do servidor oude | II - quando tento tomado posse o servidor ndo entrar em
oficio: exercicio no prazo estabelecido.

Art. 35. A exoneragao do
cargo em comissao e a
dispensa de funcao de
confianga dar-se-a:

I - a juizo da autoridade competente;
I — a pedido do proprio servidor.
Paragrafo unico revogado pela Lei 9.527/1997.

Fonte: Lei 8.112/90, p.14.

Para Bastos (1996, p. 301) “exoneragdo ¢ o desligamento do funcionario sem carater
punitivo”, diferentemente da demissao, que ¢ um tipo de vacancia com carater punitivo que
ocorre em decorréncia de infragdo penal ou administrativa, conforme art.132 da Lei 8.112/90,
a demissdo s6 € aplicada apos o devido processo legal, sendo assegurada a ampla defesa e o
contraditério.

Na concepgao de Avon e Navroski (2012) promogao ¢ a ascensao do servidor a classe
superior a qual esta vinculado. A promogdo ocorre respeitados os preceitos de antiguidade e
merecimento. O preceito de antiguidade ¢ determinado pelo tempo efetivo de exercicio na
classe e de merecimento envolve cumprimento de deveres e eficicia no decorrer de sua
permanéncia na classe, além de possuir qualificacdes, habilidades e competéncias para
desenvolver as funcdes que a classe superior exige. Babilonia (2008) ressalta que o mesmo
servidor pode ter diversas promogdes ao longo de sua vida funcional, tornando assim este tipo
de vacancia bastante frequente. Avon e Navroski (2012) relacionam este tipo de vacancia a
progressao vertical na carreira.

Conforme art.24 da Lei 8.112/90 a readaptagdo ocorre quando o servidor ¢ provido ara
um cargo em que as atribuicdes sejam compativeis com a limitacao que o tenha acometido, os
paragrafos 1° e 2° do mesmo artigo determinam que em caso de incapacidade para o servigo
publico o servidor serd aposentado e que a readaptagdo sera efetuada em cargos de atribuicdes
semelhantes, respeitando as habilidades exigidas, nivel de escolaridade e igualdade de
vencimentos, em caso de inexistir cargo vago, o servidor exercera suas atribui¢des como
excedente até a ocorréncia de uma vaga.

Ja a aposentadoria ¢ a transicao do servidor para a inatividade. A Lei 8.112/90 aborda
sobre a aposentadoria no art. 184, onde aponta que a aposentadoria no servigo publico pode
ocorrer de trés maneiras, a primeira ¢ em caso de invalidez permanente do servidor, tornando-
o incapaz de realizar atividades laborais. A segunda refere-se a aposentadoria compulsoria
que obriga o servidor a aposentar-se, esta ocorre quando o servidor atinge os setenta anos de
idade e conforme art.187 entra em vigéncia no dia imediato aquele em que o servidor atinge a
data-limite de permanéncia em exercicio. Por fim, a terceira maneira trata da aposentadoria
voluntaria que se d4 quando parte do servidor a intengdo de aposentar-se, ela somente ocorre
quando sdao preenchidos os requisitos estabelecidos em lei, que concernem a idade minima,
tempo de servico e contribuicdo. (Lei 8.112/90)
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A Constituicdo Federal de 1988 em seu art. 37, inciso XVI veda a acumulacao
remunerada de cargos publicos, exceto quando houver compatibilidade de horarios nos casos
expressos nas alineas a) a de dois cargos de professor; b) a de um cargo de professor com
outro, técnico ou cientifico; c) a de dois cargos ou empregos privativos de profissionais da
saude, com profissdes regulamentadas. O inciso XVII do art.37 cita que esta proibi¢ao ¢
aplicavel a fungdes e empregos, englobando autarquias, fundacdes, empresas publicas,
sociedades de economia mista e suas subsididrias e demais sociedades controladas de maneira
direta ou indireta pelo poder publico.

Avon e Navroski (2012 p.62) explicam que:

quando alguém que ja ocupa um cargo publico vai assumir outro cargo que nao
admite acumulagdo, deve antes pedir a vacancia de seu anterior cargo para assumir o
novo. Ou seja, a posse em outro cargo inacumulavel serd uma situacdo que ensejara
a vacancia do cargo anteriormente ocupado.

Babilonia (2008) menciona que a Unido, 6rgdo a que compete a concessdo de
vacancias conforme inciso I do art. 22 da CF/88, somente concede vacancia por posse em
outro cargo inacumuldvel a servidores que tenham sido aprovados em concurso para outro
cargo publico na esfera da Unido e no mesmo regime juridico do cargo anterior, caso
contrario o servidor ¢ exonerado a pedido. J& na vacancia por falecimento ocorre quando ha
morte do servidor ativo no servigo publico.

2.2 RETENCAO DE TALENTOS

O elemento humano, para Vecchio (2009), em muitas organizagdes torna-se um
diferencial, principalmente naquelas em que os concorrentes do mesmo setor ja alcancaram
um grau tecnologico semelhante, os colaboradores talentosos podem representar uma
vantagem competitiva e ajudar no desenvolvimento da organizagdo, sendo fundamental a
captacdo e treinamento desses colaboradores para o crescimento e sobrevivéncia da
organizagao.

Segundo Knapik (2011, p.16) “as organizacdes sdo formadas por talentos humanos
que, assim, como as organizagoes, t€ém objetivos que vao além da busca por uma remuneragao
condizente, com sua funcdo”. Esses talentos prezam pela integracdo entre a vida pessoal e
profissional, autorrealizagdo e sucesso profissional, ndo tem medo de arriscar, possui
facilidade de lidar com novas tecnologias, gosta de desafios, tem iniciativa e prefere a
informalidade e uma estrutura de trabalho mais flexivel.

Para Barbieri (2016) o recrutamento e desenvolvimento de talentos sdo cruciais para o
bom desempenho das organizagdes, cada vez mais 0s mais jovens intencionam por uma
carreira que lhe permita crescimento e desenvolvimento, mesmo que tenham de abdicar da
estabilidade, cabe salientar que a retengdo desses talentos possibilita a geracdo de ideias,
mudancas e sucesso organizacional e compete a organizacdo, na perspectiva do autor,
possibilitar aprendizagem continua e planejar a carreira juntamente com seus colaboradores.

Conforme Gil (2012, p.48) “a evasdo de talentos pode afetar negativamente os
processos de inovagdo” e que a organizacao ¢ responsavel por estabelecer meios a fim de
proporcionar aos colaboradores condi¢des para seu progresso pessoal e profissional, o que €
confirmado por Ferreira (2014) ao abordar que as organizagdes precisam potencializar seu
capital intelectual, estimulando as aptiddes de seus colaboradores e aprimorando seus pontos
fracos.

Segundo Barbieri (2014) existem alguns fatores que podem contribuir para a retencao
de talentos nas organizagdes. Sdo eles: fatores estratégicos e comportamentais, fatores ligados
a responsabilidade e ao relacionamento, fatores relacionados as tarefas, fatores relacionados a
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remuneracao e fatores de desenvolvimento pessoal. Os fatores estratégicos e comportamentais
compreendem aspectos como: valorizar as contribui¢des de cada colaborador, proporcionar
um equilibrio entre risco calculado e seguranca, ter um bom ambiente de trabalho, criar
oportunidades de crescimento, conceder as informagdes necessarias para a tomada de decisdo
e realizagdo de tarefas, ouvir os colaboradores, e fornecer os recursos necessarios para a
execucdo das atividades. Fatores ligados a responsabilidade e ao relacionamento dizem
respeito ao reconhecimento de bons desempenhos, a esclarecer os valores da organizagao, a
resolucdo de conflitos e a saber liderar e dar o exemplo.

Fatores relacionados as tarefas estdo ligados a realizacao de avaliacdo de desempenho
e ao feedback da mesma aos colaboradores, também a adequacdo das pessoas as tarefas, ou
seja, alocagdo de maneira correta do colaborador a fun¢ao onde ele possa desenvolver suas
atribuicdes conforme seus conhecimentos e habilidades. Fatores relacionados a remuneragao
referem-se a recompensa monetaria conforme as habilidades do colaborador, de acordo com o
autor quanto maiores as habilidades, maior deve ser a remuneragdo. Por fim os fatores de
desenvolvimento pessoal que tratam do estimulo a qualificagdo, realizagdao de capacitacdes e
treinamento dos colaboradores (BARBIERI, 2014).

3. METODOLOGIA

Quanto a natureza, de acordo com Silva e Menezes (2005) trata-se de uma pesquisa
aplicada, pois tem como objetivo a geracdo de conhecimentos para aplicagdo pratica e
dirigidos a solugdo de problemas especificos, envolvendo verdades e interesses locais aos
objetivos gerais.

Segundo Gil (2010) ¢ uma pesquisa descritiva, pois tem como objetivo a descri¢do das
caracteristicas de determinada populagdo. Referente a natureza dos dados trata-se de uma
pesquisa quantitativa, que Silva e Menezes (2005) consideram tudo o que pode ser
quantificavel, o que significa traduzir em numeros opinides e informagdes para classifica-las e
analisa-las.

No que se refere ao procedimento técnico a ser aplicado trata-se de um levantamento,
pois conforme Gil (2010) ¢ realizada a interrogacdo direta das pessoas cujo comportamento se
deseja conhecer por meio da aplicacdo de questionarios em uma popula¢do ou amostra.

Com base nos dados do Portal Indicadores, UFSM (2017), a Universidade Federal de
Santa Maria dispde de um quadro de funciondrios constituido por 4.716 servidores
distribuidos entre as carreiras de Técnico-Administrativos em Educacdo e Docentes do Ensino
Superior e Docentes da Educagdo Bésica, Técnica e Tecnologica. Estes se enquadram na
categoria de servidores publicos civis, que segundo Santos (2006) sdo estatutarios e seguem
um regime juridico de natureza publica.

A Universidade Federal de Santa Maria ¢ uma Instituicdo Federal que vincula-se ao
Ministério da Educacdo como Autarquia Especial, criada em pela Lei 3.834-C, de 14 de
dezembro de 1960, em 18 de margo de 1961. Com sede localizada na cidade de Santa Maria,
Bairro Camobi, na Cidade Universitaria “Prof. Jos¢ Mariano da Rocha Filho”, possui ainda
quatro Campi descentralizados, um em cada uma das seguintes cidades: Frederico
Westphalen, Silveira Martins, Palmeira das Missdes e Cachoeira do Sul.

A Universidade Federal de Santa Maria no periodo de janeiro de 2010 a dezembro de
2016 teve 298 casos de vacancia de servidores que pediram exoneragdo ou vacancia por posse
em outro cargo inacumulavel. Este periodo foi escolhido por conveniéncia para que se
obtivessem informag¢des mais atuais.

Dentre os 298 possiveis respondentes que pertenciam ao universo desta pesquisa, 4
ndo possuiam e-mail na ficha funcional, deste modo a pesquisa foi enviada para 294
enderecos de e-mail no periodo de maio de 2017. Dentre os e-mails enviados ocorreram 25
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casos de erro no envio, totalizando assim 269 enderegos de e-mails validos. Ao todo houve o
retorno de 72 questiondrios validos, o que representa um indice de 26,77% de retorno.

O tipo de amostragem utilizado foi nao-probabilistica que segundo Mattar (1996, p.
132) ¢ “aquela em que a sele¢do dos elementos da populagdo para compor a mostra depende
ao menos em parte do julgamento do pesquisador ou entrevistador no campo”.

A técnica de amostragem escolhida foi a por conveniéncia que conforme Malhotra
(2006, p.326), “visa obter uma amostra de elementos conveniente, onde a selecdo de unidades
amostrais fica a critério do pesquisador”, ou seja, o pesquisador seleciona elementos que
estejam mais acessiveis.

A coleta de dados relativa aos fatores influenciadores no de pedido de desligamento da
UFSM foi realizada por meio de instrumento de coleta de dados baseado em Amaral e Lopes
(2014) no periodo de janeiro de 2010 a dezembro de 2016. O instrumento foi constituido por
questdes fechadas e uma questao aberta a serem respondidas pelos pesquisados.

O questionario foi estruturado em duas partes. A primeira trata do perfil pessoal e
ocupacional dos participantes. Com relacdo ao perfil pessoal sdo levantadas questdes sobre
idade, sexo, escolaridade, estado civil e se o respondente possui filhos e em caso de afirmativa
desta questdo, perguntou-se também o numero de filhos. J& no que tange ao perfil
ocupacional, as questdes referem-se a categoria a qual o servidor pertencia na UFSM, ao
cargo exercido pelo servidor antes do pedido de vacéncia, a lotacdo a qual o servidor
pertencia, seu cargo/emprego/funcio atual e o setor no qual exerce sua atividade atualmente.

A segunda parte refere-se aos fatores de motivacdo para o desligamento voluntario e a
percepcao dos pesquisados frente a aspectos relacionados a Gestdo de Pessoas da
Universidade Federal de Santa Maria e abre espaco aos respondentes para dar sugestdes para
tornar a UFSM um lugar melhor para se trabalhar.

As questdes fechadas referentes a aspectos da UFSM foram formuladas em uma escala
do tipo Likert de 5 pontos, onde os pontos 1, 2, 3, 4 e 5 significam respectivamente: péssimo,
ruim, regular, muito bom e excelente Para melhor visualizacdo e compreensdo dos dados cada
item foi feita sob duas Oticas: geral, onde foram analisadas todas as respostas conjuntamente e
separada, por categoria a qual o respondente pertencia, ambas de maneira quantitativa
descritiva.

4. RESULTADOS

Para apurar e descrever o perfil dos participantes da pesquisa aplicou-se estatistica
descritiva simples. Houve um equilibrio entre homens e mulheres, com uma leve
predominancia do sexo feminino representando 51% do total frente a 49% de respondestes do
sexo masculino.

Quanto a idade houve um predominio de faixa etaria entre 32 e 38 anos, representando
50% do total, seguido de 24% entre 25 e 31 anos, 11% entre 39 e 45 anos, 10% entre 46 e 52
anos e 5% entre 53 e 59 anos. No que diz respeito ao Estado Civil a pesquisa mostra que 54%
dos participantes estdo casados, 38% solteiros, 4% divorciados, 2 % em um relacionamento
estavel, 1% em uma unido estavel e 1% viuvos.

O quesito escolaridade evidencia que servidores com doutorado compreendem 42% do
total, seguidos de 18% com especializagdo, 17% com graduagdo, 15% com pds-doutorado e
8% com mestrado. Com relagdo a questdo se possui filhos 56% responderam que nao e 44%
que sim, pode se observar também que essa porcentagem estd formada por 24% que possui
um filho, 18% que possui dois filhos, 1% que possui trés filhos e 1% que possui 4 filhos

Diante destas informagdes caracterizou-se, o perfil dos respondentes como sendo
mulheres e homens, com idade entre 32 e 38 anos, casados, com doutorado e que ndo
possuem filhos.



Perfil funcional dos respondentes
De acordo com o que ¢ apresentado no Grafico 1, 56% dos respondentes sdo da
categoria dos Técnico-Administrativos em Educacdo e 44% da categoria docentes.

Grafico 1 - Servidor por categoria

B Docente
B Técnico-Administrativo em Educagao

Fonte: Dados da pesquisa

No quesito lotacdo observa-se que 49 respondentes estavam lotados nos centros de
ensino, representando 68% do total, esse dado nos mostra que a vacancia ocorre com maior
frequéncia nos centros de ensino ¢ maior do que em outros 6rgaos da universidade. Quanto ao
cargo/emprego/fun¢do que o servidor esta atualmente observou-se que a maioria de servidores
que estdo ou na docéncia ou em cargos publicos em outros 6rgdos, ou seja, os servidores
desligaram-se da universidade para seguir sua vida profissional em outros cargos publicos.

4.1 FATORES DE MOTIVACAO PARA O DESLIGAMENTO VOLUNTARIO DA
INSTITUICAO

Para fins de identificar os principais fatores que motivaram o pedido de vacancia do(a)
servidor(a), foram elencados alguns possiveis fatores e reservado um espago para que o
respondente que ndo se encaixasse em nenhuma das alternativas pudesse expor o que o
motivou a desligar-se da UFSM. Havendo a possibilidade de mais de um fator ter sido
motivador do pedido de desligamento, foi permitido marcar mais de uma alternativa no
questionario.

Dentre os fatores expostos, no Grafico 2, o mais preponderante foi o de Aprovacao em
um concurso publico com saldrio maior com 34%; seguido de Outros com 24%, neste a causa
mais mencionada foi a de morar perto da familia; Insatisfacdo com a Instituicdo UFSM com
16%; Exercer atividade na area de formacdo ou que possui maior afinidade com 11%;
Mudanga de domicilio para acompanhar algum ente familiar com 9%; Empreendimento
proprio ou familiar com 4% e Ingresso no setor privado representando 2%.

Grafico 2 - Fatores de motivacao do pedido de vacancia
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Fonte: Dados da pesquisa

Este resultado mostra que o fator mais significativo da saida desses servidores foi
referente a remuneracdo. A pesqiosa também mostrou que muitos dos servidores estao
atuando em o6rgdo publicos, porém em cargos melhor remunerados. H4 uma discrepancia
entre os salarios praticados entre 6rgdos publicos. Moriconi (2007) aponta que carreiras de
auditoria e fiscalizagdo e de profissionais da area juridica, como por exemplo os auditores
fiscais, delegados, defensores publicos e procuradores, possuem maior remuneragiao. A autora
aponta também que a remuneracdo de docentes de nivel superior ¢ maior em muitas
organizagdes do setor privado ¢ maior.

O segundo fator mais preponderante foi a op¢do Outros, a maioria das respostas dos
pesquisados mostrou que a familia exerce forte influéncia na escolha por desligar-se da
universidade, principalmente com relacdo a residir perto dos familiares. Junior et al (2013) em
sua pesquisa mostrou que ha uma interdependéncia na relagdo familia-trabalho e que tanto a
vida familiar quanto a profissional interferem no desempenho uma da outra, ou seja, tem de
existir um equilibrio entre essas variaveis para a realizacao e satisfacdo do colaborador.

Com base nos dados contidos no Grafico 2, pode sintetizar-se que o principal fator dos
pedidos de desligamento € o ingresso em um cargo publico com maior remuneragdo, seguido,
neste caso, de questdes familiares, fato que corrobora a pesquisa de Amaral e Lopes (2014)
realizada na Universidade Federal de Pernambuco.

4.2 PERCEPCAO QUANTO A ASPECTOS DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA
MARIA

Com a finalidade de verificar as percepgdes dos respondentes quanto a alguns aspectos
da UFSM, tais como: 1) Oportunidade de capacitagdo e desenvolvimento profissional; 2)
Salarios e beneficios; 3) Relacionamento interpessoal; 4) Condi¢cdes ambientais; 5) Condig¢des
psicoldgicas; 6) Atividade desenvolvida; 7) Chefia da unidade; 8) Avaliagdo de desempenho;
e 9) Politica e gestao da instituigao.

Para classificar a média foi utilizada estatistica simples, onde a amplitude entre as
avaliagdes 1 e 5 ¢ de 0.8. Portanto entende-se que de 1,0 a 1,8 € considerado péssimo, de 1,81
a 2,6 ¢ ruim; de 2,69 a 3,4 ¢ regular; de 3,41 a 4,2 ¢ muito bom e de 4,21 a 5 ¢ considerado
excelente. Na Tabela 1 percebe-se que conforme as médias apresentadas, na concepcao dos
docentes os 3 itens melhores avaliados sdo o 6 (atividade desenvolvida na Institui¢do), 2
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(salarios e beneficios) e 8 (avaliagdo de desempenho) considerados como muito bom, os itens
com as menores médias sdo os itens 9 (politica e gestdo da institui¢do), 5 (condigdes
psicolodgicas) e 4 (condi¢cdes ambientais), ndo foram apresentados itens com classificagdes
péssimo, ruim e excelente.

Na percepgao dos TAEs os 3 itens melhores avaliados sdo o 7 (chefia da unidade), 8
(avaliacdo de desempenho) e 6 (atividade desenvolvida na Instituicdo), os itens com as
menores médias sdo os itens 4 (condi¢cdes ambientais), 2 (saldrios e beneficios) e 9 (politica e
gestdo da instituicdo), ndo foram apresentados itens com classificagdes pé€ssimo, ruim e
excelente.

Tabela 1 - Avaliagdo de item por categoria

Técnico-Administrativo em

Categoria Docente Bducagio
Avaliacao de item por média decrescente Média Item Média Item
w e
2) Salarios e beneficios 3,94 2 3,87 8
3) Relacionamento interpessoal 3,69 8 3,85 6
4) Condicoes ambientais 3,56 1 3,75 3
5) Condigdes psicolégicas 3,47 7 3,73 1
6) Atividade desenvolvida 3,47 3 3,55 5
7) Chefia da unidade 3,31 9 3,42 4
8) Avaliacio de desempenho 3,25 5 3.4 2
9) Politica e gestao 3,16 4 3,22 9

Fonte: Dados da pesquisa.

Diante do resultado das andlises quantitativas pode ser observar que a Universidade
ndo possui pontos negativos (péssimo e ruim) apresentados nesta pesquisa e também nenhum
tem avaliado como excelente. Para a elaboracdo do Quadro 2 foram considerados pontos
fortes os fatores que tiveram média acima de 3,6 e oportunidades os fatores que tiveram
média até 3,45.

Quadro 2 - Percepgao da UFSM por categoria

Chefia da unidade Avaliacao de desempenho
Pontos fortes Avaliacao de desempenho Salarios e beneficios
Atividade desenvolvida Atividade desenvolvida
Condi¢des ambientais Condi¢des ambientais
Oportunidades de melhoria Salarios e beneficios Condig¢des psicologicas

Politica e gestdo da Institui¢do Politica e gestdo da Institui¢ao

Fonte: Dados da pesquisa.

No Quadro 2 visualiza-se que no estudo existem alguns pontos em comum nas
percepcoes de docente e TAEs, tanto pontos fortes, quanto oportunidades de melhoria
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existentes na Institui¢do e outros pontos em que houve divergéncia entre as categorias, como
estd detalhado nos itens abaixo.

¢ Quanto a retencao de servidores

Os resultados da pesquisa dos fatores que motivam o desligamento voluntario dos
servidores evidenciaram que uma parte consideravel dos pesquisados desligou-se da UFSM
por questdes salariais, pois o fator mais preponderante, representando 34% do total, foi o de
aprovagdo em concurso publico com salario melhor, isso mostra que a realizagdo de uma
reestruturacao salarial na UFSM poderia reter servidores, que podem colaborar e até mesmo
ser o diferencial para a realizacdo de inovacdo, crescimento e desenvolvimento da
Universidade.

¢ Quanto as condi¢des ambientais

Na andlise sobre a percep¢do dos servidores quanto a aspectos relativos a UFSM
notou-se que tanto TAEs quanto docentes concordam que a Institui¢do pode melhorar as
condi¢des ambientais, investir na estrutura fisica, em recursos materiais e tecnoldgicos podem
ser alternativas para melhorar a percepcao dos servidores neste quesito.

e Quanto a Politica e Gestdo da Instituigao

Ha uma concordancia também entre as duas categorias com relagao a Politica e Gestao
da Institui¢do, a realizagdo de um cadastro para troca de lotacdo, poderia acelerar o processo
de remogao entre setores dos servidores, pois como foi relatado pelos respondentes ¢ dificil e
demorado, outro agcdo que pode gerar melhoria € a realizacdo de auditorias internas para medir
a produtividade e a qualidade do servigo oferecido em cada setor da Universidade ¢ também
incluir a publico atendido na avaliagao de desempenho.

¢ Quanto ao fator salarial

Para os TAEs outro fator importante ¢ o salarial, sabe-se que ha uma discrepancia
entre os saldrios praticados entre orgdos publicos, Moriconi (2007) aponta que existem
carreiras publicas que possuem maior remuneragdo como as de auditoria e fiscalizagdo.
Novamente a realizagdo de uma reestruturacdo salarial poderia tornar a Universidade mais
atrativa e influenciar na decisdo de permanéncia dos servidores.

¢ Quanto as condigdes psicoldgicas

Para os docentes o fator onde precisa haver melhorias, além dos ja citados, ¢ o de
condi¢des psicoldgicas, a tensdo sofrida pelos docentes com relagdo a algumas situagdes
vividas em sala de aula, a pressdo de ter de publicar artigos para progredir na carreira, a
correria do dia-a-dia de conciliar a vida pessoal e profissional pode ter influenciado para que
a pesquisa chegasse neste resultado. A Universidade deve dar uma atengdo a esse fator, pois
além de influenciar no desligamento do servidor, pode influenciar também na qualidade da
finalidade principal da Instituicdo, ¢ importante que haja um acompanhamento psicoldgico
regular aos docentes, construir um elo entre os docentes e o servi¢o de atencdo psicoldgica,
que ja € ofertado aos discentes, contribui assim para a melhoria da condig¢do psicologica dos
docentes.

e Realizacdo de entrevista de desligamento
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A Universidade Federal de Santa Maria ndo realiza entrevista de desligamento no
processo vacancia. Ribeiro (2012) explica que os colaboradores deixam as organizagdes por
diferentes motivos e a realizacdo de uma entrevista de desligamento permite a coleta de
informacdes que podem apontar aspectos em que a organizagao pode aperfeigoar-se.

As organizagdes ao analisarem as entrevistas de desligamento, identificam problemas
ou situacdes postas por quem esta deixando a organizagao e assim instigam melhorias para
evitar que esses problemas continuem ou aumentem e ndo afetem o desenvolvimento tanto da
equipe quanto da organizagao (LACOMBE, 2011). Diante disso nota-se a importancia da
realizacdo de uma entrevista de desligamento nas organiza¢des. Abaixo, com base nestes
resultados descreve-se propostas de melhoria.

Quadro 1 - Sintese das propostas de melhoria

Analisar os principais fatores que
influenciam os pedidos de
vacancia por exoneracao ou posse
em outro cargo inacumulavel

*  Aprovagdo em
concurso publico com *  Reestruturacéo salarial
salario maior

* (Cadastro de servidores
que desejam remogdo

*  Melhorias na
infraestrutura

*  Assisténcia psicoldgica

*  Reestruturagao salarial

* Politica e gestdo da
Institui¢do

*  Condigdes ambientais

*  Condigdes psicologicas

»  Salarios e beneficios

Identificar a percep¢ao dos
servidores com relag@o a aspectos
da Universidade Federal de Santa
Maria

Fonte: Dados da pesquisa.

As propostas apresentadas no Quadro 2 podem integrar o planejamento estratégico e
as praticas ja utilizadas na Instituigdo.

5. CONCLUSAO

Este estudo teve por objetivo analisar os fatores que influenciam o servidor da
Universidade Federal de Santa Maria a pedir vacancia por exoneragdo ou por posse em outro
cargo inacumulavel. Para atingir o objetivo pretendido realizou-se uma pesquisa com 72
servidores que desligaram-se voluntariamente de seus cargos na UFSM, onde buscou-se
analisar os principais fatores motivadores desses desligamentos e a percep¢ao dos servidores
com relacdo a UFSM.

Dentre os resultados identificou-se os principais fatores que influenciam os pedidos de
vacancia por exoneracao e por posse em outro cargo inacumulavel, os fatores elencados foram
Aprovagao em concurso com melhor remuneracao; Mudanca de domicilio para acompanhar
algum ente familiar que fora transferido para outra cidade ou estado; Ingresso no setor
privado; Empreendimento proprio ou familiar; Insatisfacdo com a Instituicio UFSM; Exercer
atividade na area de formacdo ou que possui maior afinidade e Outro. Os resultados

13



evidenciaram que o fator Aprovagdo em concurso com melhor remuneragdo foi o mais
preponderante, seguido de Outros que em sua maioria representou questdes familiares.

Quanto a percepcao dos pesquisados acerca de aspectos sobre a UFSM os resultados
mostraram que todos os fatores sdo considerados de regular a muito bom e os fatores
Atividade desenvolvida na Instituicdo e Avaliacdo de Desempenho Politica apareceram entre
as melhores médias tanto para TAEs quanto para docentes, ja os fatores Gestao da Institui¢ao
e Condi¢des ambientais foram considerados para TAEs e docente como oportunidades de
melhoria.

Por fim, foram feitas sugestdes de melhoria com relagdo a pontos pertinentes e que
podem influenciar na permanéncia dos servidores na universidade, como por exemplo um
acompanhamento psicologico regular para os servidores, elaboracdo de um cadastro para
troca de lotacdo e realizagdo de entrevista de desligamento. Além disso, também foi proposto
que os processos de vacancia sejam informatizados.

Sugere-se que outros estudos sejam orientados para esse tema, no intuito de contrapor
com outras institui¢des publicas. E importante também realizacdo de estudos que visem
explicar quais as consequéncias da saida dos servidores para o setor em que estavam lotados,
bem como para a organiza¢dao como um todo.

Salienta-se como limitagdes o fato de que ha pouca literatura especifica sobre o tema
abordado e o tamanho da populacdo pesquisada. Como contribuicdo este estudo deixa um
acervo teorico e pratico. Tedrico ao progredir no desenvolvimento a respeito da tematica de
desligamento voluntério no setor publico e pratico ao apresentar acdes de melhoria que podem
ser agregadas as praticas de gestdo de pessoas ja existentes na Universidade Federal de Santa
Maria.
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