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RESUMO ESTENDIDO

POLITICAS E DIRETRIZES DE GESTAO DE PESSOAS PARA RETENCAO DE
SERVIDORES: O CASO DO IFAM - CAMPUS EIRUNEPE: Um Guia para Gestores

Situacdo-problema: A alta rotatividade de servidores no IFAM, Campus Eirunepé tem
impactado negativamente as atividades académicas e administrativas. Essa rotatividade leva a
interrupcdo de trabalhos, perda de experiéncia e conhecimento, e aumento da carga de trabalho
para os servidores remanescentes. Objetivo final: Propor politicas e diretrizes de gestdo de
pessoas que estimulem a retencdo dos servidores atuantes no IFAM, Campus Eirunepé, no
escopo da gestdo estratégica de pessoas. Metodologia da pesquisa: A presente pesquisa
qualitativa aplicada se orientou por uma abordagem epistemolégica interpretativista, na medida
em que reconhece a natureza subjetiva do fenémeno focado. Na pesquisa de campo para obter
os dados empiricos foi feito levantamento documental junto a Coordenacdo de Gestdo Pessoas,
de documentos organizacionais disponibilizados no campus examinado, que versam sobre a
movimentagdo de servidores no periodo de 2014 a 2024. Também foram realizadas entrevistas
semiestruturadas com roteiro junto aos gestores do campus e seus subordinados, sendo 08
técnicos administrativos em educagdo — TAES e 09 docentes, previamente selecionados dentre
0s 45 servidores efetivos do IFAM, Campus Eirunepé. As entrevistas foram transcritas
literalmente e interpretadas mediante analise qualitativa indutiva proposta por Thomas (2006).
Resultados alcancados: Foi evidenciado que a rotatividade de servidores no Campus Eirunepé
é influenciada por fatores motivacionais intrinsecos e extrinsecos que subsidiam diretrizes para
estimular a retencdo dos servidores tais como, melhorias das condigOes de trabalho,
investimento em programas de treinamento e capacitacdo para o desenvolvimento profissional,
implementacdo de uma politica de feedback regular e estruturada para o reconhecimento e a
valorizagdo dos servidores, e implementacdo e gestdo do contrato psicolégico. Aplicabilidade
do trabalho: Os resultados desta pesquisa subsidiaram a proposicéo de politicas e diretrizes de
gestdo de pessoas para propiciar retencao de servidores no Campus Eirunepé. Para orientar a
efetiva aplicacao dessas politicas foi desenvolvido o produto tecnoldgico intitulado “Proposta de
capacitacdo gerencial: Guia para o gestor implementando o contrato psicoldgico para retengédo
de servidores no IFAM, Campus Eirunepé”, como ferramenta para capacitar gestores do campus
sobre a introducdo do contrato psicologico e suas implicagdes na gestdo de pessoas. O PPT
fornece subsidios para implementar praticas que propiciem a retencdo de servidores.
Contribuigdes: Os resultados desta pesquisa aplicada assumem relevancia préatica para o IFAM,
Campus Eirunepé, na medida em que se identificaram motivos para um servidor pedir para sair
do campus, as implicacfes dessa saida, e se propds politicas e diretrizes pertinentes a realidade
organizacional para reduzir a rotatividade e estimular a retencéo de servidores, 0 que também
contribui para a gestdo de pessoas no servi¢co publico. Originalidade: No ambito do IFAM, e
mais especificamente no Campus Eirunepé, este é o primeiro trabalho a discutir o fenémeno da
rotatividade e propor politicas de gestdo de pessoas especificas para retencéo de seus servidores,
e a apresentar como produto tecnoldgico, uma proposta de capacitacdo gerencial para
implementacdo do contrato psicoldgico como mecanismo de monitoramento dos indices de
rotatividade voluntaria e retencdo de servidores.

Palavras-Chave: gestdo estratégica de pessoas; motivacdo para 0 servico publico;
retencdo e rotatividade de servidores publicos; contrato psicoldgico; instituicdo federal
de educacéo, ciéncia e tecnologia.



EXTENDED ABSTRACT

MANAGEMENT POLICIES AND GUIDELINES FOR STAFF RETENTION: THE
CASE OF IFAM - EIRUNEPE CAMPUS: A Guide for Managers

Problem situation: The high staff turnover at IFAM, Eirunepé Campus has negatively
impacted academic and administrative activities. This turnover leads to the interruption of work,
loss of experience and knowledge, and increased workload for the remaining staff. Final
objective: To propose policies and guidelines for people management that encourage the
retention of staff working at IFAM, Eirunepé Campus, within the scope of strategic people
management. Research methodology: This applied qualitative research was guided by an
interpretative epistemological approach, as it recognizes the subjective nature of the
phenomenon in question. In the field research to obtain empirical data, a documentary survey
was carried out with the Human Resources Management Coordination, of organizational
documents made available on the campus examined, which deal with the movement of
employees in the period from 2014 to 2024. Semi-structured interviews with a script were also
conducted with campus managers and their subordinates, including 08 administrative
technicians in education - TAEs and 09 teachers, previously selected from among the 45
effective employees of IFAM, Eirunepé Campus. The interviews were transcribed literally and
interpreted using inductive qualitative analysis proposed by Thomas (2006). Results achieved:
It was evidenced that employee turnover at the Eirunepé Campus is influenced by intrinsic and
extrinsic motivational factors that support guidelines to stimulate employee retention, such as
improvements in working conditions, investment in training and qualification programs for
professional development, implementation of a regular and structured feedback policy for the
recognition and appreciation of employees, and implementation and management of the
psychological contract. Applicability of the work: The results of this research supported the
proposal of policies and guidelines for people management to promote employee retention at the
Eirunepé Campus. To guide the effective implementation of these policies, the technological
product entitled “Proposal for management training: Guide for managers implementing the
psychological contract for employee retention at IFAM, Eirunepé Campus” was developed as a
tool to train campus managers on the introduction of the psychological contract and its
implications for people management. The PPT provides support for implementing practices that
promote employee retention. Contributions: The results of this applied research assume
practical relevance for IFAM, Eirunepé Campus, as it identified reasons for an employee to ask
to leave the campus, the implications of this departure, and proposed policies and guidelines
pertinent to the organizational reality to reduce turnover and encourage employee retention,
which also contributes to people management in the public service. Originality: Within the
scope of IFAM, and more specifically at the Eirunepé Campus, this is the first work to discuss
the phenomenon of turnover and propose specific people management policies for retaining its
employees, and to present as a technological product, a proposal for management training for
implementing the psychological contract as a mechanism for monitoring voluntary turnover
rates and employee retention.

Keywords: strategic management of people; public service motivation; retention and turnover
of public servants; psychological contract; federal institution of education, science and
technology.



RESUMO

ROCHA, Mateus Pereira da. POLITICAS E DIRETRIZES DE GESTAO DE
PESSOAS PARA RETENCAO DE SERVIDORES: O CASO DO IFAM -
CAMPUS EIRUNEPE: Um Guia para Gestores. Dissertacdo. Seropédica:
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro, 2024.

A presente pesquisa aplicada visou propor politicas e diretrizes de gestdo de pessoas que
estimulem a retencdo dos servidores atuantes no Instituto Federal de Educacgéo, Ciéncia
e Tecnologia do Amazonas - IFAM, Campus Eirunepé, no escopo da gestdo estratégica
de pessoas. Destarte, configurou-se um estudo de caso como estratégia de pesquisa.
Para compor a base conceitual foi realizado levantamento bibliografico e revisao
integrativa da literatura acerca de Gestdo Estratégica de pessoas na administracdo
publica, Motivacdo no servigo publico, Retencdo e Rotatividade de servidores publicos,
Contrato Psicolégico como estratégia para retencdo de pessoas, e politicas de gestdo de
pessoas no setor publico e normativas acerca de carreiras e desempenho de servidores
publicos. A presente pesquisa qualitativa se orientou por uma epistemologia
interpretativista, pois se reconhece a natureza subjetiva do fenémeno da rotatividade de
servidores. Os dados empiricos se obtiveram por levantamento documental junto a
Coordenacdo de Gestdo Pessoas, de documentos organizacionais disponibilizados no
campus, que versam sobre a movimentacdo de servidores no periodo de 2014 a 2024, e
dezessete por entrevistas semiestruturadas com roteiro, realizadas junto aos gestores do
campus e seus subordinados, 08 técnicos-administrativos em educagdo — TAEs e 09 docentes,
previamente selecionados dentre os 45 servidores efetivos do IFAM, Campus Eirunepé. As
entrevistas transcritas foram interpretadas mediante andlise qualitativa indutiva da qual
emergiram 04 categorias descritivas de primeira ordem e 21 categorias de segunda
ordem englobando a percepcdo dos servidores TAEs e docentes, e 05 categorias
descritivas de primeira ordem e 17 categorias de segunda ordem, englobando a
percepcdo dos gestores do campus, compondo a matriz categorial que representa a
resposta a questdo de pesquisa. Os resultados encontrados na pesquisa evidenciam que a
rotatividade de servidores no Campus Eirunepé é influenciada por fatores motivacionais
intrinsecos e extrinsecos especificos a realidade do campus. Considerando esses fatores
sugere-se melhorias das condi¢cdes de trabalho, investimento em programas de
treinamento e capacitacdo para o desenvolvimento profissional, implementacdo de uma
politica de feedback regular e estruturada para reconhecer e valorizar os servidores. Por
fim, um produto tecnoldgico foi gerado para guiar os gestores na implementagdo e
gerenciamento do contrato psicolégico como mecanismo de gestdo dos indices de
rotatividade voluntaria e propiciar retencao de servidores na instituicao.

Palavras-Chave: gestdo estratégica de pessoas; motivagdo para 0 servigo publico;
retencdo e rotatividade de servidores publicos; contrato psicoldgico; instituicdo federal
de educacéo, ciéncia e tecnologia.



ABSTRACT

ROCHA, Mateus Pereira da. MANAGERIAL POLICIES AND GUIDELINES FOR
STAFF RETENTION: THE CASE OF IFAM - EIRUNEPE CAMPUS: A Guide
for Managers. Dissertation. Seropédica: Federal Rural University of Rio de Janeiro,
2024,

This applied research aimed to propose policies and guidelines for people management
that encourage the retention of employees working at the Federal Institute of Education,
Science and Technology of Amazonas - IFAM, Eirunepé Campus, within the scope of
strategic people management. Thus, a case study as a research strategy was performed.
To compose the conceptual basis, a bibliographic survey and integrative review of the
literature were carried out on Strategic Management of People in Public Administration,
Motivation in Public Service, Retention and Turnover of Public Servants, Psychological
Contract as a strategy for retaining people, and people management policies in the
public sector and regulations on careers and performance of public servants. This
qualitative research was guided by an interpretive epistemology, as it recognizes the
subjective nature of the phenomenon of employee turnover. The empirical data were
obtained through a documentary survey with the Human Resources Management
Coordination, from organizational documents made available on campus, which deal
with the movement of employees for the period 2014 a 2024, and seventeen through
semi-structured interviews with a script, carried out with campus managers and their
subordinates, 08 administrative-technicians in education - TAEs and 09 teachers, previously
selected from among the 45 effective employees of IFAM, Eirunepé Campus. The
transcribed interviews were interpreted through inductive qualitative analysis, from
which emerged 04 first-order descriptive categories and 21 second-order categories
encompassing the perception of TAEs and teachers, and 05 first-order descriptive
categories and 17 second-order categories, encompassing the perception of campus
managers, composing the categorical matrix that supports the answer to the research
question. The results found in the research show that staff turnover at the Eirunepé
Campus is influenced by intrinsic and extrinsic motivational factors specific to the
reality of the campus. Considering these factors, it is suggested to improve working
conditions, to invest in training and qualification programs for professional
development, and to implement a regular and structured feedback policy to recognize
and value staff. Finally, a technological product was generated to guide managers in
implementing and managing the psychological contract as a mechanism for managing
voluntary turnover rates and providing staff retention in the institution.

Keywords: strategic management of people; public service motivation; retention and
turnover of public servants; psychological contract; federal institution of education,
science and technology.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacéo

O Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas - IFAM é
uma autarquia federal criada por meio da Lei n°® 11.892, de 29 de dezembro de 2008,
que oferta educacdo profissional e tecnoldgica, do ensino médio integrado a poés-
graduacao.

Estd composto até junho de 2024 por 17 campi, dispersos no estado de
Amazonas, além de uma reitoria, localizada na capital Manaus, conforme especificado
no seu estatuto (IFAM, 2022) e site da instituiciol. O IFAM funciona com um quadro
de 1.906 trabalhadores, composto por 982 servidores docentes efetivos, 76 servidores
docentes substitutos e 848 servidores técnicos, conforme dados fornecidos pela Pro-
Reitoria de Gestéo de Pessoas - PROGESP, para atender 22.716 alunos matriculados em
292 cursos, inclui cursos: Técnicos de Nivel Médio na Forma Integrada; Técnicos de
Nivel Médio na Forma Subsequente; Educacdo de Jovens e Adultos - EJA — EPT,;
Especializagdes Técnicas de Nivel Médio; GraduacGes e Pds-Graduagdo (Lato sensu e
Stricto sensu), conforme informagfes extraidas da plataforma Nilo Pecanha (MEC,
2024)2,

O Campus Eirunepé do IFAM esta situado no municipio de Eirunepé, localizado
no interior do estado do Amazonas, dentro da area da Floresta Amazonica, na Regido
Norte do pais. Esse municipio brasileiro pertence a Microrregido do Jurua e
Mesorregido do Sudoeste Amazonense, distante da capital Manaus, em linha reta, cerca
de 1.159 km e via fluvial 3.448 km. Sua populacdo estimada é de 35.534 habitantes. O
acesso a outras cidades dar-se-4 apenas por meios dos modais aéreos e fluviais (IBGE,
2024).

O IFAM, Campus Eirunepé é uma unidade que iniciou suas atividades em 2014,
com autorizacgdo de funcionamento publicada dois anos depois, por meio da Portaria N°
378, de 9 de maio 2016, do Ministério da Educagdo. Até junho de 2024, o Campus
Eirunepé conta com 23 técnicos administrativos em educacdo - TAEs, 22 docentes

efetivos e 03 docentes tempordrios, totalizando um quadro disponivel de 48

LIFAM, site http://www?2.ifam.edu.br

2 A plataforma Nilo Peganha é um ambiente virtual de coleta, validagéo e difusdo das estatisticas oficiais
da Rede Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica (Rede Federal). Essa plataforma
retine dados relativos ao corpo docente, discente, técnico-administrativo e de gastos das unidades da Rede
Federal. Esta disponivel para consulta piblica em: https://www.gov.br/mec/pt-br/pnp


http://www2.ifam.edu.br/
https://www.gov.br/mec/pt-br/pnp
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trabalhadores, entre docentes efetivos e temporarios (52%) e TAEs (48%) para atender
16 turmas de alunos de cursos técnicos, dos quais 09 na forma integrada®, 06 na forma
subsequente* e 01 na forma proeja®, somando 570 discentes matriculados (IFAM,
2024).

Para seu funcionamento, conforme a Portaria N° 713, de 8 de setembro de 2021
(MEC, 2024), havia sido previsto um efetivo de 115 servidores (100% autorizado), dos
quais 70 docentes (61%) e 45 técnicos (39%). Assim, até junho de 2024, com apenas 48
trabalhadores, a instituicdo acumula um déficit de 67 de servidores, sendo 45 docentes e
22 técnicos administrativos, o que representa um déficit de 58,26% de servidores,
acarretando sobrecarga de trabalho para os servidores que continuam em exercicio nos
respectivos cargos.

O autor desta pesquisa ingressou em 2017 nessa instituicdo por meio de
concurso publico, para ocupar o cargo de professor do ensino basico, técnico e
tecnoldgico da area de Gestdo Publica®, lecionando nas turmas do curso técnico em
administracdo disciplinas tais como: Gestdo Publica, Gestdo Estratégica, Arquivologia e

Contabilidade Bésica.

1.1.1 Situacao-problema

Desde 22 de fevereiro de 2018 o pesquisador também passou a atuar como
coordenador  desse  mesmo  curso, designado  mediante  portaria  n°
009/GAB/CEIRU/IFAM (IFAM, 2018). Desde a sua entrada, e no exercicio da
Coordenacdo de curso ao longo dos anos, chamou a sua atencdo a rotatividade dos
servidores do campus, ou seja, a entrada de servidores contratados e 0s pedidos de saida

deles.

3 Curso técnico na modalidade integrada é um curso que oferece uma formagéo geral, inclui disciplinas do
ensino médio, e oferece simultaneamente uma formacdo profissional, inclui disciplinas especificas da
area técnica escolhida, como administracéo, agropecudria e informatica, com duragdo de 3 (trés) anos.

4 0O curso técnico na modalidade subsequente é destinado para alunos que ja concluiram o ensino médio e
desejam uma qualificacdo técnica. Os cursos técnicos subsequentes tém duragdo de 1 (um) ano e meio ou
2 (dois) anos, e oferecem uma formacao profissionalizante.

5> O curso técnico na modalidade proeja é destinado para jovens e adultos que ainda ndo concluiram o
ensino médio, assim podem fazer o ensino médio e simultaneamente uma qualificacdo técnica, com
duracdo de 3 (trés) anos.

® Portaria n° 1.694-GR/IFAM, de 19 de setembro de 2017. NOMEAR, em carater efetivo, a partir desta
data, de acordo com o artigo 9°. da Lei n° 8.112, de 11/12/1990, MATEUS PEREIRA DA ROCHA,
habilitado (a) no Concurso Pablico de Provas e Titulos, para o Quadro Permanente do Instituto Federal de
Educagéo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas - IFAM, com lotagdo no CAMPUS EIRUNEPE/AM para
ocupar o Cargo de Professor de Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico, Area/Disciplina GESTAO
PUBLICA 1.
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Rotatividade significa a taxa de saida de servidores do campus, que ainda néo é
calculada institucionalmente. Entretanto, o pesquisador a calculou dividindo o nimero
de servidores que sairam do campus no periodo, pelo nimero de servidores ainda em
exercicio. A rotatividade mensura a saida de servidores. Essa saida de um servidor no
servico publico ocorre das seguintes cinco formas: remocdo, remocdo via SIASS
(sistema integrado de atencdo a saude do servidor) para tratar de doengas, vacancia,
redistribuicdo e exoneragéo.

Na administracdo publica federal os pedidos de saida se realizam mediante a
movimentacao de servidores, que € regida pela lei 8.112/90 (Brasil, 1990), a qual dispde
sobre 0 Regime Juridico dos Servidores Publicos Civis da Unido, das autarquias e das
fundacgdes publicas federais.

Tem-se observado que a saida de um servidor interrompe o trabalho de formacéo
de alunos do campus, e traz impacto financeiro para a instituicdo, que investiu em
capacitacdo, deu subsidios para o servidor continuar a se qualificar em programas de
poés-graduacdo, a participar de congressos de sua area, por exemplo. O servidor que
deixa o campus, ndo compartilha ou repassa aos colegas e aos recém-ingressantes o que
aprendeu no trabalho que realiza, nos treinamentos e nas capacitaces e qualificacdes
que recebeu, e assim, leva consigo a experiéncia adquirida na instituicdo, ndo sendo
internalizada na unidade de atuacdo. No IFAM e no campus Eirunepé, o repasse do
aprendizado nas capacitacdes autorizadas ainda ndo esta previsto, tampouco faz parte da
politica institucional de gestdo estratégica de pessoas (IFAM, Estatuto 2022), o que
evidencia um problema de gestéo do capital intelectual da organizacao.

A situacdo da saida de servidores se agrava, pois, a sua substituicdo ndo é
imediata, levando meses e até anos para preencher a vaga que resulta da saida de um
servidor, seja docente ou técnico. Por exemplo, na coordenacdo do curso técnico em
informatica, se contava com quatro docentes da area especifica do curso, ao final do ano
de 2019, dois deles foram removidos para outros campi (Iranduba e Manacapuru), e
deveriam ter sido substituidos pelos candidatos da lista de aprovados no concurso
publico que ainda estava vigente, no entanto, essas vagas até julho de 2023, ainda nédo
haviam sido preenchidas e continuavam abertas. Os motivos alegados pelos 02 docentes
para solicitar sua movimentacao por remocdo foram a época, “atender as demandas de
outros campi que os solicitaram” junto a reitoria, e “por se tratar de municipios mais
proximos da capital” Manaus, os docentes aceitaram a remocdo, ja que facilitaria o

deslocamento para seus estados natais (Ronddnia e Sdo Paulo). Destarte, essas
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disciplinas continuaram a ser ministradas pelos dois docentes que permaneceram no
curso, sobrecarregando-os, e consequentemente impactando também os alunos.

Com a saida desses docentes e sem substituicdo oportuna, o departamento de
ensino precisou recorrer a docentes mesmo sendo de outras areas de conhecimento, para
ministrar as disciplinas de informatica. Por exemplo, no primeiro semestre de 2023, a
disciplina de informética béasica, ofertada no curso técnico em agroecologia na
modalidade subsequente, foi ministrada pelo professor de educacdo fisica, ja que os dois
unicos professores da area de informatica estavam no limite regimental da carga horaria
de trabalho.

A situacdo é semelhante em relacdo aos servidores técnicos-administrativos em
educacdo - TAEs, percebendo-se uma elevada rotatividade, vagas em aberto e nédo
reposicdo ou demora a realiza-la. Para ilustrar, em mar¢o de 2019, houve uma vacéancia
guanto ao cargo de pedagogo do campus, ou seja, o servidor havia prestado um novo
concurso publico, e ao ser aprovado, tomou posse no novo cargo, deixando o cargo de
pedagogo vago no mesmo ano e, somente em marco de 2023, uma nova pedagoga
entrou em exercicio. Portanto, o campus ficou por quatro anos sem um pedagogo,
mesmo se tratando de um profissional imprescindivel para uma instituicdo de ensino.

Vale mencionar também, a saida de um técnico em assuntos educacionais,
ocorrida em mar¢o de 2021, movimentado por meio de redistribuicdo para o Instituto
Federal de Goids, cuja vaga deixada sé foi preenchida por outro profissional dois anos
depois, s6 em fevereiro de 2023.

Assim, a saida de servidores tem prejudicado o trabalho administrativo e
pedagégico de formacdo da instituicdo, embora seja escassa esta evidenciacdo em
registros especificos do campus. Logo, se fez necessario buscar evidéncias mais
precisas para configurar a situacdo-problema vivenciada no campus para ser resolvida

mediante pesquisa sistematizada

Fase exploratéria para configurar a situacdo-problema desta pesquisa

De modo a buscar elementos e na auséncia de registros detalhados para
quantificar a percep¢do do pesquisador que atua como coordenador da area de gestdo
publica, em relacdo a problematica existente no IFAM, Campus Eirunepé, foi necessario
ao pesquisador realizar, um levantamento exploratorio junto a Coordenagdo de Gestédo

de Pessoas - CGP, que forneceu uma planilha eletrdnica com o histérico de saidas de
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servidores desde sua fundacdo. Com esta planilha, este pesquisador analisou e elaborou
as figuras 1, 2 e 3 precisando a situagdo-problema que a seguir a explicam.

Toda movimentagdo significa saida de servidores docentes e técnicos
administrativos em educacdo — TAES, e se realiza a pedido do servidor interessado de
cinco maneiras: remocao, remoc¢do SIASS, vacancia, redistribuicdo e exoneracgéo, e €
solicitada pelo servidor mediante requerimento protocolado na instituicdo e abertura de
processo administrativo especifico.

Um cargo também fica vago em caso de demissdo do servidor que for
penalizado por cometer infracGes previstas no Art. 132 da Lei 8.112/90. Para tanto, é
necessario a instauracdo de processo administrativo disciplinar por parte do dirigente
maximo da instituicdo, no caso o reitor, que designard uma comissao independente
composta por servidores qualificados para apurar as possiveis infragcdes, assegurando ao
servidor investigado seu direito a ampla defesa e contraditério. Ao final do processo,
cabera somente ao reitor a decisdo que pode culminar na demissdo do servidor, se julgar
procedente a acusacdo com base no relatorio apresentado pela comissdo investigadora.

Conforme os dados de junho de 2024, fornecidos pela CGP, foram
identificadas no campus Eirunepé, cinco formas de movimentacdo efetivadas de
servidores: remocao, remoc¢do via SIASS (sistema integrado de atencdo a salde do
servidor) para tratar de doencas, vacancia, redistribuicdo e exoneragdo. Contudo, tal
documento disponibilizado ndo apresentava dados estatisticos descritivos, sendo
necessario 0 pesquisador proponente desta pesquisa aplicada, analisar os dados
registrados nessa Coordenacao para extrair as informagdes acerca das movimentagoes.

O resultado dessa andlise quantitativa mostrou que a movimentacdo de
servidores docentes foi iniciada no ano de 2015, e dos técnicos-administrativos em
2016, e vem ocorrendo continuamente no Campus Eirunepé. Até junho de 2024,
respectivamente, 46 (quarenta e seis) docentes e 17 (dezessete) técnicos administrativos
em educacdo — TAES, ou seja, 63 servidores deixaram o campus, de um total de 111
(cento e onze) que tomaram posse no periodo de 2014 a 2024, o que representa uma
taxa de rotatividade de servidores de 56,7% nesse mesmo periodo, como se mostra nas
figuras 1 e 2 a sequir.

Na figura 1 se apresenta o historico de movimentagOes de servidores docentes

em valores absolutos, e o tipo de movimentagdo do Campus Eirunepe.
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Figura 1 - Movimentacdo de docentes (2015-2024)

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024
m\/ACANCIA ®=REMOCAO ®=REMOCAOSIASS =REDISTRIBUICAO

Fonte: Elaborado pelo autor (2024) com base nos dados fornecidos pela CGP vigentes em junho de 2024.
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Com base nos resultados acima, é notdrio que a movimentacdo de servidores
docentes vem ocorrendo continuamente no Campus Eirunepé desde 2015, e em todos 0s
anos subsequentes, até se chegar 2024, totalizando 46 (quarenta e seis) docentes
desligados da instituicdo de um total de 71 (setenta e um) que ocuparam as vagas nesse
mesmo periodo, 0 que representa uma taxa de rotatividade de 64,79%.

Dos tipos de movimentacédo identificados, a remocéo por solicitacdo do docente
foi o tipo de movimentagdo de servidores docentes mais comum no periodo de 2015 a
2024, com 26 (vinte e seis) ocorréncias, e apresentou seu pico no ano de 2023 com 06
(seis) ocorréncias. Vale ressaltar que uma remocdo simples é diferente da remocdo via
SIASS (sistema integrado de atencdo a saude do servidor), quando o servidor passa a
atuar em outra unidade para tratar de doencas, devido a impossibilidade da realiza¢éo do
tratamento de saude na cidade de origem. Como no municipio de Eirunepé se conta
apenas com um hospital geral, e os tratamentos especializados s&o direcionados a
capital do estado, no periodo de 2019 a 2024, o Campus Eirunepé registrou a remocao
de 07 (sete) servidores docentes via SIASS.

Na figura 2, consta o tipo e historico de movimentagédo dos servidores técnicos-

administrativos em educagéo - TAEs.
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Figura 2 - Movimentacdo de TAEs (2016-2024)

3
2

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024
= VACANCIA mREMOCAO mREMOCAO SIASS mEXON. A PEDIDO mREDISTRIBUICAO

Fonte: Elaborado pelo autor (2024) com base nos dados fornecidos pela CGP vigentes em junho de 2024.

O histérico de movimentacdo de servidores Técnicos Administrativos em
Educacdo (TAEs) do Campus Eirunepé, que iniciou no ano de 2016, indica que
totalizaram até junho de 2024, 17 (dezessete) saidas. A maneira mais comum dentre 0s
TAEs é a remocéo (a pedido do servidor), que se intensificou mais no ano de 2023 com
03 (trés) saidas, totalizando 07 (sete) remocBes no periodo estudado (2016 a 2024).
Contudo, houve também 03 (trés) pedidos de exoneracdo por TAEs nesse periodo, que
sairam do campus e do servico publico, o que prejudicou a instituicdo devido a
impossibilidade de reposicdo imediata, sendo necessario aguardar a realizacdo de um
novo concurso publico.

Com base nos dados acima, destaca-se que a rotatividade de servidores no
Campus Eirunepé é recorrente. Em todos os anos desde seu inicio de funcionamento
vem sendo registrado a saida de servidores da instituicdo, especialmente de servidores
docentes. Mas, também tem sido recorrente em relacdo aos servidores técnicos
administrativos em educacdo, com exce¢do ao ano de 2020, o qual ndo houve nenhuma
ocorréncia. Esse foi um ano atipico, pelo surgimento da pandemia de covid-19, que
provocou o isolamento social, com isso, as atividades académicas e administrativas da
instituicdo IFAM foram suspensas no periodo de marco a agosto de 2020, mantendo

apenas servicos essenciais. E, quando se retornou as atividades em meados do més de
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agosto de 2020, os trabalhos, incluindo as aulas, ocorreram de forma remota até o final
do ano letivo.

Dentre os cinco tipos de movimentagdo, a remocao a pedido é a mais recorrente
no periodo analisado. Contudo, vale destacar também os pedidos de vacancia, ou seja,
servidores que mesmo sendo efetivos no servico publico, prestaram novos concursos, e
ao serem aprovados, solicitaram o desligamento da instituicdo para tomar posse em
outra. Chama aten¢do também os pedidos de exoneragdo que ocorreram nesse histérico,
no qual o campus perdeu 03 (trés) servidores técnicos administrativos em educacéo, que
representa 17,65% dos servidores disponiveis em junho de 2024.

Com base nas informagdes acima, foi elaborada a figura 3 para comparar o
quadro de servidores docentes e técnicos em exercicio até junho de 2024, com as saidas
de servidores no periodo de 2015 a junho de 2024.

Figura 3 — Comparacao dos Servidores em exercicio com 0s que sairam até 2024

m Docentes em exercicio m Saidas = TAEs em exercicio m Saidas

50

45

40

35

30

25

Fonte: Elaborado pelo autor (2024) com base nos dados fornecidos pela CGP vigentes em junho de 2024.

Os numeros acima mostram que a rotatividade de servidores no Campus
Eirunepé chega a 56,7%, especialmente de servidores docentes.

Ao analisar os dados, foi constatado que dos 71 docentes que tomaram posse do
ano de 2014 a junho de 2024, 64,79% sairam do campus. Os resultados mostram que o

quantitativo de docentes que saiu (46) supera 0 quantitativo que permanece em
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exercicio (25), e esta aquém do previsto para o pleno funcionamento do Campus
Eirunepé (70).

Em relagdo aos técnicos administrativos, se constatou a saida de 17 servidores,
dentre os 40 que tomaram posse no periodo analisado, o que representa uma taxa de
rotatividade de 42,5%, que apesar de apresentar um numero expressivo, é inferior ao
indice de saida dos docentes (64,79%).

Esse fluxo de saidas e a ndo reposicdo oportuna tem trazido sobrecarga aos
servidores remanescentes que efetivamente executam as atividades do campus.
Portanto, identificar suas percepcdes e expectativas parece oportuno para contar com
uma forga de trabalho suficiente e engajada para trabalhar no IFAM, Campus Eirunepé.
Motivos alegados para a saida de servidores

De acordo com as observacfes até junho 2024 do autor desta pesquisa, que é
servidor do Campus Eirunepé ha sete anos, e vem observando esse fendmeno da
rotatividade, destacam-se trés motivos alegados que estariam contribuindo para essa
constante movimentacao de servidores.

O primeiro motivo alegado é a origem geografica dos servidores. A maioria €
oriunda de outras localidades, sendo de outros municipios do Amazonas, de estados e
até regides diversas. Esse fato justificaria o servidor pleitear um deslocamento funcional
para retornar a sua cidade natal ou a outra que seja mais proxima.

Outro motivo seria a logistica de transporte. Eirunepé é um municipio distante
da capital do estado, cerca de 1.159 km em linha reta de Manaus. E, o meio de
deslocamento se restringe ao modal aéreo, sendo que até novembro 2022 nem possuia
companhia aérea regular, tornando 0s voos escassos, e 0 custo de uma passagem aérea
chegando a dois mil reais, pagos pelos servidores quando saem de férias. Em junho de
2024 o municipio de Eirunepé ja conta com uma companhia aérea regular, fazendo o
translado até a capital Manaus. Contudo, € uma Unica empresa que oferta esse servico
de viagem, e disponibiliza apenas trés voos semanais, 0 que eleva o valor da passagem.

Esse custo tem gerado reclamacgdes dos servidores oriundos de outras cidades,
que relatam a impossibilidade de viajar para visitar a familia em um feriado, por
exemplo, e quando viajam no periodo de férias, gastam boa parte da remunera¢do com
aquisicao de passagens aéreas.

Cabe mencionar também a rede de atencdo a saude do municipio, pois
Eirunepé possui apenas um hospital, que oferece somente servicos de urgéncia e

emergéncia, assim, quando um servidor necessitar de atendimento especializado, tera
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que se deslocar até a capital do estado, Manaus. Esse foi 0 motivo de sete remocdes
SIASS de docentes, e duas de TAEs, para realizacdo de tratamentos de salde que ndo

eram possiveis de serem feitos no municipio de Eirunepé.

Politica vigente de Gestao de Pessoas

Como j& exposto, a principal forma de saida de servidores do Campus Eirunepé
ocorre por meio de remogéo. Esse tipo de pedido ocorria frequentemente, e ficava a
critério da Administracdo seu deferimento ou ndo, conforme previsto no art. 36, inciso
Il da lei 8.112/90. Contudo, gerava gquestionamentos devido a falta de clareza quanto ao
critério para aprovar um pedido em detrimento de outros.

Em novembro de 2019, por meio da Portaria n°® 2.328-GR/IFAM, o Instituto
Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas instituiu o Cadastro
Permanente de Remocao Interna e as diretrizes para iniciar um processo de Remocao
de seus servidores, passando a condicionar a remocao a aprovagdo em processo de
selecdo elaborado mediante edital especifico pela Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas
(IFAM, 2019)’, conforme estabelecido na Resolugdo n® 39-CONSUP/IFAM, de 2017.

E importante salientar que a resolucdo em questdo revogou a Resolucio n° 05-
CONSUP/IFAM de 2014. A antiga resolugdo determinava que o servidor, para
participar do Processo Seletivo de Remocao, deveria cumprir um periodo minimo de
trés anos no campus de origem e ter sido aprovado no estagio probatorio. A nova
normativa, no entanto, eliminou tais exigéncias, simplificando o processo. Assim, desde
2019, o Unico requisito para pleitear a remocao para outro campus é ser servidor efetivo,
independentemente do tempo de servi¢co no campus de ingresso.

Desde entdo, anualmente é publicado um edital de remocéao, onde todos aqueles
que tém interesse em ser removidos para outros campi irdo concorrer em condicdo de
igualdade, contudo, as saidas estdo condicionadas a chegada de novos servidores
aprovados em concurso publico, para que a substituicdo seja imediata.

Assim, existem préaticas de planejamento para gestdo das movimentagcfes do
quadro de servidores, entretanto, as praticas gerenciais para reter servidores tais como,
politicas de reconhecimento e valorizagdo do servidor e programas de desenvolvimento

profissional, parecem ainda néo sistematizadas.

" IFAM, Portaria n° 2.328-GR/IFAM, de 11 de novembro de 2019, Institui o Cadastro Permanente de
Remocdo Interna e as diretrizes para o processo de remoc¢do dos servidores do Instituto Federal de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas — IFAM.
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A capacitacdo, quando ofertada, constitui um mecanismo de aprimoramento do
servico prestado e de retencdo dos servidores. Entretanto, no IFAM, até 2024, ainda ndo
se instituiu politicas, diretrizes e normas para garantir o retorno do investimento feito
pela instituicdo em treinamento e capacitacdo recebida por seus servidores, tampouco se
definiu formas de disseminacdo dessa aprendizagem do servidor capacitado
compartilhando em suas unidades, nem se oferece capacitacdo especifica aos gestores

designados.

1.2 Pergunta de pesquisa

Quais politicas e diretrizes de gestdo de pessoas estimulam a retencdo dos
servidores com pertinéncia a realidade do IFAM, Campus Eirunepé, no escopo da

gestdo estratégica de pessoas?

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo final

Propor politicas e diretrizes de gestdo de pessoas que estimulem com
pertinéncia a retencdo dos servidores atuantes no IFAM, Campus Eirunepé, no escopo

da gestdo estratégica de pessoas.

1.3.2 Objetivos intermediarios
a) lIdentificar as motivacGes no ingresso dos servidores para trabalhar no Campus

Eirunepé;

b) Levantar as expectativas profissionais e de vida dos servidores que permanecem
no campus;

c) Levantar a percepcdo acerca das condicdes de trabalho oferecidas pelos
respectivos gestores aos servidores e as condi¢Ges de trabalho vividas pelos
servidores;

d) Identificar os fatores motivacionais que induzem a rotatividade dos servidores
(saida do Campus Eirunepé);

e) ldentificar os fatores motivacionais que tém induzido a retencdo dos servidores
que continuam atuantes no IFAM, Campus Eirunepé;

f) Associar ferramentas gerenciais aos fatores motivacionais revelados para

estimular a retengéo dos servidores do IFAM, Campus Eirunepé.
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1.4 Relevancia

Os resultados desta pesquisa aplicada assumem uma relevancia préatica, para o
IFAM, Campus Eirunepé, por propor uma solu¢do a um problema recorrente, que
considera os motivos identificados que levam um servidor pedir para sair do campus,
suas necessidades individuais, fatores motivacionais e seus impactos no desempenho
das atividades administrativas e académicas da instituig&o.

Esta pesquisa aplicada forneceu subsidios para elaboracdo de politicas e
diretrizes de gestdo de pessoas que promovam retencdo de servidores in loco. Assim,
tornou-se relevante para o Campus Eirunepé, visto que ao se identificar motivos das
saidas foi possivel propor politicas e diretrizes pertinentes a esse contexto e realidade
organizacional para reduzir rotatividade e estimular a retengéo de servidores.

Esse campus em especifico é a principal referéncia de ensino no municipio de
Eirunepé, que conta com 35.534 habitantes, em busca por ingresso nos cursos ofertados.
Demanda crescente que se atribui ao reconhecimento da comunidade local da qualidade
do ensino ofertado na instituicdo, que nos ultimos anos tem conseguido formar alunos
com potencial para lograr éxito nas provas de vestibulares externos de cursos superiores
altamente competitivos como medicina e direito, além de egressos que foram aprovados
em concursos publicos para exercer sua formacdo técnica, inclusive no préprio Campus
Eirunepé.

Resultados como esses estimulam a instituicdo a se desenvolver cada vez mais,
atuando de forma eficiente na melhoria continua da qualidade do ensino ofertado e
atender as necessidades da comunidade. Para tanto, se faz necessario o engajamento de
sua forca de trabalho, posto que os recursos humanos servem de base para sustentacdo
de qualquer organizacdo atingir os seus objetivos.

Portanto, propor politicas de gestdo estratégica para retencdo de servidores in
loco nesse campus se faz necessario para promover o desenvolvimento organizacional e
alcangar o propoésito, composto pela missdo, visdo e valores da instituigao.

Os resultados alcangados e o produto tecnoldgico decorrente sdo viaveis de
aplicacdo porque se conta com a anuéncia da Dire¢cdo Geral e da Coordenagdo de
Gestdo de Pessoas, que inclusive colaborou com a pesquisa ao disponibilizar dados
atualizados do histérico de movimentacdo dos servidores desde a fundacdo da
instituicdo no ano de 2014, até o ano de 2024, o que evidenciou o problema causado

pela rotatividade atual.
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A viabilidade de aplicacdo dos resultados alcancados se deu também porque o
pesquisador é servidor efetivo no campus, exercendo desde 2017 o cargo de professor
da &rea de Gestdo Publica, e desde 2018, a Coordenacdo do Curso Técnico em
Administracdo, vivenciando o funcionamento da gestdo de pessoas, a rotatividade de
servidores e a falta de politicas de gestdo para retencédo de servidores.

Entretanto, embora o pesquisador possa ofertar a capacitagdo proposta aos
gestores do campus, cabera a Alta Dire¢do do campus a efetivacdo das recomendacoes,
institucionalizacdo da capacitacdo gerencial e aplicacdo do produto tecnolégico
decorrente desta pesquisa.

Assim, os resultados alcangados beneficiardo diretamente os gestores designados
em exercicio e 0s que venham a serem designados, ofertando-lhes capacitacdo
especifica previamente, e atualizacdo no uso da ferramenta. Diminuir a rotatividade dos
servidores beneficiara o publico interno e externo atendido pelo campus Eirunepé do
IFAM.

1.5 Delimitacédo da pesquisa realizada

1.5.1 Delimitacéo conceitual

Esta pesquisa examinou o fendbmeno da retencdo de servidores no escopo da
gestdo estratégica de pessoas, a qual aborda os subsistemas desde o0 ingresso até a saida
de servidores, restringindo-se, porém, aos conceitos de Gestdo Estratégica de pessoas na
administracdo publica, Motivacdo no servico publico, Retencdo e Rotatividade de
servidores publicos, Contrato Psicol6gico como estratégia para retencdo de pessoas e
Politicas de gestdo de pessoas no setor publico e normativas acerca de carreiras e
desempenho de servidores publicos. Portanto, os subsistemas de Selecdo, de avaliacédo

de desempenho e Carreira de servidores ndo foram examinados diretamente.

1.5.2 Delimitacéo temporal

Restringiu-se ao periodo de 2014 a junho de 2024, ou seja, desde o0 ano de inicio
das atividades académicas e administrativas do IFAM, Campus Eirunepé, até o

presente.
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A pesquisa realizada se restringiu ao Campus Eirunepé do IFAM, que é uma
autarquia federal localizada no municipio de Eirunepé/AM, uma das 17 unidades de

ensino que oferta educacéo profissional e tecnoldgica de nivel médio.

O campus esta distante 1.159 km em linha reta de sua reitoria, que fica na cidade

de Manaus, capital do estado do Amazonas, conforme a figura 4, que apresenta 0 mapa

de sua localizacéo.

Figura 4 — Mapa da localiza¢do do municipio de Eirunepé/AM
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo serdo apresentados os fundamentos tedricos e aplicados de
estudos realizados que fornecem embasamento para realizar essa pesquisa aplicada, com
conhecimento cientifico para construir soluc@es a situacdo-problema formulada. Assim,
este capitulo, aborda gestéo estratégica de pessoas na administracdo publica, motivacdo
no servigo publico, retencdo e rotatividade de servidores publicos, contrato psicolégico
como estratégia para retencdo de pessoas, politicas de gestdo de pessoas no setor

publico e normativas acerca de carreiras e desempenho de servidores publicos.

2.1 Gestdo estratégica de pessoas na administracdo publica

A administracdo publica brasileira é integrada pelos érgdos da administracdo
direta, ou seja, o proprio Estado atuando por meio dos seus 6rgaos, e da administracéo
indireta, tal como as autarquias, fundagdes publicas, empresas publicas e sociedades de
economia, definidas conforme o artigo 5° do decreto-lei 200/1967 (Bandeira De Mello,
2011).

Para desenvolver as atividades tipicas do Estado, utiliza recursos humanos, sua
forca de trabalho que é composta por servidores publicos. Conforme o Art. 2° da Lei n°
8.112, de 11 de dezembro de 1990, “servidor” é a pessoa legalmente investida em cargo
publico, e em seu Art. 3°, essa mesma lei define “cargo publico” como 0 conjunto de
atribuicbes e responsabilidades previstas na estrutura organizacional que devem ser
realizadas por um servidor (Brasil, 1990).

Quando se trata do setor puablico, para ocupar cargos efetivos destaca-se a
obrigatoriedade da realizacdo de concurso publico e o candidato ser aprovado, embora
os sistemas de recrutamento e selecdo sejam considerados longos, complexos e
excessivamente formalizados (Longo, 2007). Significa que no servico publico federal, a
ocupacdo de “cargo de carreira ou cargo isolado de provimento efetivo, depende de
prévia habilitacdo em concurso publico de provas ou de provas e titulos, obedecidos a
ordem de classificacdo e o prazo de sua validade” (Brasil, 1990), e que passados 34
anos da implantagdo do concurso publico obrigatério, o sistema de recrutamento e
selecdo carece atualizar para atender ao contexto laboral presente.

Contudo, as préticas de recrutamento e selecdo no setor publico tém o foco no
cargo e ndo em competéncias dada a forma ampla em que os cargos sao descritos,

fazendo com que as competéncias ndo sejam aproveitadas. Dessa forma, a mera



28

descricdo dos cargos para concursos limita os servidores atuarem de acordo com suas
competéncias (Schikmann, 2010).

Assim, reconhece-se que, 0 modelo de concurso publico vigente no Brasil,
embora baseado em principios constitucionais, apresenta disfungdes que prejudicam a
eficiéncia da Gestdo de Recursos Humanos no setor publico, é considerado anacrénico,
pois ndo tem acompanhado as mudancas na GRH e nas demandas do servi¢o publico.

Nesse sentido, observa-se a falta de um ethos de servico publico e a prevaléncia
de uma “ideologia concurseira”, que prioriza a aprova¢do no concurso em si, em
detrimento da vocacéo para o servigo publico (Coelho; Menon, 2018).

Ao longo dos anos ocorreram alteragdes nas relagdes de trabalho, tais como a
evolucgéo da tecnologia, a mudanca das expectativas dos trabalhadores, o aumento da
flexibilizacdo das relacGes de trabalho e 0 aumento da importancia da qualificacdo para
além do treinamento ou, capacitacdo especifica. Nesse sentido, no lugar da estabilidade,
a aprendizagem e desenvolvimento atrairam o interesse dos trabalhadores (Longo,
2007). Com essas alteracdes, surgem modelos de gestdo orientados para resultados, que
foram adotados primeiro pela iniciativa privada e, passaram a ser adotados no setor
publico (Mascarenhas, 2008).

Assim, a gestdo de recursos humanos passa a assumir um papel estratégico
dentro da organizacéo, atentando ao desempenho dos recursos humanos, direcionando-
0s para os resultados (Longo, 2007), mediante metas de desempenho estabelecidas e
politicas especificas. Logo, para que haja efetividade da gestdo de pessoas, € necessario
que as politicas estabelecidas sejam compartilhadas e implementadas por um lider
atuante e capaz de direcionar o0 comportamento com foco nos trabalhadores e alinhadas
ao objetivo da organizacao.

O papel do lider € considerado critico para estimular a motivacdo, que ira
garantir o continuo desenvolvimento de competéncias, melhoria do desempenho e
comprometimento dos servidores com a instituicdo e os objetivos por ela estabelecidos
e definido no art. 4° do Decreto 9.203 de 2017 (Brasil, 2017) que disp&e sobre a politica
de governanca da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional e

define:

| - lideranca, que compreende conjunto de praticas de natureza humana ou
comportamental exercida nos principais cargos das organizacBes, para

assegurar a existéncia das condiges minimas para o exercicio da boa
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governanga, quais sejam: a) integridade; b) competéncia; c) responsabilidade;
e d) motivagao; (Brasil, 2017).

Desta forma, cabe ao lider assumir o papel de elo na gestdo e de servir como um
filtro entre 0 proposito da gestdo de pessoas - conjunto arquitetado de politicas e
praticas e, a percepgdo dessas praticas pelos profissionais, baseado na experiéncia
vivida, resultante das praticas utilizadas (Bianchi; Quishida; Foroni, 2017).

Para tanto, cabe a organizacdo produzir deliberadamente um conjunto de
Politicas de Gestdo de Pessoas destinadas a estimular nos servidores comportamentos
tais como dedicacdo, aprendizado, colaboragdo etc., e evitar outros como absenteismo,
rotatividade, conflito etc. (Longo, 2007). E, a area de gestdo de pessoas cabe selecionar,
capacitar e reter talentos comprometidos com os objetivos da organizacdo e capazes de
colocar suas competéncias em acdo para encontrar solucGes efetivas aos problemas
organizacionais, além de criar produtos e servicos inovadores, gerando resultados
sustentaveis que mantenham competitividade organizacional (Dutra, 2004). No servico
publico refere-se a manter a capacidade de gerar valor publico a sociedade, e servidores

motivados como definido no mesmo Decreto N° 9.203, de 22/11/2017, art. 2°:

“[ofertar] produtos e resultados gerados, preservados ou entregues pelas
atividades de uma organizacdo que representem respostas efetivas e Uteis as
necessidades ou as demandas de interesse publico e modifiquem aspectos do
conjunto da sociedade ou de alguns grupos especificos reconhecidos como

destinatarios legitimos de bens e servigos publicos” (Brasil, 2017).

A constatagdo da importancia da gestdo de pessoas também vem ganhando
espaco nos debates que envolvem a melhoria e a eficacia dos servicos publicos (Amaral,
2006; Carvalho et al., 2009; OCDE, 2010; Schikmann, 2010).

Neste sentido, a Gestdo de Pessoas no Setor Publico é definida como “o esfor¢o
orientado para suprimento, a manutencdo e desenvolvimento de pessoas nas
organizacbes publicas, em conformidade com os ditames constitucionais legais,
observadas as necessidades e condi¢des do ambiente em que se inserem. (...)" (Bergue,
2010, p. 18).

A gestdo de pessoas atua como area fundamental para um melhor desempenho
das instituicbes puablicas, que tém buscado o aprimoramento de sua estrutura

administrativa e de seus processos de trabalho. A sua insercao estratégica nas estruturas
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e nos processos decisorios tem sido um desafio para o setor publico, haja vista que tal
setor se caracteriza pela necessidade de harmonizar interesses de variados atores
politicos e sociais, resultando em mdaltiplos objetivos alinhados a principios de
responsabilidade fiscal e social (Carvalho, 2009).

A Gestdo de Pessoas na administracéo publica apresenta peculiaridades quanto a
finalidade, ao recrutamento, a selecdo, a contratacdo, as politicas de remuneracao, aos
métodos de avaliacdo de desempenho, entre outros (Bandeira et al., 2017). Tais
peculiaridades existem em virtude da natureza das instituicdes publicas, que tém um
modo de funcionamento singular, demandando préticas especificas de gestdo de pessoas
de modo a atender as necessidades do servico pablico (Bergue, 2019).

Entre as caracteristicas da Gestdo de Pessoas na Administracdo Publica
encontra-se a énfase dada ao cargo, em detrimento das pessoas, sob uma perspectiva
estatica, rigida, reativa, funcional e mecanicista, em que servidores sdo admitidos
apenas para desempenhar as atribuicdes de um cargo (Bergue, 2019), desconsiderando
as competéncias desenvolvidas pela experiéncia laboral.

A auséncia de um conjunto sistematizado e coerente de diretrizes gerais no setor
publico federal brasileiro que oriente as politicas de recursos humanos nas instituicées,
também parece contribuir a uma acdo apenas operacional e reativa das areas de RH,
dificultando uma atuacdo estratégica (Moura; Souza, 2014).

Desse modo, se reconhece necessario elaborar e implantar um modelo
estratégico de gestdo de pessoas que considere os trabalhadores como ativos valiosos
devido as suas competéncias individuais, capazes de conferir & organizacdo uma

“vantagem competitiva” (Mascarenhas, 2008, p. 7). Para tanto, deve ser elaborado um:

planejamento estratégico de recursos humanos como parte integrante do
planejamento estratégico da organizacdo, e devendo nele constar: valores
institucionais relativos a gestdo de pessoas; cendrio atual e futuro de atuacdo
do drgdo, ou ente publico; assim como diretrizes gerais das politicas de
dimensionamento  das necessidades de pessoas, treinamento e
desenvolvimento, remuneragdo e incentivos, atuacdo e integracdo social
(Bergue 2007, p. 97).

Contudo, devido as particularidades do setor publico, os desafios para a
implantacdo de uma gestdo estratégica de pessoas se tornam maiores. Nesse sentido, um

dos dilemas da gestéo estratégica no setor publico esta na ambiguidade existente nesse
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setor, 0 que dificulta a definicdo precisa da estratégia. Esse dilema representa a
complexidade que caracteriza a gestéo publica (Longo, 2007).

Para implantar uma Gestéo de Pessoas de forma estratégica é necessario rever as
politicas e praticas que estdo sendo usadas pela organizacdo no processo vigente de
Gestdo de Pessoas, para que possam ser alinhadas as novas estratégias de Gestdo de
Pessoas aos objetivos organizacionais (Cascio, 2015).

A partir das décadas de 1970 e 1980, o carater estratégico da Gestdo de Pessoas
(GP) desponta como novo critério de efetividade para area de recursos humanos,
fazendo com que seus planos estratégicos derivem das estratégias da organizacéo
(Fischer, 2002).

A Gestdo Estratégica de Pessoas ganhou destaque nos estudos em administracao
a partir da década de 1980 ressaltando a importancia da orientagdo dos comportamentos
dos trabalhadores para atingimento dos objetivos organizacionais (Bianchi et al., 2017).

A é&rea passou de uma perspectiva denominada de Administracdo de Recursos
Humanos, onde a énfase recai no controle de pessoal e nos procedimentos
administrativos, para uma Gestdo Estratégica de Pessoas, a qual busca a conciliacdo de
objetivos individuais e organizacionais, dando maior visibilidade para area, porém com
responsabilidade de assessoramento as demais areas da organizacao, assumindo o papel
de parceira (Lacombe; Albuquerque, 2008; Muritiba et al., 2006).

Assim, o desafio do modelo de gestdo estratégica de pessoas € desenvolver 0s
processos de recursos humanos (recrutamento, selecdo, treinamento, desenvolvimento,
avaliacdo de desempenho, carreira e remuneragdo) suficientes para criar € manter o
comprometimento de seus colaboradores com 0s objetivos e metas da organizacao, o
que sé é possivel se for desenhado para que as pessoas percebam a sua relagdo com a
organizacédo agregando-lhes valor (Dutra, 2004).

No Brasil a pratica de acBes estratégicas deu-se com atraso, embora a
necessidade de tratar a area de RH como estratégica ja estivesse presente na literatura.
Historicamente, em especial no Brasil, a &rea de RH tem se envolvido com atribui¢des
normativas em detrimento da densidade estratégica (Barbosa, 2005).

Na administragdo publica federal, foram introduzidos aspectos estratégicos a
gestdo de pessoas na administracdo publica federal por meio dos Decretos n°
5.707/2006 e n° 7.133/2010.

O Decreto n° 5.707/2006 (Brasil, 2017) instituiu a Politica e as Diretrizes para o

Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo Pablica Federal Direta, Autarquica e
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Fundacional. Seu objetivo foi promover o desenvolvimento permanente das
competéncias requeridas dos servidores publicos, de forma a atingir melhoria da
eficiéncia, eficicia e qualidade dos servigos publicos prestados & sociedade. Esse
decreto também estabelece que a Politica de Desenvolvimento de Pessoal deva ser
implementada por meio de acdes de capacitacdo, treinamento e educacdo continuada
(Brasil, 2006). Ja o Decreto n° 7.133/2010 (Brasil, 2010) instituiu o Programa de
Incentivo & Qualidade e Produtividade no Servigo Publico Federal, e estabeleceu os
critérios e procedimentos para a concessao de gratificacGes e adicionais de desempenho
aos servidores publicos federais (Carmo et al., 2018).

O Decreto n° 5.707/2006 foi revogado, e deu lugar ao Decreto 9.991, de 28 de
agosto de 2019, que dispGe sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas -
PNDP da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional, e regulamenta
dispositivos da Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990, quanto a licencas e
afastamentos para acOes de desenvolvimento. Em seu Art. 3° o Decreto 9.991/2019
estabelece que cada 6rgdo e entidade integrante do SIPEC?® elaborara anualmente o
respectivo Plano de Desenvolvimento de Pessoas - PDP, que vigorard no exercicio
seguinte, a partir do levantamento das necessidades de desenvolvimento relacionadas a
consecucdo dos objetivos institucionais (Brasil, 2019). No 8§ 1° desse mesmo artigo, diz
que todo PDP devera:
| - alinhar as necessidades de desenvolvimento com a estratégia do 6rgdo ou da
entidade;

Il - estabelecer objetivos e metas institucionais como referéncia para o planejamento
das acdes de desenvolvimento;

1l - atender as necessidades administrativas operacionais, taticas e estratégicas,
vigentes e futuras;

IV - nortear o planejamento das acdes de desenvolvimento de acordo com 0s principios
da economicidade e da eficiéncia;

V - preparar os servidores para as mudancgas de cendrios internos e externos ao 0rgao

ou a entidade;

8 O Portal SIPEC é uma plataforma direcionada para administradores e operadores nos 6rgéos e entidades
federais. E nesse Portal, por exemplo, que o Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP) € inserido pelas
coordenacdes de gestdo de pessoas. Além de ser um sistema organico, o SIPEC possui diversas
ferramentas e plataformas tecnolégicas projetadas para realizar as atividades de administracdo de pessoal.
As principais plataformas do SIPEC sdo o SIGEPE e o SIAPE que sdo os sistemas informatizados e
instrumentos de modernizacdo da gestdo de pessoas, que viabilizam a integracdo sistémica de dados e
informacdes em gestdo de pessoas da Administracdo Federal (ver https://www.gov.br/servidor/pt-
br/sipec/0%20que%20e; O que € — Portal do Servidor).
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VI - preparar os servidores para substituicGes decorrentes de afastamentos,
impedimentos legais ou regulamentares do titular e da vacancia do cargo;

VII - ofertar agdes de desenvolvimento de maneira equanime aos servidores;

VIII - acompanhar o desenvolvimento do servidor durante sua vida funcional;

IX - gerir os riscos referentes a implementacéo das acGes de desenvolvimento;

X - monitorar e avaliar as a¢c0es de desenvolvimento para o uso adequado dos recursos
publicos; e

XI - analisar o custo-beneficio das despesas realizadas no exercicio anterior com as
acOes de desenvolvimento (Brasil, 2019).

Nos dois paréagrafos subsequentes, o supracitado decreto determina que a
elaboracdo do PDP seja precedida, preferencialmente, por diagnostico de
competéncias. Considera-se diagndstico de competéncias a identificacdo do conjunto
de conhecimentos, habilidades e condutas necessarios ao exercicio do cargo ou da
funcgéo (Brasil, 2019).

Observa-se, entretanto, que apesar dos esfor¢cos empreendidos no sentido de
orientar a gestdo publica dos recursos humanos para um enfoque mais estratégico, a
incorporacdo das politicas e praticas propostas ainda esta longe de ocorrer (Bandeira et
al., 2017).

Assim, aponta-se para que as organizacBes publicas possam oferecer
adequadamente os servicos e atender as necessidades dos cidaddos, cabe utilizar de
ferramentas de gestdo estratégica de pessoas para estimular a motivacéo de sua equipe

de servidores e considerar um elemento na sele¢cdo dos mesmos (Vandenabeele, 2008).

2.2 Motivacao no servi¢o publico

Uma dificuldade relacionada a préatica de gestdo de pessoas no servico publico
estd em compreender a motivagdo, e como ela vai contribuir para o desempenho
organizacional (Reis Neto; Marques; Paiva, 2017). Embora muito ja se tenha estudado,
ndo é simples definir o que é motivacdo no trabalho, tampouco motivagdo no servico
publico, na medida em que tanto fatores extrinsecos, quanto intrinsecos, afetam a
motivagdo dos servidores publicos e privados, assim, é necessario descobrir o peso que
fatores motivacionais extrinsecos e intrinsecos tém sobre a motivacdo de servidores

publicos (Klein; Mascarenhas, 2016).
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A motivacdo no trabalho, explica Herzberg (1968) é influenciada por dois
fatores distintos: os higiénicos e os motivacionais. Os fatores higiénicos, como salério,
beneficios e condigBes de trabalho, sdo extrinsecos ao trabalho em si. Quando esses
fatores sdo inadequados ou insuficientes, geram insatisfacdo, no entanto, a sua presenca
por si s6 ndo garante a motivacdo para o trabalho. Ja os fatores motivacionais, como
reconhecimento, responsabilidade e oportunidade de crescimento profissional, sdo
intrinsecos ao trabalhador e estdo relacionados ao contetido e ao significado atribuido a
tarefa. Sdo esses fatores intrinsecos ou motivacionais os que realmente impulsionam a
motivacao e a satisfacdo no trabalho, permitindo que o individuo se sinta realizado e
engajado (Herzberg, 1968).

Os fatores motivacionais e a satisfacdo no trabalho dos colaboradores séo
pressupostos da eficiéncia e eficacia, dos resultados positivos, da cooperacao entre as
equipes, da inovacdo e da reducao de absenteismo e da rotatividade (Medeiros, 2014).

Estudos sobre comportamento organizacional no setor publico apontam que 0s
fatores motivacionais intrinsecos tém mais influéncia sobre a motivacdo no setor
publico do que no setor privado (Perry; Hondeghem, 2008).

Embora existam diversas definicGes para motivacao para o servico publico, o
foco comum séo os motivos e as agdes voltados para fazer o bem aos outros e poder
influenciar o bem-estar da sociedade (VVandenabeele, 2008; Chanlat, 2002).

A motivacdo do servigo publico é um tipo de motivacdo multidimensional e
orientada para o outro. Especificamente, € a vontade e o desejo de contribuir para o
interesse publico e a sociedade em geral (Chanlat, 2002).

Estudos voltados a analise de diferencas motivacionais entre funcionarios dos
setores publico e privado apontam que os funcionarios do setor publico sdo mais
motivados por fatores como a identificagdo com a organizacao, a justica organizacional
e a seguranca no emprego, do que os funcionarios do setor privado, que sdo mais
motivados por fatores como a autonomia, a oportunidade de crescimento e o desafio
(Frank; Lewis, 2004).

A teoria da Motivacédo do Servico Pablico (MSP) emergiu no inicio da década de
1990 com o objetivo de criar uma teoria de motivacdo mais abrangente e inclusiva.
Buscando ir além das teorias tradicionais focadas em recompensas individuais, a MSP
considera como 0s mecanismos de desenvolvimento social das instituicdes influenciam
0Ss comportamentos pro-sociais e o autoconceito do individuo (Perry; Wise, 1990; Perry,
1996).
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A MSP é um conjunto complexo de valores, crencas e atitudes que impulsionam
os individuos a buscar carreiras no setor publico e a se dedicarem ao trabalho que
beneficia a sociedade. Compreender a MSP é essencial para atrair, reter e motivar
servidores no setor publico, garantindo a qualidade dos servigos e o0 bem-estar da
populacéo (Perry; Wise, 1990).

As pesquisas sobre motivacdo no servigo publico estdo positivamente
relacionadas com o desempenho individual e, as organiza¢Ges publicas que atraem
membros com altos niveis de motivacdo, provavelmente serdo menos dependentes de
incentivos materiais para gerenciar o desempenho individual de forma eficaz. No
entanto, os estudos da motivacdo no servigco publico consideram que as organizagoes
precisam combinar fatores motivacionais intrinsecos e extrinsecos para motivar 0s
funcionarios, incluindo reconhecimento e feedback, oportunidades de desenvolvimento
profissional e condi¢6es de trabalho adequadas (Perry; Hondeghem, 2008).

Manter a motivacdo dos servidores publicos é considerado como um desafio
imprescindivel, em que as atitudes e percepcbes de trabalho ganham um significado
consideravel na motivacdo dos envolvidos no servigo publico (Park; Rainey, 2012).
Nesse sentido, (Mann, 2006) sugere que 0s gestores de instituicdes publicas aproveitem
0 interesse em servir a sociedade como forca motivadora dos servidores, um fator
intrinseco relativo a natureza do trabalho e entendam como é percebido pelo servidor.

Para além das teorias motivacionais classicas relacionadas aos processos de
escolha racional e fatores extrinsecos, a motivacdo para o servico publico é uma forca
motivacional relacionada a objetivos altruistas (Mann, 2006). A motivacdo para o
servico publico passou a ser concebida como uma forga que impulsiona os trabalhadores
a atuarem pelo bem comum, comprometidos com os valores publicos, com empatia e
solidariedade aos demais trabalhadores, e sujeitos a sacrificios pessoais em prol da
coletividade (Kim et al., 2013).

Uma escala para mensuracdo da Motivacdo no Servico Publico, composta por 24
assertivas, considera quatro dimensdes ligadas a motivacdo do servidor publico: (i)
comprometimento com o interesse publico, que reflete a crenca na importancia de
servir ao publico e promover o bem comum; (ii) compaixao, que mede a sensibilidade
do servidor as necessidades da populacdo e sua disposicdo em ajudar; (iii) auto
sacrificio, que envolve a disposicdo de abrir mao de interesses pessoais em prol do

servico publico e da comunidade; e (iv) atragdo a formulagdo de politicas publicas,
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que mede o quanto o servidor se sente motivado a influenciar as politicas publicas e
contribuir para a sociedade. (Perry, 1996).

A motivagdo dos servidores para elevar de maneira continua o nivel de servico
prestado ainda é uma preocupacdo presente nas organizacbes, e constitui um dos
objetivos centrais dos estudos de gestdo publica. Manter um trabalhador motivado,
independentemente do local de trabalho é um grande desafio, haja vista que a motivacgao
¢ uma forca intrinseca, e as principais correntes tedricas da motivacdo apresentam
fatores diferentes que vao contribuir para a motivacédo (Jacobson, 2011).

Por outro lado, a satisfacdo com o trabalho que se realiza é vista como o
resultado do equilibrio entre o trabalhador e trabalho, sob as perspectivas conjuntas
entre ambiente, personalidade e interacdo, e a satisfacdo para o trabalho indica o quanto
as pessoas gostam ou ndo de seu trabalho (Spector, 2010).

Logo, indagar acerca dos fatores motivacionais que afetam a retencdo e a
satisfacdo de servidores publicos é relevante para a administracdo publica brasileira
contemporanea, pois problemas de evasdo e insatisfacdo profissional tém sido
observados em diversas carreiras publicas no pais (Andrade, 2011; Campos, 2005;
Machado, 2003).

Neste sentido, é importante que sejam realizadas pesquisas aplicadas aos
servidores publicos das institui¢des de ensino federais sobre motivacéo e satisfagdo no
trabalho para identificar a satisfacdo e motivacdo dos mesmos, levando em consideragédo
a ampliacdo vivenciada da rede federal de ensino dessas instituicGes nos ultimos anos
(Barros, 2015).

Estudos ja evidenciaram que quanto maior for a motivacdo de profissionais que
atuam em organizacGes publicas, maior € o comprometimento organizacional e a
satisfacdo com o trabalho e menor é a rotatividade ou intencdo de rotatividade
(Hondeghem; Wise, 2010). Assim, de um lado cabe reconhecer que é importante
contratar, integrar e desenvolver permanentemente profissionais talentosos, e de outro

que é crucial reté-los nas organizac@es (Siqueira, 2014).

2.3 Retencao e rotatividade de servidores publicos

E consenso que toda organizagdo, seja ela publica ou privada necessita de seus

servidores ou colaboradores para alcancar o propdsito organizacional. Para tanto, na
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iniciativa privada € comum ver as empresas utilizando estratégias para reter seus
trabalhadores mais talentosos, oferecendo-lhes incentivos financeiros, oportunidades de
crescimento profissional, dentre outros beneficios, para que o trabalhador de alto
desempenho ndo deixe a empresa. De outro lado, embora exista um grande nimero de
pessoas que buscam um emprego no setor publico, principalmente em virtude da
estabilidade profissional, as organizaces do Estado enfrentam o desafio de conter a
saida de seus profissionais (Didgenes et al, 2016).

Também é consenso na literatura que a qualidade do servigo publico prestado ao
cidaddo esta intrinsecamente ligada a capacidade dos governos em atrair, contratar e
manter servidores competentes e motivados. Neste sentido é importante investigar de
forma mais detalhada os antecedentes da intencdo de rotatividade no contexto publico
(Diogenes et al., 2016).

Para conseguir incentivar a permanéncia do pessoal, 0s gestores publicos devem
focar na manutencdo de empregados qualificados, uma vez que a retencdo desses
servidores preserva a memdria institucional, viabiliza o alcance das metas
organizacionais e garante um quadro de empregados bem treinado (Cho; Lewis, 2012).

A gestdo publica apresenta suas particularidades, como por exemplo, a
impossibilidade de conceder aumento salarial ndo previsto na carreira a um servidor que
se destaque; desse modo, nas organizacOes publicas, a gratificacdo é utilizada como
forma improvisada de compensacdo a impossibilidade de aumento salarial (Schikmann,
2010). Tal improviso alerta a autora, constitui uma deformacéo da verdadeira funcéo da
gratificacdo, que foi criada para contemplar fungdes desempenhadas que apresentem
risco ou esforco adicional aos previstos na execucédo das tarefas da organizacao.

N&o obstante, parece que nas organizagdes publicas ndo ha uma preocupacdo em
reter sua forca de trabalho, o que contraria uma recomendacdo do Tribunal de Contas da
Unido, que em seus diagnosticos sobre governanca e gestdo de pessoas, determina que
0s gestores das instituicbes federais puablicas devam buscar aprofundamento em
questBes sobre praticas de retencdo e mapeamento dos motivos pessoais de
desligamento voluntério e pedidos de movimentacdo interna (TCU, 2017).

O TCU identificou que nas institui¢bes federais ha um alto indice de rotatividade
de pessoal, 0 que pode gerar prejuizos para a eficiéncia e eficacia da gestdo. Também
constatou que os motivos para o desligamento voluntéario ou pedido de movimentagédo
interna ndo sdo devidamente mapeados, o que dificulta a ado¢do de medidas para a
retencéo de talentos (TCU, 2017).
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A retencdo de pessoal € considerada uma capacidade organizacional estratégica
em funcdo de sua relagdo com o conhecimento, a criatividade e o desempenho na
organizagao. A retencdo de profissionais constitui um diferencial competitivo, tornando-
se uma das principais preocupacfes das organizacdes (Steil; Penha; Bonilla, 2016).
Portanto, as estratégias de retencdo buscam evitar que dentre os profissionais
qualificados surja a intencdo de deixarem voluntariamente as organizacgdes. Utiliza-se o
termo “intencéo de sair” da organizacdo (ou intencdo de deixar a organizacédo), e néo
“intencéo de rotatividade”, para destacar a intengdo comportamental como um construto
de nivel individual, ou seja, a intencdo de realizar o comportamento de sair
voluntariamente da organizagao (Steil et al., 2019).

A capacidade de retencdo de pessoal ndo esta vinculada a um Unico fator, mas a
um conjunto de fatores de influéncia que leva os trabalhadores a permanecer na
organizacdo e que quando ausente, colabora de forma significativa para a intencao de
deixa-la (Carrara; Nunes; Sarsur, 2014). A capacidade das organizacdes para manter
profissionais esta relacionada a estratégia de gestdo de pessoas da organizacdo, uma vez
que, ela influencia os processos psicossociais que ocorrem na empresa, tais como as
atitudes relacionadas ao trabalho, a organizacdo e a comportamentos especificos,
incluindo o comportamento de permanecer ou de deixar a organizacdo (Steil; Penha;
Bonilla, 2016). Logo, para se conseguir a retencdo de servidores seria necessario o
gestor da organizacao ter uma visao estratégica para a gestdo de pessoas, reconhecendo
a sua importancia na continuidade dos servicos prestados. Assim, conhecer os fatores
determinantes da intencdo de rotatividade é relevante para que os gestores publicos
venham a delinear estratégias focadas na retencdo desses servidores (Pinho; Silva;
Oliveira, 2022).

Contudo, também se reconhece que a retencdo é complexa e demanda sinergia
entre a area de Gestdo de Pessoas e as demais areas da organizacdo, com o intuito de
atender as necessidades dos colaboradores e direciond-los ao desenvolvimento
constante, a fim de estabelecer um diferencial perante o mercado, para que se crie no
trabalhador a percepcédo de que o seu trabalho é importante (Lima et al., 2011).

Resumindo, define-se a retencdo de pessoal como a capacidade que
determinadas organizacfes tém de manter grupos especificos de profissionais atuando
nelas, de modo que alcancem seus objetivos estratégicos (Steil; Penha; Bonilla, 2016).

A retencdo bem-sucedida é capaz de reduzir investimentos com processos de
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recrutamento de pessoal e facilitar a transferéncia de conhecimento institucional das
geracOes mais antigas para as mais novas (Cho; Lewis, 2012).

Mas, para garantir essa retencdo, seria importante a elaboracéo e implantagéo de
politicas de gestdo estratégica de pessoas que consigam identificar e atender as
necessidades dos servidores, para que eles estejam sempre satisfeitos e motivados a
trabalhar com empenho, e assim, ndo surja a intencdo de deixar a organizagdo. Nesse
sentido, cabe realizar levantamentos periddicos de clima organizacional.

As organizacGes desenvolvem estratégias de gestdo de pessoas com foco na
retencdo e manutencdo de seus empregados, uma vez que a rotatividade voluntaria
acarreta custos a organizacdo (Moynihan; Landuyt, 2008).

A rotatividade no trabalho é compreendida como um indice que mensura a
proporcdo de movimentacao (entrada e saida) de trabalhadores de uma organizacdo em
um determinado periodo de tempo (Agapito; Polizzi Filho; Siqueira, 2015). Essa
rotatividade ocorre de forma involuntaria, quando a saida do trabalhador se da
mediante iniciativa da organizagdo, aposentadoria ou falecimento, ou de forma
voluntaria, quando a saida do trabalhador ocorre mediante sua propria iniciativa, sendo
gue essa saida acarretara custos tangiveis e intangiveis a organizacao (Siqueira, 2014).

No entanto, a rotatividade e a evaséo de trabalhadores sdo fendmenos inerentes a
qualquer organizacdo, seja ela publica ou privada (Klein; Mascarenhas, 2016). E
necessario também diferenciar retencdo de pessoal e a rotatividade da intencdo de
permanecer ou sair da organizagdo, uma vez que, enquanto 0s primeiros correspondem
a descricao de um fenbmeno de nivel organizacional, a intencdo de permanecer ou de
sair da organizagdo séo consequéncias de atitudes direcionadas a comportamentos em
nivel individual. Assim, se referem respectivamente, ao desejo consciente e deliberado
do empregado de querer continuar na empresa em que trabalha e, a intencdo de sair
voluntariamente da organizacgéo (Steil et al., 2019; Steil; Penha; Bonilla, 2016).

A intencdo de sair consiste na probabilidade subjetiva, propria dos
trabalhadores, de deixar a organizacdo em um futuro préximo, captando a percepgéo e a
avaliacdo do trabalhador a respeito de alternativas de trabalho (Diogenes et al, 2016).
Dessa forma, a intencdo de sair € um elemento importante para a compreensao da
retencdo por ser um indicador eficaz para avaliar o pensamento, o planejamento e a
vontade de trabalhadores deixarem a organizacéo de trabalho (Oliveira et al., 2018).

Compreender e diagnosticar a intencdo de sair enquanto o trabalhador ainda

ndo deixou o trabalho, oferece as organizacGes, possibilidades de delinear politicas e
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praticas para reter profissionais importantes ao alcance da sua efetividade (Didgenes et
al., 2016). Assim, é importante que as organizagdes realizem a estimativa periddica da
intencdo de sair de seus trabalhadores, bem como a mensuragéo da percepgéo acerca de
suas praticas organizacionais e politicas de gestdo de pessoas (Moreira et al., 2018).

Para reduzir essa intencao de rotatividade, seria pertinente que os gestores das
organizagBGes publicas criassem politicas de gestdo estratégica de pessoas para
estimular a satisfacdo de seus servidores em relacdo a chefia, aos colegas e ao
trabalho.

Para que os colaboradores se mantenham envolvidos com o trabalho e
comprometidos afetivamente com a organizagdo, deve haver a preocupagdo em tomar
medidas para tornar o ambiente organizacional agradavel e estimulante, tais como:
criar um ambiente de trabalho seguro e positivo; trabalho justo e equitativo; encorajar
a colaboracdo e a criatividade e oferecer oportunidades de desenvolvimento e
crescimento (Agapito; Polizzi Filho; Siqueira, 2015).

Os resultados dessas medidas auxiliam os gestores no desenvolvimento de a¢oes
com o intuito de gerar a permanéncia dos bons profissionais percebidos na organizagédo
(Agapito; Polizzi Filho; Siqueira, 2015).

Ja a rotatividade de pessoal é um processo de movimentacdo de pessoas
(contratagdes e demissdes), provavelmente ocasionado pela falta de conciliagdo entre os
atores organizacionais no planejamento estratégico e a cria¢do de politicas de gestdo de
pessoas (Siqueira, 2014). E observado o alto indice de rotatividade ou turnover dos
servidores publicos entre as diversas carreiras dos trés poderes e das trés esferas de
governo brasileiro (Didgenes et al., 2016).

Ademais, a rotatividade tem sido percebida como uma barreira, quando
compromete a retencdo e a manutencdo de empregados qualificados, que por sua vez,
tém capacidade de gerar valor para as organizacGes (Siqueira, 2014). Destaca-se que a
rotatividade é um fator importante de monitorar para a gestdo puablica de seus
trabalhadores, uma vez que processos de selecdo e contratacdo de novos servidores
demandam elevados investimentos financeiros por parte dos entes publicos (Cho;
Lewis, 2012). Quando os trabalhadores mais talentosos, experientes e detentores de
conhecimentos saem voluntariamente, a organizacdo incorre em custos (tangiveis e
intangiveis) e afeta sua produtividade (Allen et al., 2010).

Nesse contexto de evasdo, 0s custos tangiveis observados sdo, por exemplo,

recrutamento, selecdo, treinamento. J& os custos intangiveis se referem a perda de know-



41

how, diminuicdo da criatividade e da inovacdo organizacional, quebra no fluxo de
trabalho, entre outros (Carrara; Nunes; Sarsur, 2014; Oliveira et al., 2018).

A saida de um trabalhador acarreta também a perda da experiéncia e
conhecimento adquiridos ao longo de seu tempo de atuacdo na organizacdao (Meirinhos;
Barreto, 2018). Portanto, cabe aos gestores estar atentos aos comportamentos e atitudes
dos trabalhadores, pois trabalhadores satisfeitos com o trabalho que realizam, por
exemplo, tendem a apresentar menor taxa de rotatividade, absenteismo e
comportamentos desviantes e, embora a satisfacdo no trabalho néo seja garantia de um
desempenho organizacional bem-sucedido, evidéncias sugerem que os esforcos dos
gestores para melhorar as atitudes dos empregados se refletem na melhoria da eficécia
organizacional (Robbins et al., 2010).

Nesse contexto, torna-se essencial no setor publico ir além das politicas
tradicionais de gestdo de pessoas e buscar estratégias inovadoras que promovam maior
vinculagéo entre o servidor e a organizacao.

Para tanto, o contrato psicol6gico desponta como uma ferramenta fundamental
nesse processo, contribuindo significativamente para a retencdo de pessoas

compromissadas na organizacao.

2.4 Contrato psicol6gico como estratégia para retencéo de pessoas

Historicamente as organizacdes vém adotando classificacbes de forma a
categorizar os profissionais pelo seu potencial e desempenho, evidenciando o0s
chamados “trabalhadores talento” (Carrara, 2014). Com a importancia da valorizagéo do
capital intelectual humano, os profissionais da area de Gestdo de Pessoas devem se
preocupar com a elaboracdo e implantacdo de politicas de retencdo dos trabalhadores
(Menegon; Casado, 2006).

Para se manterem competitivas, as organizacGes precisam utilizar mecanismos
de modo a reter seus “trabalhadores talento”. Um mecanismo utilizado para reter os
trabalhadores é o gerenciamento de contrato psicoldgico, que embora ndo seja um
mecanismo tdo conhecido no contexto organizacional, tem sido uma estratégia de gestao
de pessoas utilizada pelas organizacbes a fim de estimular a retencdo de seus
trabalhadores (Menegon; Casado, 2006).
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A dindmica das relacGes entre funcionarios e empregadores, em constante
transformacéo, tem gerado questdes que transcendem os modelos tradicionais de
motivacao, focados somente em transagdes e respostas individuais.

Para além dos contratos de trabalho formais, que delimitam os termos de
emprego de maneira explicita, o contrato psicoldgico é um acordo subjetivo e implicito,
que se manifesta como um conjunto de crencas e expectativas mutuas entre o
empregado e a organizagao (Rousseau, 1989).

Esse contrato, ndo escrito, define as percepcbes de ambas as partes sobre o que
cada um espera oferecer e receber na relacdo de trabalho, estabelecendo obrigactes
reciprocas que vdo além da mera troca econdmica, para empenhar-se, por exemplo, a
manter o vinculo empregaticio; nesse sentido, influencia diretamente as atitudes e
comportamentos dos funcionarios, ou Sseja, 0 compromisso, a motivacdo e o0
desempenho (Rousseau, 1989).

A formacéo do contrato psicol6gico é um processo dinamico e continuo, que se
inicia no recrutamento e sele¢do, com a apresentacao da organizacgéo e do cargo, criando
expectativas sobre a futura relacdo de trabalho. A socializacdo organizacional aprofunda
esse processo, integrando o novo trabalhador a cultura e aos valores da organizacdo. As
interagGes com colegas e superiores, incluindo o feedback e o reconhecimento, moldam
as percepcOes sobre o ambiente de trabalho e as relagdes interpessoais (Menegon;
Casado, 2006). J& o conteudo do contrato psicolégico, segundo as autoras, € Unico para
cada individuo, refletindo suas expectativas e necessidades, e para implementa-lo, os
gestores devem promover uma comunicacdo transparente, feedback construtivo e
reconhecimento, criando um ambiente de confianga e reciprocidade.

Assim sendo, a capacitacdo em contrato psicologico para gestores deve abordar
esses aspectos, fornecendo ferramentas para que eles possam gerenciar as expectativas
dos trabalhadores, construir relagcbes de trabalho saudaveis e promover um clima
organizacional positivo (Rousseau, 1989).

Logo, a capacitacdo em contrato psicologico para gestores deve abordar a sua
importancia na gestao de pessoas, os fatores que o influenciam, como expectativas
dos servidores, cultura organizacional e comunicacdo interna, as estratégias para sua
implementacéo, incluindo o reconhecimento e valorizagdo dos servidores e avaliagdo
de desempenho continua, e 0 papel do gestor na gestdo do contrato psicolégico, com
foco na liderancga participativa, gerenciamento de expectativas e construcao de relagdes

de confianca (Rousseau, 1989).
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O gerenciamento dos contratos psicologicos torna-se uma importante
ferramenta de controle dos indices de rotatividade voluntaria e de retengdo dos
funcionéarios na organizacdo. A utilizagdo desse mecanismo gera obrigacfes para o
trabalhador e estimula o sentimento de lealdade, que pode ser aproveitado para definir
no contrato psicolégico um tempo minimo em que o trabalhador devera permanecer na
organizacdo (Menegon; Casado, 2006).

E fundamental reconhecer a natureza dinamica do contrato psicolégico, que
evolui ao longo do tempo impactado por mudangas na organizacdo, nas
responsabilidades do trabalhador e no ambiente de trabalho. Portanto, cabe a
organizacdo cultivar contratos psicoldgicos que atendam as necessidades de seus
funcionarios, promovendo um ambiente de trabalho saudavel e produtivo (Rousseau,
1989).

As violagdes do contrato psicoldgico, que ocorrem quando as expectativas de
uma das partes séo frustradas, trazem consequéncias negativas, tais como a diminuigédo
da satisfacdo no trabalho, da motivacdo e do desempenho, além do aumento da
rotatividade e das intencdes de sair. Sdo exemplos de fatores capazes de contribuir para
essas violacBes, as mudancas organizacionais abruptas e as acdes gerenciais
inadequadas, como a falta de reconhecimento ou feedback (Rousseau, 1989).

Compreender a importancia do contrato psicolégico é essencial para a
construcdo de relaces de trabalho saudaveis, produtivas e confidveis. Ao investir em
acOes que promovam a confianca, o didlogo e o cumprimento das expectativas, as
organizacOes fortalecem o vinculo com seus funcionarios e aumentam a sua retencao.
Incorporar o contrato psicologico nas estratégias de gestdo de pessoas e relaces de
trabalho €, portanto, um passo crucial para o sucesso organizacional (Rousseau, 1989).

Destarte, aliar o mecanismo de gerenciamento dos contratos psicoldgicos a
outros ja existentes e praticados, torna-se importante para controlar melhor seus indices
de rotatividade voluntaria e, com isso, reter “trabalhadores talento” na organizagéo
(Menegon; Casado, 2006).

Assim, compreender os fatores que explicam a evasdo e a satisfacdo no servigo
publico, significa um passo relevante para a formulacdo e implementacéo de politicas de
gestdo estrategica dos servidores publicos, e no que tange a administracdo publica,
torna-se importante estudar problemas relacionados a insatisfacdo e evasdo de

servidores nas carreiras publicas.
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Desse modo, as politicas de gestdo de pessoas devem estar alinhadas as
estratégias organizacionais para que se possa alcancar os objetivos da organizagao
(Klein; Mascarenhas, 2016).

2.5 Politicas de gestdo de pessoas no setor publico e normativas acerca de carreiras
e desempenho de servidores publicos

Politicas sdo entendidas como propostas articuladas da organizacdo em relacéo
as relagbes humanas, visando alcancar os resultados desejados, e funcionam como guias
de pensamento e acdo para a area de gestdo de recursos humanos (Demo, et al,
2011).

Buscar conhecer empiricamente os resultados das politicas e préaticas de gestdo
de recursos humanos evidenciados pelos estudos cientificos realizados nos Gltimos anos
demonstra 0 aumento na importancia das politicas e praticas de gestdo de recursos
humanos para as organizacdes (Horta; Demo; Roure, 2012).

Na administragdo publica federal, desde o Decreto federal n® 5.707/2006 se
instituiu a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da Administracao
Publica Federal Direta, Autarquica e Fundacional e regulamentou dispositivos da Lei n°
8.112, de 11 de dezembro de 1990. Seu objetivo foi promover o desenvolvimento
permanente dos servidores publicos, de forma a atingir melhoria da eficiéncia, eficacia e
qualidade dos servigos publicos prestados a sociedade.

O Decreto federal n° 5.707/2006 ainda definiu que a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal — PNDP deve ser implementada pelos 6rgéos e entidades
da administracdo publica federal por meio de planos de desenvolvimento, que devem
ser elaborados com a participacdo dos servidores publicos. Determinou-se que os planos
de desenvolvimento contenham agfes de capacitagdo, qualificacdo e valorizacdo dos
servidores publicos, de acordo com as necessidades de cada érgdo ou entidade (Brasil,
2006). Em seu Art. 1°, o decreto n° 5.707/2006 especificou as finalidades da PNDP:

I - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servi¢os publicos prestados ao
cidadéo;

Il - desenvolvimento permanente do servidor pablico;

Il - adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicdes, tendo como referéncia o plano plurianual;

IV - divulgacéo e gerenciamento das a¢Oes de capacitacao; e
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V - racionalizacdo e efetividade dos gastos com capacitacéo.

Ja no seu Art. 2° o decreto apresenta, especifica e define dois elementos para o
alcance dos objetivos organizacionais: capacitacdo e, gestdo por competéncia. A
capacitacdo significa o processo permanente e deliberado de aprendizagem com o
propdsito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio
do desenvolvimento de competéncias individuais e, a gestdo por competéncia é definida
como gestdo da capacitacdo orientada para o desenvolvimento do conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das funcdes dos
servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicdo (Brasil, 2006).

Destaca-se a inclusdo da gestdo por competéncia nas politicas de gestdo de
pessoas do setor publico, com o intuito de incentivar e apoiar o servidor publico em
suas iniciativas de capacitacdo voltadas para o desenvolvimento das competéncias
institucionais e individuais (Brasil, 2006). Assim, uma gestdo por competéncias no setor
publico implica em um enfoque amplo e integrador, considerando conhecimentos
técnicos e caracteristicas pessoais. Destarte, as competéncias englobam as habilidades
interpessoais, as capacidades cognitivas e de conduta, o0 conceito ou percepc¢do de si
préprio, traduzido em atitudes e valores, os motivos ou estimulos que selecionam e
orientam a conduta, e os tragos de personalidade ou carater (Amaral, 2006).

Logo, parece necessario reconhecer que existem desafios para implementar a
gestdo por competéncia nas organizac6es publicas, dentre os quais o desafio relacionado
a mudanca cultural no servico publico, o que requer comprometimento e acdo de
gestores e servidores publicos.

Igualmente, a implantacdo da gestdo por competéncias no setor publico exige
mudancas organizacionais profundas, a comecar pela reestruturacdo da area de RH e um
mapeamento de competéncias requeridas. Todavia, as praticas relacionadas a gestdo por
competéncias, como as carreiras sem fronteiras, a flexibilidade e a descentralizacéo, séo
consideradas incompativeis com o ambiente organizacional das organizacfes publicas
(Amaral, 2006). Essa incompatibilidade segundo a autora, ocorre devido aos tragos da
burocracia e ao modelo tradicional de gestdo de pessoas, focados no cargo e ndo no
trabalhador.

Como ja mencionado neste estudo, o Decreto n° 5.707/2006 instituiu a PNDP e
foi revogado treze anos depois, dando lugar ao Decreto 9.991, de 28 de agosto de 2019,
que dispde sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da administracéo

publica federal direta, autarquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n°
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8.112, de 11/12/1990, com foco nas licencas e afastamentos para acdes de
desenvolvimento (Brasil, 2019).

Esse novo decreto além de dispor acerca da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas - PNDP, também introduziu regras quanto ao
planejamento anual de necessidades de desenvolvimento dos servidores publicos com o
objetivo de estabelecer uma cultura de planejamento de acGes de desenvolvimento em
todos os 6rgdos da Administragdo Publica Federal, fundamentado no alinhamento das
necessidades de desenvolvimento dos servidores com o objetivo institucional de cada
Orgdo e entidade, prezando pela transparéncia de informac6es. Essa nova politica visa
ao aprimoramento da gestdo publica, considerando as boas praticas da area (Brasil,
2019).

Com a instituicdo dessa nova Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas
(PNDP) foi apresentado um instrumento para o desenvolvimento dos servidores
publicos federais: o Plano de Desenvolvimento de Pessoas — PDP. Desde entdo, o érgdo
central do SIPEC consolida e analisa as necessidades de desenvolvimento descritas no
PDP pelos 187 6rgdos e entidades da Administracdo Publica federal. A partir de tais
andlises, este 6rgdo central do SIPEC® aponta que o arranjo prometido pela PNDP de
sistematizacdo, racionalidade, alinhamento estratégico e transparéncia das acfes de
desenvolvimento de pessoas do governo federal, ocorrera mediante um esforco
diligente, coordenado e sinérgico (Brasil, 2019).

Nesse contexto, cabe apontar a necessaria gestdo da carreira do servidor publico
e que 0 termo carreira, no ambito da administragdo publica, envolve “um conjunto de
cargos afins, dispostos em posicGes ordenadas segundo uma trajetéria evolutiva
crescente de variacao das exigéncias requeridas para ascensdo” (Bergue, 2010, p. 361).
Mas, alerta o autor, existe uma cultura arraigada no setor publico pela qual ao ingressar
em uma determinada carreira, apenas fatores como o tempo de servico, eventos de
qualificacdo e avaliacdo de desempenho impactardo na remuneracdo do servidor. Esses
valores e crengas acabam se distanciando do real significado de carreira, que é o de
“estimular o desenvolvimento pessoal e profissional dos agentes publicos” (Bergue,

2010, p. 361).

% SIPEC - Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal é um sistema organico e estruturador de
gestdo de pessoas, criado para dinamizar a atuagdo centralizada e organizada das areas de pessoal em
todos os érgdos e entidades do Poder Executivo Federal. Organizado inicialmente pelo Decreto n°
67.326/1970, possui dois subsistemas, 0 Subsistema Integrado de Atencdo 4 Saude do Servidor Federal
(SIASS) e 0 Subsistema de Rela¢Bes de Trabalho no Servigo Publico Federal -SISRT (Portal do Servidor,
2023).
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Na rede federal de ensino basico técnico e tecnologico, composta por servidores
técnicos administrativos em educacdo - TAEs e servidores docentes, existe um plano de
carreira para essas categorias de servidores, respectivamente conforme as leis federais
n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005 (Brasil, 2005), e lei n°® 12.772, de 28 de dezembro
de 2012 (Brasil, 2012).

A Lei n° 11.091/2005 dispde sobre a estruturagédo do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo - TAEs, no ambito das Instituicdes
Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacdo. Em seu Art. 5° define plano
de carreira como conjunto de principios, diretrizes e normas que regulam o
desenvolvimento profissional dos servidores titulares de cargos que integram
determinada carreira, constituindo-se em instrumento de gestdo do 6rgéo ou entidade.

O Plano de Carreira dos servidores TAES esta estruturado em 5 (cinco) niveis de
classificacdo, com 4 (quatro) niveis de capacitacdo cada um e 39 (trinta e nove) padrdes
de vencimento basico, justapostos com intervalo de 1 (um) padrdo entre os niveis de
capacitacdo e 2 (dois) padrdes entre os niveis de classificacdo. Os cargos do Plano de
Carreira sdo organizados em 5 (cinco) niveis de classificacdo, A, B, C, D e E. Em seu
Art. 10 a lei determina que o desenvolvimento do servidor na carreira dar-se-a,
exclusivamente, pela mudanca de nivel de capacitacdo e de padrdo de vencimento
mediante, respectivamente, Progressdo por Capacitacdo Profissional ou, Progressédo por
Meérito Profissional. (Brasil, 2005).

Conforme a Lei n® 11.091/2005, Progressdo por Capacitacdo Profissional é a
mudanca de nivel de capacitacdo, no mesmo cargo e nivel de classificacdo, decorrente
da obtencdo pelo servidor de certificacdo em Programa de capacitacdo, compativel com
0 cargo ocupado, o ambiente organizacional e a carga hordria minima exigida,
respeitado o intersticio de 18 (dezoito) meses. E, a Progressao por Mérito Profissional é
a mudanca para 0 padrdo de vencimento imediatamente subsequente, a cada 2 (dois)
anos de efetivo exercicio, desde que o servidor apresente resultado fixado em programa
de avaliagdo de desempenho, observado o respectivo nivel de capacitacdo (Brasil,
2005).

Ja a Lei n® 12.772/2012 dispde sobre a estruturagdo do Plano de Carreira e
Cargos de Magistério do Ensino Bésico, Técnico e Tecnoldgico (Brasil, 2012). Em seu
Art. 14° a Lei determina que a partir da instituicdo do Plano de Carreiras e Cargos de
Magistério Federal, o desenvolvimento na Carreira de Magistério do Ensino Basico,

Técnico e Tecnoldgico ocorrerd mediante progressdo funcional e promogéo, na forma
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disposta nessa Lei. Assim, progressao se refere a passagem do servidor para o nivel de
vencimento imediatamente superior dentro de uma mesma classe, e promogéo, significa
a passagem do servidor de uma classe para outra subsequente. A progressao na Carreira
de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnologico ocorrera com base nos critérios
gerais estabelecidos nessa Lei e observara, cumulativamente: | - o cumprimento do
intersticio de 24 (vinte e quatro) meses de efetivo exercicio em cada nivel; e Il -
aprovacao em avaliacdo de desempenho individual (Brasil, 2012).

Em relacdo a promocdo, a Lei estabelece que esta ocorrera observados o
intersticio minimo de 24 (vinte e quatro) meses no ultimo nivel de cada Classe
antecedente aquela para a qual se dara a promocao e, ainda, as seguintes condices:
| - para a Classe D I1I: ser aprovado em processo de avaliacdo de desempenho;

Il - para a Classe D IlI: ser aprovado em processo de avaliacdo de desempenho;

I11 - para a Classe D IV: ser aprovado em processo de avaliacdo de desempenho;

IV - para a Classe Titular:
a) possuir o titulo de doutor;
b) ser aprovado em processo de avaliacdo de desempenho; e
c) lograr aprovacdo de memorial que deverad considerar as atividades de ensino,
pesquisa, extensdo, gestdo académica e producdo profissional relevante, ou de
defesa de tese académica inédita (Brasil, 2012).

Ademais, essa Lei determina que as diretrizes gerais para o processo de
avaliacdo de desempenho para fins de progressao e de promocéo serdo estabelecidas em
ato do Ministério da Educacédo, conforme a subordinagéo ou vinculagdo das respectivas
IFE e deverdo contemplar as atividades de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo, cabendo
aos conselhos competentes no ambito de cada Instituicio Federal de Ensino
regulamentar os procedimentos do referido processo (Brasil, 2012).

Apresentada a base conceitual elaborada para esta pesquisa aplicada, detalha-se

seu percurso metodoldgico.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

3.1 Delineamento da pesquisa, sua abordagem epistemoldgica e metodoldgica

O presente estudo se caracteriza como uma pesquisa aplicada (Roesch, 2015),
pois objetiva entender a natureza e a fonte de problemas especificos observados na
instituicdo estudada, gerando conhecimento cientifico para formular intervencbes
dirigidas a solucdo desses. Utilizou-se o estudo de caso como estratégia de pesquisa,
uma vez que foca e aprofunda na realidade do IFAM, Campus Eirunepé. Neste sentido,
reconheceu-se que "O estudo de caso é uma investigacdo empirica, que investiga um
fendmeno contemporaneo dentro do seu contexto da vida real, especialmente quando os
limites entre fendmeno e o contexto ndo sdo claramente definidos"” (Yin, 2005. p. 32).

Para compor a base conceitual da pesquisa foi realizado levantamento
bibliografico, mediante revisdo integrativa da literatura académica existente sobre os
temas Gestdo estratégica de pessoas na administracdo publica, motivacdo no servico
publico, retencdo e rotatividade de servidores publicos, contrato psicoldégico como
estratégia para retencdo de pessoas e politicas de gestdo de pessoas no setor publico e
normativas acerca de carreiras e desempenho de servidores publicos.

Também foi realizada uma pesquisa de campo no Campus Eirunepé, para
coletar dados primarios a respeito da instituicao e de seus servidores docentes e técnicos
administrativos, que auxiliem a responder a indagacdo: Quais politicas e diretrizes de
gestdo de pessoas estimulam a retencdo dos servidores com pertinéncia a realidade do
IFAM, Campus Eirunepé, no escopo da gestao estratégica de pessoas?

Adotou-se uma abordagem epistemolGgica interpretativistal® porque se
reconhece que organizacbes apresentam dindmicas de movimentos objetivos e
subjetivos ndo dicotdmicos (Vergara; Caldas, 2005) e classifica-se como uma pesquisa
qualitativa, na medida em que aborda os pontos de vista subjetivos das decisGes dos
servidores e seus gestores para prosseguirem trabalhando com empenho na instituicao,
as causas e efeitos da rotatividade na instituicdo, assim como a gestdo da retencdo dos
servidores, reconhecendo-se ser estes fendmenos de natureza indissociavelmente

subjetiva e objetiva que se influenciam mutuamente.

10 Abordagem epistemoldgica interpretativista na pesquisa se concentra na compreensdo dos significados
que as pessoas ddo as suas experiéncias. Ajuda a identificar padrdes e tendéncias que ndo seriam visiveis
de outra forma.
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3.2 Sujeitos da pesquisa qualitativa e critérios de selecao

O publico-alvo deste estudo consistiu em servidores efetivos do IFAM, Campus
Eirunepé, com pelo menos 06 meses de efetivo exercicio. De acordo com o censo de
2024, fornecido pela Coordenacdo de Gestdo de Pessoas - CGP, o campus contava com
48 servidores em junho de 2024. Desses, 45 eram efetivos, sendo 22 docentes e 23
técnicos administrativos em educacéo - TAEs.

Para atender ao critério de inclusdo de 06 meses de efetivo exercicio, foram
excluidos 05 docentes e 02 TAEs. Adicionalmente, 03 docentes temporarios ndo foram
considerados por ndo se enquadrarem no critério de servidor efetivo. Dos servidores
aptos a participar, 02 docentes e 04 TAEs estavam de licenca médica durante o periodo
da pesquisa.

Portanto, a populacdo final do estudo foi composta por 15 docentes e 17 TAEsS,
totalizando 32 servidores. Além desses, foram incluidos 04 gestores do campus: 0
diretor geral, o chefe do departamento de administracdo, o chefe do departamento de
ensino, pesquisa e extensdo e o coordenador de gestdo de pessoas, totalizando 36
servidores aptos.

3.3 Suposicao inicial

Para responder a indagacdo: Quais politicas e diretrizes de gestdo de pessoas
estimulam a retencdo dos servidores com pertinéncia a realidade do IFAM, Campus
Eirunepé, no escopo da gestdo estratégica de pessoas, partiu-se da suposi¢do inicial de
que: As politicas e diretrizes estimuladoras da retencéo dos servidores que consideram o
desenvolvimento do contrato psicologico para além do contrato legal acordado entre a
instituicdo e seus servidores, fornece oportunidades de desenvolvimento profissional,

comprometimento e identificacdo com o Campus Eirunepé do IFAM.

3.4 Métodos e Procedimentos de Coleta de dados no campo

A fim de atingir o objetivo desta pesquisa, realizou-se um levantamento
documental no Campus Eirunepé para configurar com preciséo a situagdo — problema
vivenciada a ser solucionada mediante pesquisa sistematizada. Foram analisados
documentos da Coordenacdo de Gestdo de Pessoas, referentes a movimentacdo de
servidores entre 2014 e 2024, periodo que abrange o funcionamento das atividades
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académicas e administrativas do campus. Foi necessario reunir os dados avulsos
evidenciando no levantamento documental uma desintegracdo da informacao relativa a
rotatividade dos servidores.

A etapa de coleta de dados no campo junto aos entrevistados realizou-se apés a
aprovacdo do projeto pelo Comité de Etica em Pesquisa do IFAM, conforme parecer n°
6.652.560, de 16 de fevereiro de 2024.

Com o objetivo de validar os roteiros de entrevista e 0 método de anélise,
foram realizadas trés entrevistas-piloto, abrangendo cada segmento de participantes:
TAE, docente e gestor.

A fim de levantar as condicGes de trabalho e as percepgdes sobre a rotatividade
de servidores no Campus Eirunepé foram elaborados roteiros semiestruturados com
questdes abertas para entrevistar os servidores selecionados, TAES, docentes e gestores.
Os roteiros, baseados na fundamentacdo tedrica e na vivéncia do pesquisador no
campus, encontram-se nos Apéndices B e C, respectivamente.

A pesquisa-piloto permitiu testar e ajustar os roteiros de entrevista, alem de
validar a aplicacdo do método de andlise indutiva proposto por Thomas (2006) aos
dados coletados em campo. Tanto os roteiros quanto 0 método de analise passaram por
ajustes apos a etapa piloto, garantindo maior pertinéncia e validade semantica para a
pesquisa principal.

A coleta de dados da pesquisa ocorreu em junho de 2024, ap6s 0s ajustes
necessarios nos roteiros de entrevista. No entanto, o periodo coincidiu com a greve dos
servidores do campus, que aderiram ao movimento do Sindicato Nacional dos
Servidores Federais da Educacdo Basica, Profissional e Tecnolégica (SINASEFE), o
que resultou no funcionamento apenas dos servicos essenciais. Diante desse cenario, 0
convite para participar das entrevistas foi realizado pessoalmente aos servidores
presentes, incluindo os gestores, e por telefone aos demais servidores em greve.

Dentre os 17 servidores TAEs que estavam disponiveis para participar da
pesquisa conforme critério de selegdo ja explanado, 08 participaram das entrevistas, o
que representa 47% do total. Em relagdo aos docentes, dos 15 disponiveis, 09 foram
entrevistados, chegando a 60% de participacdo. J& os gestores, os 04 alvos participaram
da pesquisa, representando 100% e totalizando 21 entrevistas individuais realizadas na
sede do Campus Eirunepé, mediante agendamento prévio.

Utilizou-se, pois, de entrevista semiestruturada com um roteiro como guia para

as conversas. Antes do inicio de cada entrevista, foi solicitada autorizagdo para gravagao
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em audio, a qual, depois de concedida pelo entrevistado, prosseguiu conforme o
respectivo roteiro.

O estudo investigou desde a experiéncia vivida pelos sujeitos entrevistados,
suas motivacgdes, expectativas profissionais e de vida, condi¢cdes de trabalho e razbes
para deixar o Campus Eirunepé, tanto na perspectiva dos docentes e técnicos
administrativos remanescentes, quanto na dos gestores.

Com os gestores, a pesquisa aprofundou-se nas politicas de gestdo de pessoas
para retencdo de servidores, nos motivos da rotatividade e nos fatores que contribuem

para a permanéncia de servidores no campus.

3.5 Método de Anélise de dados empiricos

A coordenacdo de gestdo de pessoas do campus disponibilizou uma planilha
eletrénica com informagdes sobre todos os servidores, incluindo o histérico daqueles
que sairam e o tipo de movimentacdo (vacancia, remocdo, remocdo via SIASS,
exoneracdo a pedido e redistribuicdo). Nesse levantamento observou-se a auséncia da
data de ocorréncia em 10 movimentac6es de docentes. Para sanar essa lacuna, realizou-
se, em conjunto com a coordenagéo de gestdo de pessoas, uma pesquisa nas portarias da
reitoria do IFAM, que oficializam a saida de servidores. Essa acdo permitiu obter
configurar com precisdo a situacdo-problema vivida e um panorama completo dos
servidores que passaram pelo campus e dos que permanecem.

Os dados levantados mediante entrevista com roteiro foram transcritos e
interpretados de forma qualitativa mediante 0 método de analise indutiva proposto por
Thomas (2006).

As entrevistas foram transcritas integralmente com o auxilio do software
Transkriptor. A duracdo e a quantidade de laudas transcritas variaram entre os grupos de
entrevistados, conforme detalhado a seguir:

TAES: entre 8 e 27 minutos de duragéo, resultando em 6 a 11 laudas.

Docentes: entre 11 e 29 minutos de duragéo, resultando em 6 a 11 laudas.

Gestores: entre 19 e 35 minutos de duragéo, resultando em 9 a 14 laudas.

A analise qualitativa dos dados coletados em campo foi realizada em trés etapas:
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Pré-analise: Nesta etapa, buscou-se a familiarizagdo com os dados coletados e a
organizagao do material a ser analisado, envolveu a sistematizagédo das ideias iniciais e a
elaboracdo de um plano de analise.

Exploracdo do material: Apds a transcricdo literal das entrevistas, os dados
foram analisados por meio do método de andlise indutiva proposto por Thomas (2006).
Inicialmente, foram elaboradas categoriais descritivas individuais, que organizaram as
informagdes compartilhadas por cada participante e por cada segmento. Em seguida,
construiram-se matrizes categoriais gerais para cada segmento (TAE, Docente e
Gestor), apresentadas nos Quadros 4, 9 e 14, respectivamente. Essa etapa possibilitou
aprofundar na anélise e compreensdo das motivacdes, expectativas e percepcdes dos
participantes acerca da tematica da pesquisa.

Tratamento dos resultados e interpretacdo: As categorias emergentes da
analise foram interpretadas a luz da base conceitual elaborada e dos objetivos da
pesquisa, destacando-se as informacdes relevantes para a andlise e culminando em
interpretacdes inferenciais do pesquisador. Esse processo, conforme Mozzato e
Grzybovski (2011) contribuiu para a geracdo de novos insights sobre o fenémeno
investigado.

Os resultados da interpretacdo qualitativa indutiva foram entdo discutidos e
confrontados com a base conceitual da pesquisa, evidenciando suas implicacdes e

aprofundando na analise e proposicédo de solucdo para a situacdo-problema vivida.

3.6 LimitacBes dos métodos escolhidos
3.6.1 Limitacdes do levantamento documental e da entrevista com roteiro

O levantamento documental enfrentou desafios relacionados ao acesso,
dispersdo e a completude das informacgdes. Algumas portarias de movimentacdo de
servidores do Campus Eirunepé foram dificeis de encontrar, o que limitou a analise da
efetiva movimentacdo. A planilha eletronica com a lista de servidores e historico de
movimentacdo apresentou dados cronoldgicos incompletos, dificultando a preciséo e
interpretacdo das informacgdes sobre a rotatividade no campus.

A coleta de dados de campo por meio de entrevistas com roteiro apresentou
desafios. Observou-se entrevistados que, possivelmente por falta de tempo, forneciam
respostas curtas, dificultando a obtencdo de mais detalhes. E, parte dos participantes

demonstrou desconforto em ter seu depoimento gravado, mesmo com a garantia de
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anonimato das informacfes. Notou-se também certa resisténcia em compartilhar
expectativas pessoais e profissionais com um colega de trabalho como entrevistador.
Para minimizar tais dificuldades, o pesquisador se dedicou a criar um ambiente
de confianca, explicando o objetivo da pesquisa e reforcando a garantia de anonimato.
Buscou-se, ainda, manter uma postura de escuta atenta e respeitosa durante todo o
processo, priorizando o distanciamento profissional necessario para garantir a

imparcialidade da coleta de dados.
3.6.2 LimitacGes do método de analise indutiva

A anélise indutiva dos dados coletados, embora rica em detalhes, apresentou
desafios. O volume de dados, proveniente de 21 entrevistas, que totalizaram 177 laudas
de transcrigdes, demandou um tempo consideravel para analise. A revisdo das
transcrices também se mostrou trabalhosa, pois, apesar do auxilio do software
Transcriptor, houve necessidade de confrontar os textos com os dudios das entrevistas
para corrigir imprecisdes e garantir a fidelidade dos dados.

Outro desafio foi identificar ideias centrais dos entrevistados e elaboracdo das
categorias descritivas para a constru¢cdo da matriz categorial, etapa que exigiu
capacidade analitica do pesquisador para interpretar o sentido dos depoimentos
associando-o0s ao contexto organizacional e estabelecer relagfes com a base conceitual.

Superar tais desafios foi possivel gracas a realizacdo prévia de uma pesquisa-
piloto. Essa etapa preliminar permitiu familiarizacdo com a analise indutiva descritiva e
contribuiu para o refinamento da metodologia, otimizando o processo de analise dos
dados.

3.7 Consideracdes éticas

A presente pesquisa foi submetida & avaliacdo do Comité de Etica em Pesquisa —
CEP do IFAM, haja vista que tem como publico-alvo, servidores do Campus Eirunepé.
A submissdo foi feita via Plataforma Brasil, e seguiu as normas que envolvem as
pesquisas com seres humanos, especificamente as Resolugfes CNS n. 466/2012 e
510/2016 (Conselho Nacional de Saude, 2012; 2016).

Os riscos para 0s sujeitos participantes, tais como responder a perguntas que
desconheca, falta de disponibilidade de tempo dos entrevistados, falta de compreenséo

das perguntas do roteiro, e 0 receio dos entrevistados em responder quando as questdes
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do roteiro envolvam outros servidores foram minimizados, pois, 0s sujeitos foram
convidados a participar voluntariamente, as entrevistas foram agendadas
antecipadamente visando prevenir interrupces. E, foi dado aos entrevistados que
aceitaram participar, conhecimento prévio de detalhes da pesquisa.

Também foi apresentado previamente aos entrevistados, o termo de
consentimento livre e esclarecido — TCLE que se encontra no anexo |, para obter a
autorizacdo previa do entrevistado e esclarecer acerca da confidencialidade, garantindo
0 anonimato.

Na sequéncia apresentam-se os resultados da pesquisa de campo.



56

4 RESULTADOS DA PESQUISA DE CAMPO

Os resultados de campo se compdem do perfil dos entrevistados e da anélise
indutiva qualitativa que gerou categorias e matrizes categoriais descritivas agrupadas

pelos 3 segmentos examinados (servidor TAE, servidor docente e servidor gestor).

4.1 Perfil dos Entrevistados

Com base nos resultados das entrevistas realizadas com os servidores do IFAM,
Campus Eirunepé, o presente estudo permitiu tracar o perfil dos 21 entrevistados (08
técnicos administrativos em Educagdo — TAEs, 09 docentes e 04 gestores), englobando
os dados fornecidos por eles e pela ficha funcional, sobre género, idade, titulacéo,
cidade natal, cargo e tempo de servico no campus. O Quadro 1 mostra o perfil dos
TAEs.

Quadro 1: Perfil dos TAEs entrevistados

Género | Idade | Titulacéo Cidade Natal Cargo Tempo no Campus

M 45 Mestre Eirunepé, AM Téc. A. Educacionais | 10 anos e 3 meses
M 38 | Especialista Eirunepé, AM Administrador 9 anos

M 35 | Especialista Eirunepé, AM Téc. de Laboratdrio 9 anos

F 36 | Especialista Eirunepé, AM Téc. de Tl 9 anos

M 37 | Especialista Ariguemes, RO Médico Veterinario 9 anos

F 53 Mestre Manaus, AM Eng. Agrénomo 8 anos

F 30 | Especialista Belém, PA Nutricionista 1 ano e 3 meses

F 19 Ens. Médio Envira, AM Ass. em Administracdo 1ano

Fonte: Elaborag&o propria com base nos dados de campo.

O quadro analisado apresenta um equilibrio de género entre os TAESs entrevistados, com
50% do género masculino e 50% do feminino. A idade desses servidores varia de 19 a 53 anos,
com a maioria concentrando-se na faixa etaria entre 30 e 45 anos.

Em relacdo a escolaridade/titulacéo, a maioria dos TAES possui especializacdo (62,5%),
seguida por mestrado (25%) e ensino médio (12,5%). A metade dos entrevistados € natural de
Eirunepé/AM, enquanto a outra metade é oriunda de diferentes localidades, como
Ariguemes/RO e Belém/PA.

Os cargos ocupados pelos TAEs sdo diversos, abrangem desde assistente em
administracdo, até médico veterinario, e o tempo de servico no campus varia de 01 a 10 anos,
com a maioria dos TAEs atuando no campus entre 08 e 10 anos.

A seguir se apresenta o perfil dos servidores docentes.
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Quadro 2: Perfil dos Docentes entrevistados

Género | Idade | Titulacao Cidade Natal Area ng;ﬁgunso
M 33 Mestre Séo Paulo, SP Quimica 3 anos e 6 meses
F 29 Mestre Tefée, AM Historia 1ano
M 38 Doutor Vitéria da Conquista, BA Fisica 4 anos e 6 meses
M 36 Doutor | S. Bened. do R. Preto, MA Ciéncias Agrarias 1ano
F 51 Doutora Manaus, AM L. Portuguesa 3 anos
F 31 Mestre Belo Horizonte, MG Biologia 2 anos e 6 meses
M 28 Mestre Unido dos Palmares, AL Agronomia 10 meses
M 51 | Especialista Coari, AM Artes 8 anos
M 43 Mestre Eirunepé, AM Matematica 10 anos

Fonte: Elaboracéo prépria com base nos dados de campo.

O quadro acima revela o perfil do corpo docente do IFAM, Campus Eirunepé,
composto por 09 docentes entrevistados, sendo 66,67% do género masculino e 33,33%
do feminino. A idade dos servidores varia de 28 a 51 anos, com predominancia na faixa
etaria de 31 a 43 anos.

Em relacdo a escolaridade/titulacdo, a maioria possui titulo de mestre
(55,56%), enquanto 33,33% possuem doutorado e 11,11% especializagcdo. Observa-se
também a diversidade geogréafica na origem dos docentes, com representantes de
diferentes unidades da federacdo, como S&o Paulo, Bahia, Maranhdo, Minas Gerais e
Alagoas. Apenas 01 docente é natural de Eirunepé.

As éareas de atuacdo desses profissionais abrangem um amplo espectro do
conhecimento, desde a agronomia até a matematica. O tempo de servico no campus
varia de 10 meses a 10 anos, sendo que a maior parte dos docentes atua na instituicdo

entre 01 e 05 anos. Na sequéncia é apresentado o perfil dos gestores.

Quadro 3: Perfil dos Gestores entrevistados

Género | Idade | Titulacéo Cidade Natal Cargo Tempo
no Cargo

F 34 Mestre Ouro Preto do Oeste, RO Chefe de 3 anos
Departamento

M 44 Especialista Parintins, AM Chefe de 8 anos
Departamento

M 29 Especialista Eirunepé, AM Coord. de G. de 4 anos

Pessoas
M 38 Mestre Sdo PaUIOA(\j&O“VenQa’ Diretor Geral 4 anos

Fonte: Elaboracdo propria com base nos dados de campo.
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A partir dos dados fornecidos no quadro acima, dentre os 04 gestores
entrevistados do IFAM, Campus Eirunepé percebe-se a predominancia do género
masculino (75%) contra 25% do feminino. A idade dos gestores varia de 29 a 44 anos,
com predominancia na faixa etaria de 34 a 44 anos.

Em relacdo a escolaridade/titulacdo, metade dos gestores possui mestrado,
enquanto a outra metade é especialista. A maioria dos gestores é proveniente de outros
municipios (75%), com apenas 01 sendo natural de Eirunepé.

No que diz respeito aos cargos ocupados, dois gestores sdo chefes de
departamento, um é coordenador de gestdo de pessoas e um é diretor geral. O tempo de
experiéncia em seus respectivos cargos varia de 3 a 8 anos.

Os dados coletados revelam particularidades entre os grupos de TAEs, docentes
e gestores. Observou-se um equilibrio de género entre os TAES e uma predominancia
do género masculino entre os docentes e gestores. A idade dos entrevistados variou de
19 a 53 anos para os TAEs, de 28 a 51 anos para 0s docentes e a dos gestores de 29 a 44
anos, evidenciando a presenca de diferentes geragdes na instituicao.

Em relacdo a escolaridade/titulacéo, a maioria dos TAES possui especializacao,
seguida por mestrado, enquanto a maioria dos docentes possui mestrado e doutorado.
Entre os gestores, metade possui mestrado e 0s demais possuem especializagéo,
indicando um alto nivel de qualificacdo entre os servidores, acima dos requisitos do
cargo.

O tempo de servico no campus varia de 01 a 10 anos para 0os TAEs, de 10
meses a 10 anos para 0s docentes e para os gestores, de 03 a 08 anos, evidenciando a
experiéncia acumulada pela maioria dos servidores.

De maneira geral, o estudo permitiu tracar um panorama detalhado do perfil dos
servidores e gestores do IFAM, Campus Eirunepé, fornecendo dados para a
compreensdo da composi¢do do quadro de pessoal da instituicdo. Foi revelado que no
que tange a cidade natal, 50% dos respondentes TAEs sdo naturais do municipio de
Eirunepé, contra apenas 11% dentre os docentes. Também se constatou que os naturais
do municipio apresentam o maior tempo de servigo no campus, revelando que a origem
do servidor é um fator relevante.

Os dados coletados auxiliam na tomada de decisdes estratégicas e no
desenvolvimento de politicas institucionais que visem a valorizacdo, motivacdo e

aprimoramento profissional dos servidores.
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4.2 Analise dos Resultados de Campo

Os resultados da analise qualitativa indutiva das transcrigdes literais das
entrevistas realizadas com oito técnicos administrativos em educacdo - TAEs do
IFAM, Campus Eirunepé sao a seguir apresentados.

As entrevistas foram realizadas com o objetivo de compreender as
expectativas, percepcdes, vivencias laborais, desafios percebidos pelos profissionais
entrevistados que atuam no campus, e assim, responder a questdo e objetivos desta
pesquisa, quais sejam, respectivamente: Quais politicas e diretrizes de gestdo de
pessoas estimulam a retengdo dos servidores com pertinéncia a realidade do IFAM,
Campus Eirunepé, no escopo da gestdo estratégica de pessoas? E o objetivo final de
propor politicas e diretrizes de gestdo de pessoas que estimulem com pertinéncia a
retencdo dos servidores atuantes no IFAM, Campus Eirunepé, no escopo da gestdo

estratégica de pessoas.

Com os resultados de campo, foi possivel alcancar os seguintes objetivos
intermediarios estabelecidos:
a) ldentificar as motivagdes no ingresso dos servidores para trabalhar no Campus
Eirunepé;
b) Levantar as expectativas profissionais e de vida dos servidores;
c) Levantar a percepc¢do acerca das condi¢cdes de trabalho oferecidas pelos respectivos
gestores aos servidores e as condicBes de trabalho vividas pelos servidores;
d) Identificar os fatores motivacionais que induzem a rotatividade dos servidores (saida
do Campus Eirunepé);
e) Identificar os fatores motivacionais que tém induzido a retencdo dos servidores que
continuam atuantes no IFAM, Campus Eirunepé;
f) Associar ferramentas gerenciais aos fatores motivacionais revelados para estimular a

retencdo dos servidores do IFAM, Campus Eirunepé.

Mediante a analise qualitativa indutiva elaborada emergiram categorias
descritivas que englobam a perspectiva dos servidores técnicos entrevistados e sdo a
seguir descritas articulando-as entre si.

As categorias elaboradas constam organizadas numa matriz categorial para cada

segmento de entrevistado, isto é, no quadro 4, a relativa a perspectiva dos entrevistados
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servidores técnicos, seguida da matriz do quadro 9, relativa aos entrevistados servidores

docentes e da matriz do quadro 14, que concerne aos entrevistados gestores.

Quadro 4 - Matriz categorial descritiva dos TAES

Categoria de 12 ordem

Categoria de 22 ordem

1. Expectativas profissionais:

1.1 Posse no campus Eirunepé

1.2 Desenvolvimento profissional e qualificacdo académica

1.3 Melhoria dos servicos e inauguracdo do prédio definitivo do
campus

2. Percepcdes sobre o trabalho:

2.1 A qualificacdo académica recebida é relevante para melhoria de
desempenho no trabalho

2.2 Infraestrutura para trabalhar inadequada

2.3 Treinamento insuficiente ou inexistente

2.4 Caréncia de feedback dos superiores na avaliacdo individual de
desempenho

2.5 Melhorias na Infraestrutura e na gestdo de pessoas do campus

2.6 Sentimentos provocados pela vivéncia laboral

3. Motivos para pedir saida do
campus Eirunepé

3.1 Inacessibilidade a servicos de salde necessarios para manter a
salide no municipio

3.2 Transporte do municipio de dificil acesso

3.3 Sobrecarga de trabalho e estresse em virtude do déficit de
servidores

3.4 Trabalhar em outra instituicdo com uma melhor remuneracao

3.5 Insatisfacdo ao fazer graduacgdo a distancia devido a escassez de
curso superior presencial no municipio

3.6 Na hipétese de sofrer assédio moral

4, Razbes para permanéncia no
campus Eirunepé

4.1 Ser natural do municipio de Eirunepé

4.2 Ambiente de trabalho harmonioso

4.3 Comprometimento profissional com os alunos e com a chefia

4.4 Cbénjuge trabalhar no mesmo municipio

4.5 Trabalhar prédximo a cidade natal

4.6 Impossibilidade de remocéo

Fonte: elaboracéo prdpria com base na analise indutiva das entrevistas.

Com base na analise interpretativa qualitativa indutiva das entrevistas realizadas

com servidores técnicos administrativos em educacdo — TAEs foi elaborada a matriz

categorial descritiva (quadro 4 acima), composta de quatro categorias de 1* ordem:

Expectativas profissionais, Percep¢des sobre o trabalho, Motivos para pedir saida

do campus Eirunepé e, Razdes para permanéncia no campus Eirunepé. Cada

categoria de 12 ordem foi detalhada, gerando 21 categorias de 22 ordem, conforme

consta acima no quadro 4.

A matriz categorial reune detalhadamente as expectativas e percepgdes dos

TAEs do IFAM, Campus Eirunepé. Através das categorias de primeira desdobradas em

segunda ordem, foi possivel apontar padrdes considerando o contexto profissional

desses servidores.
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Assim, o resultado de campo permite responder na perspectiva dos TAES
entrevistados, a questdo desta pesquisa aplicada da seguinte maneira:

A pesquisa realizada com os técnicos administrativos em educacdo - TAEs do
IFAM, Campus Eirunepé revelou um conjunto detalhado sobre as expectativas desses
profissionais no ingresso, e as percepcdes dos TAEs sobre o trabalho no campus sédo
cruciais para entender o nivel de satisfacdo e engajamento existente. Ao analisar 0s
motivos para pedir saida do campus, foi possivel identificar os principais pontos de
insatisfacdo e que exigem maior atencéo da gestao.

Por outro lado, as razdes para permanéncia no campus Eirunepé revelam os
pontos positivos que fazem com que os TAEs continuem na instituicdo. Ao
compreender esses fatores é possivel fortalecer os vinculos com os servidores e
aumentar o sentimento de pertencimento por meio de politicas de gestdo de pessoas
mais eficazes e direcionadas a retencdo de servidores.

A seguir se descrevem as categorias de 12 ordem detalhadas mediante as de 22
ordem, incluindo-se trechos das entrevistas realizadas para evidenciar. Os técnicos

entrevistados foram representados com a letra T1 até T8.

Quadro 5 — Recorte 1 da Matriz categorial descritiva dos TAES

Categoria de 12 ordem Categoria de 22 ordem

1.1 Posse no campus Eirunepé

L. Expectativas 1.2 Desenvolvimento profissional e qualificacdo académica

rofissionais: - . - ~ T —
P 1.3 Melhoria dos servigos e inauguracdo do prédio definitivo do campus

Fonte: Quadro 4 desta pesquisa.

No ingresso ao campus, as expectativas dos TAESs entrevistados estdo vinculadas
ao local de trabalho onde tomaram posse, ao desenvolvimento pessoal e ao servicgo e
infraestrutura onde passariam a atuar.

A posse no campus Eirunepé (1.1) é marcante para eles que revelaram o desejo
de se estabelecer profissionalmente e contribuir para o desenvolvimento da instituicao.
Assim, a posse no campus Eirunepé representou para os TAES a oportunidade de
melhorar sua condicdo financeira ao ingressar em uma instituicdo de ensino que
consideram importante.

“Antes desse meu cargo aqui no [campus] eu fazia servigos

prestados no municipio, com uma renda muito baixa, e ai o
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concurso foi oportunidade de mudanca de vida, de melhoria de

vida e de condigdes financeiras”. (T4)

Uma vez entrando em exercicio, os TAEs buscam por desenvolvimento
profissional e qualificacdo académica (1.2), revelando interesse em desenvolver suas
competéncias e qualificar-se para atender as demandas da instituicdo. A busca por
cursos de pos-graduacdo (mestrado e doutorado) foi citada como uma forma de
desenvolvimento profissional.

“[Quero] crescer na carreira, ganhar conhecimento, ter mais
habilidades, ou seja, me desenvolver de uma forma geral como
profissional, crescendo a cada dia. O IFAM da essa
oportunidade de crescimento. [...] Eu pretendo aqui no campus
fazer um mestrado. Se possivel, também logo em seguida fazer
um doutorado”. (T2)

Também apontaram a expectativa acerca da melhoria dos servigos e
inauguracdo do prédio definitivo do campus (1.3) revelando a importancia que os
servidores atribuem & infraestrutura e as condic6es de trabalho para realizar seu servigo.
Assim, a melhoria da infraestrutura reflete a crenca dos TAEs de que um ambiente de
trabalho adequado é fundamental para o desempenho eficiente de suas funcdes e para a
qualidade dos servicos prestados.

“O campus definitivo est quase pronto. Acredito que isso vai
influenciar bastante as condi¢fes de trabalho. A gente vai
mudar para um novo prédio, que vai dar mais conforto, a gente
vai ter um ambiente mais profissional, e acredito assim a gente

possa trabalhar da melior forma”. (T3)

Através do trabalho que realizam, os TAEs entrevistados passaram a vivenciar

situacGes do cotidiano laboral que constituem suas percepgdes, como detalhado a seguir:
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Quadro 6 — Recorte 2 da Matriz categorial descritiva dos TAES

Categoria de 12 ordem Categoria de 22 ordem

2.1 A qualificacdo académica recebida € relevante para melhoria de
desempenho no trabalho

2.2 Infraestrutura para trabalhar inadequada

2. Percepcdes sobre o | 2.3 Treinamento insuficiente ou inexistente

trabalho: 2.4 Caréncia de feedback dos superiores na avaliacdo individual de
desempenho

2.5 Melhorias na Infraestrutura e na gestdo de pessoas do campus

2.6 Sentimentos provocados pela vivéncia laboral

Fonte: Quadro 4 desta pesquisa.

As percepcdes sobre o trabalho declaradas pelos TAEs entrevistados
evidenciam que a qualificacdo académica (2.1) é vista como relevante para o
desempenho profissional, uma vez que foi relatada a melhora no desenvolvimento das
atividades laborais apds a realizacdo da qualificacdo em nivel de mestrado ofertado pelo
IFAM.

“O mestrado trata muito da proposta do que deve ser a
educacdo ofertada pelo instituto. Entdo esse mestrado [que
cursei com o apoio do IFAM] também foi fundamental para me
ajudar a desenvolver melhor o meu trabalho™”. (T1)

Por outro lado, também apontaram como obstaculos para desenvolverem suas
atividades: estar vivenciando trabalhar numa infraestrutura inadequada (2.2),
treinamento insuficiente ou inexistente (2.3) e caréncia de feedback dos superiores
acerca de seu desempenho (2.4).

Foi revelado que o Campus Eirunepé ainda ndo possui uma sede definitiva,
sendo que as atividades académicas e administrativas sdo realizadas em edificacdes
situadas em diferentes locais do municipio, ndo dispondo de um local adequado para
os alunos consumirem a merenda escolar, ja que em uma dessas edificacBes, a merenda
é servida em espaco aberto, as margens da rua na qual transitam os moradores do
municipio.

“A gente esta com o campus fragmentado. Tem que deslocar a
merenda de um campus para o outro. Isso expde a merenda a
muito risco, e os alunos ndo tém lugar para comer

adequadamente”. (T7)
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Ademais, perceberam insuficiéncia, e em certos casos, inexisténcia de oferta
de treinamentos aos servidores para o desenvolvimento de suas atividades, obrigando-
0s a valer-se de vivéncias anteriores ao ingresso no campus, ou pedir ajuda aos colegas
de trabalho com mais experiéncia.

“Eu desenvolvo as minhas atividades com a minha experiéncia.

Ndo recebi nenhum treinamento”. (17)

Além disso, foi relevado pelos TAES que seus superiores ndo costumam dar um
feedback em relacdo a avaliagdo individual de desempenho, ndo sabendo sequer se essa
avaliacdo é realizada.

“Ndo é muito comum o feedback dos gestores, ndo vejo como
algo rotineiro. N&o temos muito feedback das nossas
atividades”. (T4)

N&o obstante, relataram melhorias na infraestrutura e na gestdo de pessoas
do campus (2.5) em comparagéo a outros periodos vivenciados.
“Na comparagdo daquela época [quando ingressei em 2015]
pra agora, é totalmente diferente. [...] Inclusive na parte de
infraestrutura, de gestdo de pessoas, houve um choque de
mudanca dentro da instituicdo. E isso favoreceu para que eu

acabasse ficando [no campus] também”. (T5)

Assim, os sentimentos provocados pela vivéncia laboral (2.6) séo variados,
desde a frustracdo ao ndo saber realizar determinada atividade relacionada ao cargo em
virtude de ndo ter recebido nenhum tipo de treinamento, a frustracdo pela falta de
reconhecimento por parte da chefia pelo trabalho realizado pelo servidor e pela equipe.

“Eu me sinto um pouco frustrada quando ndo sei fazer
[determinada atividade], por eu nao ter tido um preparo pra
isso”. (T8)

“O que me deixa frustrado €, muitas vezes, a falta [de
reconhecimento] do meérito. Nao digo diretamente a mim, mas é
preciso dar mérito a quem tem mérito, a quem realizou. Ou seja,

0 mérito a equipe que realizou determinado trabalho, a pessoa,
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0 servidor que realizou determinado trabalho. Entdo, esse

mérito precisa ser trabalhado”. (T2)

Também revelaram seu sentimento de satisfacdo ao vivenciar que o trabalho

realizado no campus contribui para a evolucdo dos alunos durante o periodo de estudo

no campus, e o0 alcance do sucesso em sua saida, por meio da aprovagdo em vestibulares

de institui¢Oes de ensino superior.

“E gratificante, eu acredito que quando a gente percebe [...] a

evolucdo dos alunos, né? Que a gente vé ao longo do ensino

médio integrado. E a grande maioria deles, ao término do

terceiro ano, tem conseguido obter sucesso na propria

aprovacdo de vestibulares. A gente tem a nossa parcela de

contribui¢do”. (T1)

Nessa situacdo laboral, os entrevistados indicaram motivos para pedir saida do

Campus Eirunepé, conforme o Quadro 7.

Quadro 7 — Recorte 3 da Matriz categorial descritiva dos TAES

Categoria de 12 ordem

Categoria de 22 ordem

3. Motivos para pedir saida do
campus Eirunepé

3.1 Inacessibilidade a servi¢os de salde necessarios para manter a
salide no municipio

3.2 Transporte do municipio de dificil acesso

3.3 Sobrecarga de trabalho e estresse em virtude do déficit de
servidores

3.4 Trabalhar em outra instituicdo com uma melhor remuneracdo

3.5 Insatisfacdo ao fazer graduacdo a distancia devido a escassez de
curso superior presencial no municipio

3.6 Na hipétese de sofrer assédio moral

Fonte: Quadro 4 desta pesquisa.

Relacionados a inacessibilidade a servicos de saude (3.1), pelo motivo de o

municipio de Eirunepé dispor de um uUnico estabelecimento hospitalar, atendendo

somente casos de urgéncia e emergéncia, e em caso de necessidade de tratamento

especializado, o paciente é encaminhado a cidade de Manaus, capital do estado do

Amazonas, distante 1.159 km em linha reta, sendo o transporte de dificil acesso (3.2),

ja que o meio de deslocamento se restringe ao modal aéreo, onde uma Unica empresa

oferta esse servigo de viagem regularmente, disponibilizando apenas trés voos semanais,

0 que eleva o valor da passagem, chegando a custar mais de dois mil reais o trecho.
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“Questoes de saude também, que as vezes vocé tda numa cidade
que ndo tem muitas questdes de salde. Vocé quer ter uma
melhor qualidade de vida, né? E também ter um
acompanhamento melhor em relagdo a saude. Entdo, assim,

seria uma hipotese pensar em se locomover do campus”. (T3)

“Pela dificuldade de chegar e sair [do municipio], pela
dificuldade na aquisi¢do de géneros alimenticios que também ¢é
limitado. Entdo, essas dificuldades fazem com que a gente
repense, realmente, se a gente vai ficar por muito mais tempo na

instituicdo, aqui neste campus”. (T5)

Também foi relatado como motivo para solicitar sua saida, a sobrecarga de
trabalho e estresse em virtude do déficit de servidores (3.3), visto que consideram
muitas as atividades a serem desempenhadas por poucos servidores, assim, os TAES
almejam a contratacdo de novos servidores para majorar a forca de trabalho, que é
considerada por eles insuficiente.

“As condicoes de trabalho que muitas vezes geram excesso [de
trabalho] para n6s no departamento de administracdo. Tinha
muitas atividades para poucos servidores e existia sempre uma
promessa de que iriam ser contratadas mais pessoas. Entéo,
existe um déficit de servidores dentro do DAP. Entdo, isso

ocasionava sobrecarga e estresse para todos”. (T2)

Também foi revelado como motivo de pedir para sair, existir a possibilidade de
trabalhar em outra instituicio com uma melhor remuneracdo (3.4), alegando
defasagem na remuneracdo recebida no campus, ocasionada pela inflagdo acumulada no
periodo pés-pandemia de covid-19, resultando na perda do poder aquisitivo do servidor.

“Em relacdo a saida do IFAM, so se for para outra instituigdo,
porque basicamente sdo questBes salariais, porque vocé sabe
que depois da pandemia houve uma grande inflag&o nos precos,
nosso salario ficou defasado, entdo a gente ndo tem mais o

poder real de compra de antigamente, antes de 2020”. (T3)
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A insatisfacdo por ter de fazer graduacdo a distancia devido a escassez de
curso superior presencial no municipio (3.5) também é citada, dado que existe apenas
uma instituicdo que oferta educacdo superior de forma presencial, a Universidade do
Estado do Amazonas — UEA. Ainda, a oferta de cursos é limitada, visto que geralmente
é ofertado apenas um novo curso a cada ano, e em certos anos, sequer ha essa oferta.

“Se aparecesse uma oportunidade muito boa para mim,
principalmente em relagdo a estudo, porque eu estudo online e
eu ndo gosto. Entdo se eu tivesse uma oportunidade de fazer
uma faculdade presencial, eu sairia do campus e tentaria em
outro”. (T8)

E, ainda outro motivo para pedir sua saida, revelaram ser na hipétese de sofrer
assédio moral (3.6), como ser impedido de expressar opinides e ter que trabalhar sob
forte pressdo, ainda foi apontado como motivo para pedir saida do Campus Eirunepé.

“Eu pediria para sair do campus se eu fosse silenciada, se eu
nao pudesse expor a minha opinido e se eu tivesse que trabalhar
debaixo de muita pressdo externa devido a conflitos de

interesse”. (T7)

Entretanto, os TAEs também manifestaram razGes para permanéncia no

Campus Eirunepé, conforme o Quadro 8.

Quadro 8 — Recorte 4 da Matriz categorial descritiva dos TAES

Categoria de 12 ordem Categoria de 22 ordem

4.1 Ser natural do municipio de Eirunepé

4.2 Ambiente de trabalho harmonioso

4. Razdes para permanéncia | 4.3 Comprometimento profissional com os alunos e com a chefia

no campus Eirunepé 4.4 CoOnjuge trabalhar no mesmo municipio

4.5 Trabalhar préximo a cidade natal

4.6 Impossibilidade de remocéo

Fonte: Quadro 4 desta pesquisa.

Ser natural do municipio de Eirunepé (4.1) revelando um forte vinculo com o
municipio, especialmente pela oportunidade de estar proximo aos familiares.

“Uma das grandes questoes [da minha permanéncia no

campus] é eu ser da localidade, né? Eu ser daqui [do municipio

de Eirunepé], a minha familia ser daqui. Ent&o construi até hoje
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a minha vida aqui, minhas raizes sdo aqui. E assim, sou muito
grata por existir o campus neste municipio, que eu vejo como
um grande meio, assim, pra mudanca de vida das pessoas
daqui”. (T4)

O ambiente de trabalho harmonioso (4.2) também foi relevado, sobretudo,
devido ao bom relacionamento interpessoal com os colegas, por contribuir para
amenizar a insatisfacdo com a sobrecarga de trabalho.

“Eu gosto de trabalhar aqui, o clima de trabalho, o clima
interpessoal aqui dentro do Departamento de Administracéo é
muito bom, e a gente gosta assim da amizade que a gente tem no
trabalho. Apesar de muitas vezes ter um volume grande de
trabalho, mas é um ambiente favoravel, um ambiente feliz, um

ambiente que vocé se sente bem em estar”. (T2)

O comprometimento profissional com os alunos e com a chefia (4.3) foi
apontado também como uma das razbes para permanéncia no campus, de forma a
demonstrar o valor atribuido a sua missdo e fortalecer os lagos entre os membros da
comunidade académica.

“[O que me faz permanecer no campus é] o compromisso que

eu tenho com os alunos e com a minha chefia”. (T7)

E, o cObnjuge trabalhar no mesmo municipio (4.4) apds aprovacdo em
concurso publico para cargo na esfera estadual, também foi uma razdo apontada para
permanéncia, propiciando estar em proximidade com a familia.

“A minha esposa também trabalha na regido [em Eirunepé].

Ela passou no concurso publico do estado”. (T5)

Trabalhar préximo a cidade natal (4.5) foi apontado, pois, embora o TAE nédo
seja natural do municipio de Eirunepé, sua cidade natal é vizinha ao municipio, o que
estimula sua permanéncia no campus devido a facilidade de deslocamento para rever 0s

familiares, contando com empresas de taxi aéreo realizando voos diarios.
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“Eirunepé é muito proximo da minha cidade natal. Entdo, por

enquanto, ndo pretendo sair da cidade”. (T8)

Por fim, a impossibilidade de remocao (4.6) foi apontada por entrevistado TAE
como a razdo de sua permanéncia, uma vez que havia tentado ser removido, mas nédo
conseguiu a saida do campus.

“Na realidade, a minha permanéncia aqui é por dificuldade de
ir embora. Eu ndo consegui sair daqui, entendeu? Nao consegui

remogado”. (T6)

Relativo aos servidores docentes do IFAM, Campus Eirunepé foram realizadas
nove entrevistas, e os resultados da analise indutiva das transcricdes literais sdo a seguir
apresentados mediante uma matriz de categorias descritivas que emergiram e englobam
a perspectiva dos docentes entrevistados.

Quadro 9 - Matriz categorial descritiva dos Docentes

Categoria de 12 ordem Categoria de 22 ordem
1.1 Posse no campus Eirunepé
1. Expectativas profissionais: 1.2 Melhoria dos servicos e inauguracio do prédio definitivo
do campus

2.1 Infraestrutura para trabalhar inadequada

2.2 Treinamento insuficiente ou inexistente

2.3 Déficit do quadro de servidores

2.4 Caréncia de feedback dos superiores na avaliacdo

2. Percepgdes sobre o trabalho: gy
ercepgoes sobre o trabalho individual de desempenho

2.5 Auséncia de comunicacdo clara e eficiente na estrutura
organizacional

2.6 Sentimentos provocados pela vivéncia laboral

3.1 Inacessibilidade a servicos de salde necessarios para
manter a salde no municipio

3.2 Transporte do municipio de dificil acesso

3. Motivos para pedir saida do | 3.3 Morar distante da familia

campus Eirunepé 3.4 Ter oportunidade para trabalhar em outra instituicdo
préximo a cidade natal

3.5 Eventual perda de dialogo com a gestao

3.6 Na hipétese de sofrer assédio moral

4.1 Ser natural do municipio de Eirunepé

4.2 Nao ter familia constituida

4.3 Conjuge trabalhar no mesmo municipio

4. Razles para permanéncia no -
4.4 Vantagens da carreira docente

campus Eirunepe 4.5 Ambiente de trabalho harmonioso

4.6 Ampliacao da flexibilidade para afastamentos temporarios

4.7 Impossibilidade de remocéo

Fonte: elaboracéo prépria com base na analise indutiva das entrevistas
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Com base na analise interpretativa qualitativa indutiva das entrevistas realizadas
com servidores docentes foi elaborada uma matriz categorial descritiva (modelo acima),
com quatro categorias de 12 ordem: Expectativas profissionais, Percepcbes sobre o
trabalho, Motivos para pedir saida do campus Eirunepé e, Razdes para
permanéncia no campus Eirunepé. Cada categoria de 1* ordem foi detalhada,
gerando-se 21 categorias de 22 ordem, conforme consta acima no quadro 9.

A matriz categorial relne detalhadamente as expectativas e percepces dos
docentes do IFAM, Campus Eirunepé. Através das categorias de primeira e segunda
ordem, foi possivel apontar padrBes considerando o contexto profissional desses
servidores docentes.

A pesquisa realizada com os docentes do IFAM, Campus Eirunepé, por meio da
analise indutiva das entrevistas e da constru¢cdo da matriz categorial, revelou um
conjunto de expectativas, percep¢des, motivos para saida e razfes para
permanéncia que sdo relevantes para a compreenséo da realidade do trabalho docente
nesse campus. A partir desse entendimento detalhado, € possivel delinear politicas e
diretrizes de gestdo de pessoas que visam, de forma estratégica, estimular a retencdo dos
servidores.

A seguir se descrevem as categorias de 12 ordem detalhadas mediante as de 22
ordem, incluindo-se trechos das entrevistas realizadas para evidenciar. Os docentes

entrevistados foram representados com a letra D1 até D9.

Quadro 10 — Recorte 1 da Matriz categorial descritiva dos Docentes

Categoria de 12 ordem Categoria de 22 ordem
1. Expectativas 1.1 Posse no campus Eirunepé
profissionais: 1.2 Melhoria dos servigos e inauguracao do prédio definitivo do campus

Fonte: Quadro 9 desta pesquisa.

Em meio as expectativas dos servidores docentes, a posse no campus Eirunepé
(1.1) para a maioria dos entrevistados ndo se deu por escolha, mas sim pela forma como
0 concurso publico era estruturado, com vagas gerais e posterior alocacdo nos campi por
ordem de classificacdo. Assim, alem da expectativa do ingresso no IFAM, havia a
expectativa para qual campus o docente seria alocado. Para outros entrevistados, o
processo de selecdo foi diferente, uma vez que no ato da inscricdo no concurso publico
ja puderam escolher o campus que tomariam posse no caso de aprovacgédo, sendo que a

escolha pelo campus Eirunepé se deu pelo fato de ser natural do municipio, ja conhecer
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0 municipio ou por achar que por ser um municipio longinquo, haveria menos

concorréncia para o cargo pleiteado, facilitando o ingresso no servico publico federal.

“Na verdade, nao foi uma escolha. Na época, o CONCUrSO NA0
informava para qual campus os servidores iriam, mas era de

acordo com a sua colocag¢do no concurso”. (D5)

“Eu optei por essa possibilidade porque, do meu ponto de vista,
era 0 mais facil de entrar, o local que fornecia uma entrada
mais facil dentro do Servico Publico Federal enquanto
professor”. (D7)

As entrevistas revelaram também a expectativa com relacdo a melhoria dos

servigos e inauguracdo do prédio definitivo do campus (1.2) que esta prevista para

acontecer ainda neste ano de 2024, o que sugere a importancia que os servidores

docentes atribuem & infraestrutura e as condi¢Ges de trabalho para o desempenho

eficiente de suas fungdes e para a melhoria dos servicos.

“No campus, a expectativa da gente é que melhore as atividades
que a gente estd desenvolvendo com a mudanca da estrutura
fisica, ja que a gente em breve vai estar mudando para outro
prédio. E eu imagino que vai aparecer outras oportunidades,
outras atividades que a gente vai conseguir desenvolver e a

gente vai estar em um ambiente mais adequado”. (D1)

Ao longo do periodo de atuacdo no campus Eirunepé, os docentes entrevistados

passaram a vivenciar situacGes do cotidiano laboral que constituem suas percepcoes

sobre o trabalho, como detalhado a seguir.

Quadro 11 — Recorte 2 da Matriz categorial descritiva dos Docentes

Categoria de 12 ordem

Categoria de 22 ordem

2. Percepcdes sobre o
trabalho:

2.1 Infraestrutura para trabalhar inadequada

2.2 Treinamento insuficiente ou inexistente

2.3 Déficit do quadro de servidores

2.4 Caréncia de feedback dos superiores na avaliacdo individual de
desempenho

2.5 Auséncia de comunicacao clara e eficiente na estrutura organizacional

2.6 Sentimentos provocados pela vivéncia laboral

Fonte: Quadro 9 desta pesquisa.
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As percepcdes reveladas pelos docentes entrevistados sobre o trabalho
apontaram vivenciar uma infraestrutura para trabalhar inadequada (2.1),
considerada precéria, visto que o Campus Eirunepé, por ndo possuir uma sede
definitiva, as atividades académicas e administrativas sdo realizadas em edificacGes
fragmentadas, situadas em diferentes locais no municipio, ndo fornecendo as condicdes
ideais para um melhor desenvolvimento das atividades.

“Eu acho precdria a questdo de estrutura fisica, que a gente
ndo tem um prédio unico”. (D6)

“Sao condig¢oes que deixam muito a desejar. [...] o campus é
dividido em varios prédios. Tem um determinado tempo que eu
estou dando uma aula em um prédio, depois tenho que
atravessar a cidade todinha para dar outra aula em outro
prédio”. (D7)

Ademais, foi revelado treinamento insuficiente ou inexistente (2.2) para o
exercicio do cargo. A maioria dos docentes entrevistados relata ter aprendido as
atribuicbes do cargo por meio da experiéncia pratica ou da convivéncia com colegas
mais experientes.

“O treinamento foi mais na vivéncia. [...] a gente vai
aprendendo no decorrer e na convivéncia com 0S outros

servidores mesmo”. (D3)

Também foi relatado o déficit do quadro de servidores (2.3) para atender a
demanda crescente e complexa das atividades escolares, que tem ocasionado sobrecarga
de trabalho para os docentes, que além de suas atividades em sala de aula, precisam
assumir responsabilidades adicionais como organizagdo de eventos, participagdo em
comissdes, e até mesmo tarefas administrativas.

“Eu acho que a falta de servidores também, no geral,
sobrecarrega muito todos nos. Entdo a gente acaba tendo que
fazer muita coisa que eu ndo esperava ter que fazer. Inclusive,
fora da sala de aula, como organizacao de eventos, questdo de
comunicagdo, paisagismo do campus novo. S0 varios pontos
que eu acho que fogem um pouco do que eu esperava trabalhar

e acabo sobrecarregando”. (D6)
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Os servidores docentes revelam ainda a caréncia de feedback dos superiores
na avaliacéo individual de desempenho (2.4), visto que seus superiores ndo costumam
d& um feedback em relacdo ao desempenho do trabalho realizado, dificultando que os
servidores avaliem sua propria performance de forma precisa.

“Eu ndo tenho esse feedback. Esse feedback ndao é me dado.
Algum feedback dos alunos, mas a gente ndo tem parémetro.
Mas em relacdo a gestdo em si, ndo é dado esse feedback sobre
o meu trabalho”. (D9)

Outrossim, foi revelado ainda a auséncia de comunicagéo clara e eficiente na
estrutura organizacional (2.5), sendo que ao ingressar no campus, 0S novos servidores
ndo recebem informacdes suficientes sobre a estrutura organizacional, as hierarquias e
as responsabilidades de cada equipe ou departamento, o que dificulta a adaptacdo e o
desenvolvimento do trabalho.

“Eu acho que falta apenas um pouco mais de comunica¢do.
Quando a gente chega, a gente ndo tem muita nocédo de como
que funciona a estrutura da organizacdo. E até hoje pra mim
ndo ta4 muito claro como é que funciona a estrutura
organizacional, por exemplo. A gente ndo tem esse repasse.
Existe um organograma, mas ele nem sequer € repassado pra
gente, por exemplo, quando a gente chega aqui. Entéo, as vezes
a gente ndo sabe das hierarquias, quais sdo as atribuicdes do
nosso cargo. Entdo, acho que falta um pouco de comunica¢do”.

(D2)

Assim, os sentimentos provocados pela vivéncia laboral (2.6) séo variados,
como a satisfacdo com o sucesso dos alunos, seja na aprovacdo em vestibulares, no
desenvolvimento de habilidades, ou na transformacéo pessoal.

“O mais gratificante é quando a gente percebe nos alunos, o
crescimento dos alunos, [..] ndo sO em termos de
conhecimentos técnicos, mas como conhecimentos mesmo de um
modo mais geral, de como eles séo formados, como eles saem
daqui mais maduros. Quando a gente vé tanto aqueles alunos

que sdo aprovados num vestibular, por exemplo”. (D3)
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Também revelaram seu sentimento de frustracdo pela falha na comunicagéo

interna e falta de didlogo da gestdo do campus com os servidores sobre as decisdes

tomadas, além da dificuldade de realizar trabalhos em equipe em virtude da resisténcia

dos colegas docentes em trabalhar de forma coletiva.

“Fico muito frustrada com a falta de comunicacgao, de como que

as decisdes, elas sdo muito tomadas de cima pra baixo. J&

chega com a informacgdo de que aquilo vai acontecer sem ter

alguma conversa prévia com os professores, com as

coordenacdes. As vezes deixa a gente até desacreditado de

tentar fazer as coisas”. (D2)

“Eu também acho que uma frustragdo constante minha é que as

pessoas trabalham de forma muito individualizada, e eu acho

que o trabalho deveria ser mais coletivo, mas existe uma grande

resisténcia ao trabalho coletivo™. (D6)

Nessa situacdo laboral, os entrevistados docentes indicaram Motivos para

pedir saida do Campus Eirunepé.

Quadro 12 — Recorte 3 da Matriz categorial descritiva dos Docentes

Categoria de 12 ordem

Categoria de 22 ordem

3. Motivos para pedir saida do
campus Eirunepé

3.1 Inacessibilidade a servigos de salide necessarios para manter
a salide no municipio

3.2 Transporte do municipio de dificil acesso

3.3 Morar distante da familia

3.4 Ter oportunidade para trabalhar em outra instituicio
préximo a cidade natal

3.5 Eventual perda de didlogo com a gestdo

3.6 Na hipdtese de sofrer assédio moral

Fonte: Quadro 9 desta pesquisa.

Relacionados a inacessibilidade a servigos de salide necessarios para manter

a saude no municipio (3.1) foi revelado que a falta de acesso a servigos de saude de

qualidade é um problema estrutural que afeta 0 municipio de Eirunepé. Tanto a salde da

mde idosa quanto a do filho autista s&o citadas como motivos cruciais para considerar a

saida do campus. A falta de terapias especificas para o filho autista, leva a busca por

locais que oferecam os cuidados necessarios.
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“Uma situagdo que eu pediria para sair, é a saude do meu filho.
Eu tenho um filho autista, entdo isso limita muito a minha
permanéncia aqui no campus, porque ele ndo tem condicdes de
ser tratado aqui [em Eirunepé]. Nao tem terapias pra ele na
cidade, entdo isso limita muito a questdo da minha permanéncia

aqui no campus”’. (D4)

Os entrevistados expressam insatisfacdo com o transporte do municipio de

dificil acesso (3.2) alegando a insuficiéncia de voos para Eirunepé, a distancia para a
capital do estado [1.159 km em linha reta], e elevado valor das passagens aéreas.

“Se aparecer a oportunidade de ir para um campus ao redor da

capital [Manaus] por conta da dificuldade de deslocamento

aqui para Eirunepé, que tanto é dificil por conta da quantidade

pequena de voos, da grande distancia e principalmente por

conta do prego [elevado] de locomogdo™. (D1)

Morar distante da familia (3.3) também foi relatado como motivo para
solicitar sua saida, o que indica a priorizacdo da proximidade familiar, j& que a auséncia
dos familiares é percebida como uma carga emocional significativa para os servidores
docentes.

“O problema é a questdo da distancia da minha familia”. (D4)
“Morar muito tempo longe da minha familia ja é algo que

pesa”. (D6)

Assim, entrevistados oriundos de outras regides relatam a vontade de voltar a
morar em sua cidade natal ou em uma cidade que seja proxima a esta, e revelam a
possibilidade de sair do campus Eirunepé caso surja uma oportunidade para trabalhar
em outra instituicdo proximo a cidade natal (3.4).
“Se surgisse uma oportunidade de eu conseguir ir para o mais
proximo da minha casa, 14 no meu estado natal, ai seria uma
possibilidade [de sair do campus] . (D7)
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Os entrevistados relataram também como motivo para saida do campus, uma
eventual perda de didlogo com a gestdo (3.5), o que impediria que suas opinides,
ideias e propostas fossem ouvidas e consideradas.

“Eu pediria para sair do campus Eirunepé o dia que a gente
nao tivesse um dialogo melhor com a parte pedagdgica, nao
tivesse um didlogo melhor com a dire¢do, para que a gente
pudesse propor, trazer ideias, ver as nossas ideias sendo, de
fato, ndo vou dizer contempladas, mas pelo menos de serem
analisadas, vistas como possibilidades para que a gente consiga
avangar”. (D5)

Ademais, os entrevistados indicam ainda uma preocupacao com a possibilidade
de ocorrer assédio moral no ambiente de trabalho, e como isso poderia afetar sua
decisdo de permanecer no campus, sendo que na hipotese de sofrer assédio moral
(3.6) pediria saida do campus Eirunepé.

“Eu pediria para sair do Campus Eirunepé em uma situagdo de
eu ter sofrido algum tipo de assédio ou a situacdo aqui tenha se

tornado, de certa forma, desconfortavel para mim”. (D7)

Contudo, o0s entrevistados docentes também revelaram razdes para

permanéncia no Campus Eirunepé.

Quadro 13 — Recorte 4 da Matriz categorial descritiva dos Docentes

Categoria de 12 ordem Categoria de 22 ordem

4.1 Ser natural do municipio de Eirunepé

4.2 Nao ter familia constituida

4.3 Cbnjuge trabalhar no mesmo municipio

4. Razbes para permanéncia no campus | 4.4 Vantagens da carreira docente

Eirunepé 4.5 Ambiente de trabalho harmonioso

4.6 Ampliacéo da flexibilidade para afastamentos
temporarios

4.7 Impossibilidade de remogdo

Fonte: Quadro 9 desta pesquisa.

Ser natural do municipio de Eirunepé (4.1) revela satisfacdo profissional e

pessoal por trabalhar em uma importante instituicdo, e a0 mesmo tempo estar no
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municipio que nasceu, gerando um senso de pertencimento a comunidade e
engajamento com o local.
“Ser do lugar, ser nativo, ser da regido. Eu acho que isso é
fundamental. Trabalhar num lugar que me da perspectiva
profissional e que funciona onde eu moro, onde eu nasci e
cresci”’. (D9)

Nao ter familia constituida (4.2) também foi apontado como razdo para
permanéncia no campus, alegando que por néo ter casado e tido filhos, ndo estaria preso
a lacos familiares, diferentemente de outros servidores que deixaram seus cOnjuges e
filhos em suas cidades para tomar posse no Campus Eirunepé, o que dificulta a
permanéncia no municipio, devido o desejo de estar proximo da familia.

“Eu ndo constitui familia, familia biologica, ndo tenho familia
biologica aqui. Entdo por ndo constituir familia bioldgica, eu
acredito que isso que é o que faz eu permanecer aqui no
Campus Eirunepé. Porgue quando os profissionais constituem

familia, tem familia fora, é muito mais dificil pra eles”. (D8)

Outra razdo para permanéncia apontada foi o conjuge trabalhar no mesmo
municipio (4.3), uma vez que o sentimento de isolamento é atenuado pela companhia
do cénjuge, proporcionando melhoria na qualidade de vida, tanto emocional quanto
financeira, na medida em que a soma das rendas do casal permite manter um padréo de
vida mais elevado em um municipio com alto custo de vida.

“O que tem influenciado [para minha permanéncia] é que o
meu marido veio pra ca [Eirunepé]. Foi um processo seletivo
pra professor da Universidade do Estado. Entdo, a vinda dele
ajudou. N&o fico mais sozinha, a gente junto consegue passar a
viver melhor, sem estar se sentindo muito isolado. Em relacéo a
renda, que realmente melhorou bastante, somando a minha com
a dele, a divisdo dos custos, porque a cidade de Eirunepé é uma
cidade que € mais cara. [...] Tem um custo alto pra gente se

manter aqui”. (D5)
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As vantagens da carreira docente (4.4) revelam que a carreira docente na
Educacédo Profissional, Técnica e Tecnoldgica - EBTT é atrativa para os docentes por
razGes como, equilibrio entre ensino, pesquisa e extensdo, boa remuneracdo e a
possibilidade de desenvolvimento profissional.

“A carreira de proféssora da EBTT € uma carreira que eu
quero seguir. A carreira me agrada porque eu acho ela mais
equilibrada no sentido de n&o ter que dar mais que 20 horas de
aula, ne? Poder fazer pesquisa e extensdao. “E porque eu acho
que o salario é bom. Eu sO0 estou em Eirunepé pra poder

permanecer na carreira’’. (D6)

O Ambiente de trabalho harmonioso (4.5) revela a qualidade das relacdes
entre os colegas de trabalho, descritas como amistosas, colaborativas e motivadoras,
sendo fundamental para um ambiente de trabalho saudével e produtivo.

“Eu acredito que tem influenciado bastante [para
permanéncia], o pessoal do trabalho. A equipe de trabalho é
muito boa, sdo pessoas muito motivadas, me sinto muito
acolhido aqui. O material humano aqui € excelente, e a
convivéncia com os demais colegas aqui, € impar, ndo tenho o
que reclamar. 1sso me mantém motivado a continuar aqui na

institui¢do”. (D7)

A Ampliacdo da flexibilidade para afastamentos temporarios (4.6) revela a
insatisfacdo com a gestdo em relacdo as solicitacdes de afastamentos temporarios,
alegando que se houvesse mais flexibilidade nesse aspecto, seria uma razdo para
permanéncia do servidor no campus.

“Se houvesse também um pouco mais de flexibilidade da gestdo,
da questdo das saidas dos servidores, eu acho que seria um

ponto que faria permanecer aqui”’. (D2)

A impossibilidade de remocédo (4.7) foi alegada por entrevistados docentes
como razdo para permanéncia no Campus Eirunepé, uma vez que revelaram a intengédo

de remocéo para outro campus.
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“Para ser bem sincero, a falta de oportunidade para conseguir
remover, para conseguir se deslocar para outro campus [é a

razdo da permanéncia no campus Eirunepé] ”. (D1)

Concernente aos gestores do IFAM, Campus Eirunepé, os resultados da analise
indutiva das transcricdes literais das entrevistas realizadas com quatro gestores, sendo: o
diretor geral, o chefe do departamento de administracdo e planejamento, a chefe do
departamento de ensino, pesquisa e extensao e o coordenador de gestdo de pessoas, sdo

a seguir apresentados. A analise indutiva realizada permitiu criar uma matriz de

categorias descritivas que englobam a perspectiva dos gestores entrevistados.

Quadro 14 - Matriz categorial descritiva dos Gestores

Categoria de 12 ordem

Categoria de 22 ordem

1. Expectativas
profissionais:

1.1 Posse no campus Eirunepé

1.2 Melhoria dos servicos e inauguracdo do prédio definitivo do campus

1.3 Fixacdo e ampliacdo do quadro de servidores

2. Percepcoes sobre 0
trabalho:

2.1 Infraestrutura para trabalhar inadequada

2.2 Infraestrutura do campus melhorada

2.3 Treinamento insuficiente ou inexistente

2.4 Sentimentos provocados pela vivéncia laboral

3. Politicas de gestéo de
pessoas para retencao
de servidores

3.1 Relevancia da retencdo de servidores

3.2 Acolhimento ao servidor

3.3 Apoio a qualificacdo do servidor

3.4 Inexisténcia de politicas para retencdo

4. Motivos da
rotatividade no campus
Eirunepé

4.1 Transporte do municipio de dificil acesso

4.2 Inacessibilidade a servigos de salide necessarios para manter a sadde no
municipio

4.3 Infraestrutura para trabalhar inadequada

4.4 Utilizacdo do campus Eirunepé como porta de entrada no servico publico

5. Fatores que
influenciam na
permanéncia dos
servidores

5.1 Incentivo financeiro

5.2 Programa de moradia para novos servidores

Fonte: elaboracéo prdpria com base na analise indutiva das entrevistas

Conforme a analise interpretativa qualitativa indutiva das entrevistas realizadas

com gestores foi elaborada uma matriz categorial descritiva (modelo acima), com cinco
categorias de 12 ordem: Expectativas profissionais, Percepcbes sobre o trabalho,
Politicas de gestdo de pessoas para retencdo de servidores, Motivos da rotatividade
no campus Eirunepé e Fatores que influenciam na permanéncia dos
servidores. Cada categoria de 1% ordem foi detalhada, gerando-se 17 categorias de 22

ordem, conforme consta acima no quadro 14 com a frequéncia das respostas.
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A matriz categorial reune detalhadamente as expectativas e percepgdes dos
gestores do IFAM, Campus Eirunepé. Por meio das categorias de primeira e segunda
ordem, foi possivel apontar padrdes considerando o contexto profissional desses
gestores.

Assim, o resultado de campo permite responder a questdo desta pesquisa
aplicada da seguinte maneira:

As expectativas profissionais dos gestores, alinhadas com suas percepgoes
sobre o trabalho e as politicas de gestédo de pessoas em vigor, revelam tanto os pontos
fortes quanto as fraquezas na gestdo de pessoas do IFAM, Campus Eirunepé. A
identificacdo dos motivos da rotatividade, por sua vez, revela as areas que necessitam
de maior atencdo para evitar a saida de servidores. Ao cruzar essas informacdes com 0s
fatores que influenciam na permanéncia dos servidores, é possivel delinear politicas
e diretrizes especificas para o campus, visando estimular a retencdo e o engajamento dos
servidores.

A seguir se descrevem as categorias de 12 ordem detalhadas mediante as de 22
ordem, incluindo-se trechos das entrevistas realizadas para evidenciar. Os gestores

entrevistados foram representados com a letra G1 até G4.

Quadro 15 - Recorte 1 da Matriz categorial descritiva dos Gestores

Categoria de 12 ordem Categoria de 22 ordem

1.1 Posse no campus Eirunepé

1. Expectativas 1.2 Melhoria dos servi¢os e inauguracao do prédio definitivo do campus

profissionais:

1.3 Fixacdo e ampliagdo do quadro de servidores

Fonte: Quadro 14 desta pesquisa.

Os resultados da andlise indutiva das entrevistas revelam a expectativa de dois,
dos quatro gestores entrevistados, de ingressar no servico publico e tomar posse no
Campus Eirunepé (1.1) com o intuito de alcancar a estabilidade profissional e
financeira.

“Foi uma oportunidade que apareceu e eu comecei a estudar
para este concurso, sempre visando ter uma estabilidade, e dar

uma estabilidade também para a minha familia”. (G3)

Outros dois gestores entrevistados revelam que a posse no Campus Eirunepé

(1.1) se deu por meio de nomeacao do reitor do IFAM, j& para assumir a fungédo de
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gestdo, uma vez que eram servidores de carreira da instituicdo, e possuiam experiéncia
como gestores e anseios por novos desafios profissionais.
“A escolha inicial para vir para ca como diretor foi
primeiramente pela indicacdo do entdo, reitor, o professor
Venancio. Acredito que muito pela trajetéria do meu trabalho. E

também os anseios por desafios profissionais”. (G4)

Os gestores entrevistados revelam também a expectativa com relacdo a
melhoria dos servicos e inauguracdo do prédio definitivo do campus (1.2) que esta
prevista para ocorrer ainda neste ano de 2024, o que proporcionara avangos nas
condigdes de trabalho oferecidas aos servidores e nas agdes de ensino, pesquisa e
extensao.

“O meu grande compromisso é a inauguragdo da sede definitiva
do campus. Tenho certeza que nos dara melhores aprovacgdes
para toda a comunidade, servidores, alunos. E demonstrar de
forma mais consistente a nossa cara, a nossa finalidade. A cara
do IFAM realmente como instituicdo, e a melhoria de todas as

nossas situacOes pedagodgicas e extensao”. (G2)

Ademais, foi revelada ainda a expectativa de fixacdo e ampliacdo do quadro
de servidores (1.3) para que se possa realizar as acGes planejadas do campus, e
amenizar a carga de trabalho dos servidores em exercicio.
“A expectativa é que se um dia tiver uma maior fixa¢do de
novos servidores, se tiver uma ampliacdo do quadro de
servidores, que se realmente aconteca a questdo dos trabalhos
planejados, que se amenize a carga de trabalho entre os
servidores, entre 0s poucos servidores que tem, que isSO possa
diminuir ainda mais essa carga de trabalho que cada servidor
sente”. (G3)

No decorrer do periodo de atuacdo como gestores no Campus Eirunepé, os
entrevistados passaram a vivenciar situa¢fes do cotidiano laboral que constituem suas

percepcdes sobre o trabalho, como detalhado a seguir.
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Quadro 16 - Recorte 2 da Matriz categorial descritiva dos Gestores

Categoria de 12 ordem Categoria de 22 ordem

2.1 Infraestrutura para trabalhar inadequada

2. Percepcdes sobre o | 2.2 Infraestrutura do campus melhorada

trabalho: 2.3 Treinamento insuficiente ou inexistente

2.4 Sentimentos provocados pela vivéncia laboral

Fonte: Quadro 14 desta pesquisa.

As percepgdes dos gestores sobre o trabalho revelam uma infraestrutura para
trabalhar inadequada (2.1), uma vez que o campus Eirunepé ainda ndo possui uma
sede definitiva, assim, as atividades académicas e administrativas sdo realizadas em
edificacBes fragmentadas, situadas em diferentes locais do municipio, tornando as
condigdes de trabalho fornecidas aos servidores aquém das ideais.

“Se formos analisar dentro da rede [federal de educac¢do],
aquilo que a gente sempre fala que é o padréo institucional, que
é 0 padrao da rede tecnolégica, o campus Eirunepé ainda esta
muito aquém do que a gente conhece. O campus ainda ndo tem

uma estrutura predial propria definitiva”. (G4)

Por outro lado, foi apontada a infraestrutura do campus melhorada (2.2) em
comparacdao a periodos anteriores, ja& que o campus ndo oferecia nem as condicdes
minimas para seus servidores desempenharem suas atividades.

“Atualmente [a infraestrutura] esta com um patamar melhor do
que era antigamente. Estamos vendo mudancas, ndo das
desejadas, mas teve mudancas em cada setor. Vemos o0s
servidores atuando em suas areas, tendo o basico ali para que

eles realizem as suas atividades”. (G3)

Os entrevistados alegam treinamento insuficiente ou inexistente (2.3) para
assumir os cargos de gestdo, fazendo inclusive uma critica aos institutos federais por
ndo proporcionar uma capacitacdo gerencial para seus gestores. Assim, foi sugerida a
criagdo de uma escola de dirigentes dentro da rede federal de educacéo para capacitar
gestores e também servidores comuns.

“Eu vejo uma fragilidade ainda dentro dos institutos federais.
Nem todos, ao longo dos anos, os diretores tém uma

possibilidade de ter treinamento para ser gestor. A gente
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poderia ser mais efetivo dentro da rede [federal de educacao]
como um todo, de ter uma escola de dirigentes. Entao acredito
que uma possibilidade, algo assim, que talvez deveria ser
corriqueiro, é a oferta, pelo menos anualmente, da formacao de

gestores, independente se é gestor ou ndo”. (G4)

Ademais, os sentimentos provocados pela vivéncia laboral (2.4) revelam a

satisfacdo com a realizacdo eficaz das acdes planejadas no campus.

“O que a gente fica satisfeito é quando a gente consegue tirar
do papel o planejamento [...] e ver o resultado. Fazer algo
planejado e vocé ver o resultado satisfatorio. E algo assim que
a gente consegue dar animo diario pra desenvolver a atividade.
(G4)

E também revelaram o sentimento de frustracdo com a alta rotatividade de

servidores, que prejudica a realizacdo das ac6es planejadas para o0 campus.

“O que mais deixa frustrado, eu acho que é até um pouco dessa
questdo da rotatividade, né? Porque vocé faz um planejamento,
e querendo ou ndo, isso vem e quebra o seu planejamento,
independente de o servidor sair administrativamente,
corretamente, via edital ou via SIASS, ndo é algo planejado.
Entdo essa rotatividade que eu acho que é o que mais frustra a
gente”. (G1)

Nesse cenario profissional, os gestores entrevistados discorrem sobre as

politicas de gestdo de pessoas para retencao de servidores.

Quadro 17 - Recorte 3 da Matriz categorial descritiva dos Gestores

Categoria de 12 ordem

Categoria de 22 ordem

3. Politicas de gestdo de
pessoas para retencdo
de servidores

3.1 Relevancia da retencdo de servidores

3.2 Acolhimento ao servidor

3.3 Apoio a qualificacdo do servidor

3.4 Inexisténcia de politicas para retencdo

Fonte: Quadro 14 desta pesquisa.
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Os quatro gestores entrevistados destacam a relevancia da retencdo de
servidores (3.1) para que haja continuidade nos trabalhos académicos e administrativos
realizados no campus, além de suprir o déficit de servidores.

“Importante ter os servidores aqui para que se dé continuidade
ao trabalho, ndo seja interrompido. E também pra que possa
fluir ainda mais os outros trabalhos que estdo parados devido a
falta de servidores. Para ajudar tambem os servidores que ja
estdo trabalhando, que necessitam de mais suportes. 1sso vai ser
um ganho tanto para os servidores como para a institui¢do’.

(G3)

Também foi apontado que a rotatividade de servidores prejudica a manutencgéo
da identidade do campus e o alcance de resultados dos trabalhos planejados.
“O grande problema que a gente analisa dessa alta rotatividade
é principalmente da manutencdo da identidade do campus.
Quando se tem uma alta rotatividade, a gente acaba néo
desenvolvendo alguns trabalhos de forma a médio e a longo
prazo”. (G4)

Para estimular a permanéncia dos servidores, foi alegado que o campus utiliza
como politica de retencdo o acolhimento ao servidor (3.2), especialmente aqueles
oriundos de outras cidades, dando-lhes suporte desde a chegada ao municipio de
Eirunepé, inclusive auxiliando a encontrar um local para morada, além de apresentar as
instalacBes do campus, 0 modo de funcionamento, e os colegas de trabalho, para que o
novo servidor se sinta de fato acolhido por toda a instituicéo.

“De inicio ele [servidor] é acolhido, acolhido quando o
servidor chega, [...] para que ele se sinta bem, demonstrando a
valorizacéo dele. Quando ele chega na cidade, o apoio para
buscar uma casa. Também aqui na instituicdo, quando ele
chega, a gente mostra todos os setores, todos os servidores,
fazemos uma apresentacao institucional e uma apresentagdo de

como se dad a sua vida funcional”. (G3)
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Ademais, foi alegado também que o apoio a qualificacédo do servidor (3.3) para
que ele possa participar de pos-graduacdes stricto sensu (mestrado e doutorado),
inclusive com a possibilidade de afastamento integral das atividades laborais para se
dedicar somente ao programa de qualificacdo, favorece a retencdo, ja que estimula o
desenvolvimento profissional.

“Acredito que um ponto forte assim, de forma mais a nivel de
institutos do IFAM, a politica de qualificacdo de servidores,

acredito que é algo assim que favorece a retengdo”. (G4)

Nada obstante, dois, dos quatro gestores entrevistados relataram a inexisténcia

de politicas para retencdo (3.4), inclusive enfatizando a necessidade de criacdo e

implementacdo de uma politica que possa promover a permanéncia do servidor no
Campus Eirunepé.

“Eu acho que hoje a gente ndo consegue ver uma politica para

promover [a retencao]. Eu acho que falta isso, uma politica que

possa promover essa permanéncia do servidor”. (G1)

Com base em suas vivéncias, 0s gestores entrevistados apontam motivos da

rotatividade no Campus Eirunepé.

Quadro 18 - Recorte 4 da Matriz categorial descritiva dos Gestores

Categoria de 12 ordem Categoria de 22 ordem

4.1 Transporte do municipio de dificil acesso

4.2 Inacessibilidade a servigos de salde necessarios para manter a satde no
4. Motivos da rotatividade | municipio

no campus Eirunepé 4.3 Infraestrutura para trabalhar inadequada

4.4 Utilizacdo do campus Eirunepé como porta de entrada no servico
publico

Fonte: Quadro 14 desta pesquisa.

O transporte do municipio de dificil acesso (4.1) foi apontado com a alegacgéo
de que sé se chega ao municipio de Eirunepé por modal aéreo, com poucos voos
disponiveis, vagas limitadas e alto valor das passagens.

“Os problemas externos, a gente ja verifica essa questdo da
logistica [do municipio], de acesso, as passagens. Aqui no
campus Eirunepé so se chega por via aérea e as passagens sao

muito caras”. (G4)
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Outro motivo citado foi a inacessibilidade a servigos de saude necessarios
para manter a saide no municipio (4.2), que devido a caréncia de servigos de saude
especializados, muitas das remoc¢0es de servidores do campus ocorreram para realizar
tratamento de sadde em outros municipios com melhores assisténcias médicas.

“A maioria das nossas saidas foram saidas via SIASS, 0 que
identifica que aqui [em Eirunepé] ndo tem um tratamento [de

saude/ adequado para aquele servidor”. (G1)

Ademais, a infraestrutura para trabalhar inadequada (4.3) foi apontada
como motivo da rotatividade, j& que os servidores esperam ter uma melhor estrutura
para desenvolver seus trabalhos académicos e administrativos no campus, mas as
condicdes de trabalho oferecidas ainda ndo sdo as ideais, em virtude da falta de um
prédio definitivo do campus.

“[Os motivos] internos, a gente analisa primeiramente a
problematica da estrutura, que se a gente for analisar a atuacao
do servidor, ela interfere bastante quando tem servidores que
querem ter uma estrutura melhor para desenvolver seu

trabalho, tanto académico como administrativo”. (G4)

Por fim, ainda foi mencionada a utilizacdo do Campus Eirunepé como porta
de entrada no servicgo publico (4.4), sendo que a maioria dos servidores que passaram
pelo campus era oriunda de outros municipios ou regides, assim, escolhiam o Campus
Eirunepé por ser um municipio longinquo, havendo menos concorréncia as vagas do
concurso publico, o que facilita o ingresso no servigo publico federal. E logo ap6s tomar
posse no cargo publico, muitos servidores ja buscam a saida do campus por meio de
remog&o ou redistribuigéo.

“A gente percebe de modo geral que muitos se utilizam do
concurso como uma oportunidade. Conhecem a regra do jogo, e
utilizam isso como uma forma de ingresso [no servico publico].
E uma janela de ingresso, uma porta de ingresso. Ele sabe que

daqui a pouco ele pode ir embora”. (G2)

Os gestores entrevistados também apontaram fatores que influenciam na

permanéncia desses servidores.
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Quadro 19 - Recorte 5 da Matriz categorial descritiva dos Gestores

Categoria de 12 ordem Categoria de 22 ordem
5. Fatores que influenciam na 5.1 Incentivo financeiro
permanéncia dos servidores 5.2 Programa de moradia para novos servidores

Fonte: Quadro 14 desta pesquisa.

O incentivo financeiro (5.1) foi apontado por todos os quatro gestores
entrevistados como a principal forma de reter os servidores no campus. Seria um valor
adicional a ser pago aos servidores que trabalham em localidade de dificil fixa¢do, como
ja ocorre com os servidores da Universidade do Estado do Amazonas, que recebem um
beneficio chamado adicional de localidade, por trabalharem em municipios do interior
do estado.

“De forma bem pontual, esses beneficios financeiros [...] seriam
as formas mais breves de se fixar o servidor aqui. O auxilio
fronteira, o auxilio localidade, essas coisas que outras
instituicdes tém regulamentado, como as universidades do
estado, algumas carreiras da esfera federal. Entdo € a Unica

forma que a gente vé a principio”. (G2)

Também foi sugerida a implantacdo de um programa de moradia para
servidores (5.2) como forma de retencdo, tendo sua eficacia alegada com base em
exemplos de aplicacdo em campi de outros institutos federais de educagédo no Brasil.

“Logico que a institui¢cdo poderia ter outras estratégias [para
reter o servidor], como existem em alguns campi, ndo s6 no
estado, mas no Brasil todo. Um programa de residéncia para
novos servidores ajudaria bastante, fixaria pelo menos por um
prazo maior os servidores na regido. E eu acredito que isso

facilitaria a fixagdo dos servidores”. (G4)

Mediante andlise qualitativa indutiva das entrevistas realizadas com TAEs,
docentes e gestores do IFAM, Campus Eirunepé foi possivel compreender as
expectativas, percepc¢oes e desafios desses servidores.

Os resultados revelam que os TAEs anseiam por desenvolvimento profissional,
qualificagdo e melhorias na infraestrutura, e revelam também a insatisfacdo com a

insuficiéncia ou inexisténcia de treinamento, falta de feedback dos gestores em relacdo a
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avaliacdo individual de desempenho, inadequada infraestrutura para trabalhar e a
sobrecarga de trabalho e estresse em virtude do déficit de servidores. Apesar disso, 0
ambiente de trabalho harmonioso e o vinculo com a comunidade os motivam a
permanecer no campus. Os docentes, por sua vez, demonstram insatisfacio com a
comunicacdo interna ineficiente, a falta de feedback dos gestores e a infraestrutura
inadequada, enquanto a satisfacdo com o ambiente de trabalho harmonioso e as
vantagens da carreira 0S motivam a permanecer. J& 0S gestores reconhecem a
importancia da retencdo de servidores, mas apontam a falta de politicas especificas para
esse fim. Destacam o acolhimento e o apoio a qualificagdo como estratégias de
retencéo, e a necessidade de incentivos financeiros e programas de moradia para reter 0s
servidores, especialmente em face aos desafios de salde e transporte do municipio que
contribuem para a rotatividade de servidores no campus.

Deste modo, os resultados da analise qualitativa indutiva das entrevistas
realizadas com TAEs, docentes e gestores do IFAM, Campus Eirunepé serdo discutidos
a seguir, a luz do referencial teérico elaborado, de modo a obter subsidios para propor
politicas e diretrizes de gestdo de pessoas que visem manter a motivacdo e reter 0s
servidores pertinentes a realidade organizacional do Campus Eirunepé, propiciando

reduzir a rotatividade.
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5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS A LUZ DO REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo se discutem o0s resultados de campo a luz da base tedrica
elaborada que consta no capitulo 2, e assim responder a questdo de pesquisa: Quais
politicas e diretrizes de gestdo de pessoas estimulam a retencdo dos servidores com
pertinéncia a realidade do IFAM, Campus Eirunepé, no escopo da gestdo estratégica de
pessoas?

No caso desta pesquisa, a discussdo dos resultados a luz da base tedrica
considera as categorias descritivas elaboradas (expectativas, percep¢des, motivos para
saida e razOes para permanéncia) que englobam as percepc¢des dos servidores técnicos-
administrativos em educacdo - TAEs, docentes e gestores do IFAM, Campus Eirunepé,
a luz das teorias e conceitos sobre gestdo estratégica de pessoas na administracdo
publica, motivacao, retencdo e rotatividade de servidores publicos, contrato psicolégico
como estratégia para retencdo de pessoas, e politicas de gestdo de pessoas no setor
publico e normativas acerca de carreiras e desempenho de servidores publicos.

Assim, foi possivel aprofundar a compreensdo sobre a realidade do trabalho dos
servidores do IFAM, Campus Eirunepé, e propor politicas, diretrizes e praticas de
gestdo de pessoas capazes de estimular a motivacdo e a retencéo dos servidores.

Nesta pesquisa foram realizadas 8 entrevistas presenciais individuais com
servidores TAEs, 9 com servidores docentes e 4 com gestores do IFAM, Campus
Eirunepé, totalizando 21, que interpretadas mediante analise qualitativa indutiva,
permitiu revelar os fatores que motivam a permanéncia e a saida dos servidores.

A partir da andlise das entrevistas com os TAEs e com os docentes construiu-
se uma matriz categorial descritiva para cada segmento, organizada em quatro
categorias de 1 ordem: (i) Expectativas profissionais, (ii) Percepcdes sobre o trabalho,
(iii) Motivos para pedir saida do campus Eirunepé e (iv) Razdes para permanéncia no
campus Eirunepé. E, a partir das entrevistas com os gestores também se construiu uma
matriz categorial descritiva, organizada em cinco categorias que consideram a vivéncia
deles. As de 12 ordem: (i) Expectativas profissionais, (ii) Percepg¢des sobre o trabalho,
(iii) Politicas de gestdo de pessoas para retencdo de servidores, (iv) Motivos da
rotatividade no campus Eirunepé e (v) Fatores que influenciam na permanéncia dos

servidores, conforme apresentadas nos quadros 20, 21 e 22, respectivamente.
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Quadro 20 - Matriz categorial descritiva dos TAES

Categoria de 12 ordem

Categoria de 22 ordem

1. Expectativas
profissionais:

1.1 Posse no campus Eirunepé

1.2 Desenvolvimento profissional e qualificacdo académica

1.3 Melhoria dos servicos e inauguragdo do prédio definitivo do campus

2. Percepcdes sobre o
trabalho:

2.1 A qualificagdo académica recebida é relevante para melhoria de
desempenho no trabalho

2.2 Infraestrutura para trabalhar inadequada

2.3 Treinamento insuficiente ou inexistente

2.4 Caréncia de feedback dos superiores na avaliagdo individual de
desempenho

2.5 Melhorias na Infraestrutura e na gestdo de pessoas do campus

2.6 Sentimentos provocados pela vivéncia laboral

3. Motivos para pedir
saida do campus
Eirunepé

3.1 Inacessibilidade a servigcos de salde necessarios para manter a salde no
municipio

3.2 Transporte do municipio de dificil acesso

3.3 Sobrecarga de trabalho e estresse em virtude do déficit de servidores

3.4 Trabalhar em outra instituicdo com uma melhor remuneracao

3.5 Insatisfacdo ao fazer graduacdo a distdncia devido a escassez de curso
superior presencial no municipio

3.6 Na hipétese de sofrer assédio moral

4. Raz0es para
permanéncia no
campus Eirunepé

4.1 Ser natural do municipio de Eirunepé

4.2 Ambiente de trabalho harmonioso

4.3 Comprometimento profissional com os alunos e com a chefia

4.4 Cbnjuge trabalhar no mesmo municipio

4.5 Trabalhar prédximo a cidade natal

4.6 Impossibilidade de remocéo

Fonte: elaboracéo prdpria com base na analise indutiva das entrevistas.

Dando sequéncia a analise da matriz categorial descritiva dos servidores TAES, 0

Quadro 21 apresenta a matriz dos docentes, o que possibilita uma comparacdo entre o0s

grupos para identificar pontos de convergéncia e divergéncia.
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Quadro 21 - Matriz categorial descritiva dos Docentes

Categoria de 12 ordem

Categoria de 22 ordem

1. Expectativas
profissionais:

1.1 Posse no campus Eirunepé

1.2 Melhoria dos servicos e inauguracao do prédio definitivo do campus

2. Percepcdes sobre o
trabalho:

2.1 Infraestrutura para trabalhar inadequada

2.2 Treinamento insuficiente ou inexistente

2.3 Déficit do quadro de servidores

2.4 Caréncia de feedback dos superiores na avaliagdo individual de
desempenho

2.5 Auséncia de comunicacdo clara e eficiente na estrutura organizacional

2.6 Sentimentos provocados pela vivéncia laboral

3. Motivos para pedir
saida do campus
Eirunepé

3.1 Inacessibilidade a servicos de salde necessarios para manter a salde no
municipio

3.2 Transporte do municipio de dificil acesso

3.3 Morar distante da familia

3.4 Ter oportunidade para trabalhar em outra instituicdo préximo a cidade
natal

3.5 Eventual perda de dialogo com a gestdo

3.6 Na hipétese de sofrer assédio moral

4. Raz0es para
permanéncia no
campus Eirunepé

4.1 Ser natural do municipio de Eirunepé

4.2 Néo ter familia constituida

4.3 Conjuge trabalhar no mesmo municipio

4.4 Vantagens da carreira docente

4.5 Ambiente de trabalho harmonioso

4.6 Ampliacéo da flexibilidade para afastamentos temporarios

4.7 Impossibilidade de remocéo

Fonte: elaboragdo prépria com base na anélise indutiva das entrevistas.

Tendo analisado separadamente as matrizes categoriais dos servidores TAES e

docentes, na sequéncia ¢é realizada uma andlise comparativa entre os dois grupos. O

Quadro 22 apresenta as matrizes de ambos os grupos lado a lado, permitindo uma viséo

integrada das informagoes.
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Quadro 22 — Matrizes Categoriais descritivas dos TAEs e Docentes

Categoria de 12 ordem

Categoria de 22 ordem dos TAEs

Categoria de 22 ordem dos Docentes

1. Expectativas profissionais:

1.1 Posse no campus Eirunepé

1.1 Posse no campus Eirunepé

1.2 Desenvolvimento profissional e qualificacdo académica

N&o se manifestou entre os docentes

1.3 Melhoria dos servicos e inauguracdo do prédio definitivo do
campus

1.3 Melhoria dos servicos e inauguracdo do prédio
definitivo do campus

2. Percepcdes sobre o trabalho:

2.1 Infraestrutura para trabalhar inadequada

2.1 Infraestrutura para trabalhar inadequada

2.2 Treinamento insuficiente ou inexistente

2.2 Treinamento insuficiente ou inexistente

2.3 Caréncia de feedback dos superiores na avaliacdo individual
de desempenho

2.3 Caréncia de feedback dos superiores na avaliacdo
individual de desempenho

2.4 Sentimentos provocados pela vivéncia laboral

2.4 Sentimentos provocados pela vivéncia laboral

2.5 A qualificacdo académica recebida é relevante para melhoria
de desempenho no trabalho

2.5 Déficit do quadro de servidores do quadro de
servidores

2.6 Melhorias na Infraestrutura e na gestdo de pessoas do campus

2.6 Auséncia de comunicacdo clara e eficiente na
estrutura organizacional

3. Motivos para pedir saida do
campus Eirunepé

3.1 Inacessibilidade a servicos de salde necessarios para manter a
salide no municipio

3.1 Inacessibilidade a servicos de salide necessarios
para manter a saude no municipio

3.2 Transporte do municipio de dificil acesso

3.2 Transporte do municipio de dificil acesso

3.3 Sobrecarga de trabalho e estresse em virtude do déficit de
servidores

3.3 Morar distante da familia

3.4 Trabalhar em outra instituicdo com uma melhor remuneracao

3.4 Ter oportunidade para trabalhar em outra
instituicdo préximo a cidade natal

3.5 Insatisfacdo ao fazer graduacdo a distancia devido a escassez
de curso superior presencial no municipio

3.5 Eventual perda de didlogo com a gestdo

3.6 Na hipdtese de sofrer assédio moral

3.6 Na hipétese de sofrer assédio moral

4. Razbes para permanéncia no
campus Eirunepé

4.1 Ser natural do municipio de Eirunepé

4.1 Ser natural do municipio de Eirunepé

4.2 Ambiente de trabalho harmonioso

4.2 Ambiente de trabalho harmonioso

4.3 Cdnjuge trabalhar no mesmo municipio

4.3 Cdnjuge trabalhar no mesmo municipio

4.4 Comprometimento profissional com os alunos e com a chefia

4.4 Vantagens da carreira docente

4.5 Trabalhar préximo a cidade natal

4.5 Nao ter familia constituida

4.6 Impossibilidade de remocéo

4.6 Impossibilidade de remocéo

Nao se manifestou entre os TAEs

4.7 Ampliacédo da flexibilidade para afastamentos
temporarios

Fonte: Quadros 20 e 21 desta pesquisa.
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Ao comparar as categorias descritivas de TAES e docentes, as seguintes diferencas
se destacam:

Na categoria Expectativas profissionais, o "desenvolvimento profissional e
qualificagdo académica™ sdo mencionado pelos TAEs, mas ndo pelos docentes. Ja na
categoria Percepcbes sobre o trabalho, a “qualificacdo académica € considerada
relevante para a melhoria de desempenho no trabalho” pelos TAESs, enquanto os docentes
reclamam do “déficit do quadro de servidores e da auséncia de comunicagdo clara e
eficiente na estrutura organizacional”. Nos Motivos para pedir saida do campus
Eirunepé, os TAEs alegam "sobrecarga de trabalho e estresse em virtude do déficit de
servidores", enquanto os docentes destacam o fato de "morar distante da familia".

Por fim, na categoria Razbes para permanéncia no campus Eirunepé, os
docentes mencionam as "vantagens da carreira docente", como a boa remuneragéo, topico
ndo citado pelos TAESs, que, por sua vez, disseram ter "comprometimento profissional
com os alunos e com a chefia” como razdo para permanecer no campus.

As percepgdes dos servidores TAEs e docentes, organizadas em trés matrizes
categoriais nos quadros acima, sdo discutidas mediante as categorias descritivas de
primeira e segunda ordem que emergiram da analise indutiva na pesquisa de campo.

A analise estd embasada a luz da fundamentacdo tedrica e articulada entre
categorias, incluindo-se trechos das entrevistas realizadas para evidenciar. Os técnicos
entrevistados foram representados com a letra T1 até T8 e os docentes com D1 até DO9.

Quadro 23 — Recorte 1 das Matrizes Categoriais descritivas dos TAEs e Docentes

Categoria de 12
ordem TAEs e Categoria de 22 ordem dos TAEs Categoria de 22 ordem dos Docentes
Docentes

1.1 Posse no campus Eirunepé 1.1 Posse no campus Eirunepé

1.2 Desenvolvimento profissional e

qualificacio académica Nao se manifestou entre os docentes

1. Expectativas

rofissionais: - - - = - - - o
protissionais 1.3 Melhoria dos servicos e inauguragdo | 1.3 Melhoria dos servi¢os e inauguragdo do

do prédio definitivo do campus prédio definitivo do campus

Fonte: Quadro 22 desta pesquisa.

Em relacdo as expectativas profissionais (1), categoria que engloba a busca pela

estabilidade profissional e financeira, especialmente através da posse no campus (1.1),
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significa um fator motivacional extrinseco importante tanto para os TAES como 0s
docentes, conforme diz o entrevistado T8:

“Para a minha vida as minhas expectativas foram todas supridas, que no caso
era apenas a estabilidade profissional e financeira. E isso o concurso publico

me ofereceu”. (T8)

Nesse sentido se alinha com a literatura sobre motivacdo no servigco publico, que
destaca a seguranga no emprego como um fator motivador significativo para servidores
publicos (Perry e Hondeghem, 2008; Frank e Lewis, 2004).

O interesse dos TAEs em progredir na carreira profissional e a percepcdo de que
no IFAM, Campus Eirunepé se oferece oportunidades de qualificacdo académica
(mestrado e doutorado) (1.2) também compdem as expectativas dos TAEs entrevistados,

como relata o entrevistado T5.

“A expectativa profissional e pessoal [...] é ingressar no mestrado, também

fazer o doutorado para aprimorar os conhecimentos técnicos”. (T5)

Essas sdo expectativas reconhecidas na perspectiva da gestdo estratégica de
pessoas, que visa o desenvolvimento dos servidores e o alinhamento de suas
competéncias com o0s objetivos institucionais (Brasil, 2019). Mesmo ja tendo alcancado a
estabilidade profissional, os entrevistados TAEs apresentam interesse em aprender e se
desenvolver (Longo, 2007). Logo, as leis 11.091/2005 e 12.772/2012, que estruturam 0s
planos de carreira dos TAEs e docentes, respectivamente, reforcam a importancia da
progressao funcional e da qualificagdo para o desenvolvimento na carreira.

No entanto, a expectativa de desenvolvimento académico ndo esta presente nos
docentes entrevistados, talvez pelo fato de 88,89% ja possuirem formacéo Stricto Sensu,
comparado a 25% entre os servidores TAEs, conforme evidenciado nos quadros 2 e 1,
respectivamente, e o relato do entrevistado D4.

Eu fiz meu mestrado de 2012 até 2014. [...] E depois eu me submeti a sele¢cdes
de doutorado, na qual eu passei tanto para Rural de Pernambuco, Universidade
Federal Rural de Pernambuco, e também para a Universidade da Paraiba. Fiz o
doutorado na Universidade Federal da Paraiba de 2014 a 2018. (D4)
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Ja a expectativa de TAEs e docentes pela inauguracdo do prédio definitivo (1.3)
significa para eles uma consequente melhoria nas condi¢des de trabalho, como

evidenciado no relato do entrevistado D3.

“Eu acredito assim, que a gente tem uma previsdo de uma melhoria estrutural,
considerando, por exemplo, que a gente tem um novo prédio finalizando. A
gente atualmente ndo atua num prédio proprio. [...] [Espera-se] melhorias [...]
de condigoes de trabalho”. (D3)

Essa expectativa dos servidores por um novo prédio se relaciona com a sua
motivacdo extrinseca, uma vez que o ambiente fisico € um fator importante de satisfacdo
e desempenho, como reconhecido por Klein e Mascarenhas (2016). Um ambiente de
trabalho positivo e estimulante, como o proporcionado por um novo prédio, é importante

para a retencdo de pessoal, conforme destacado por Agapito, Polizzi Filho e Siqueira

(2015) em seus estudos sobre gestdo de pessoas.

Uma vez entrando em exercicio no campus, 0s entrevistados vivenciam o

cotidiano laboral gerando percepg¢des que confirmam ou desconfirmam suas expectativas

iniciais.

Quadro 24 — Recorte 2 das Matrizes Categoriais descritivas dos TAEs e Docentes

Categoria de

12 ordem

Categoria de 22 ordem dos TAES

Categoria de 22 ordem dos Docentes

2. Percepcoes
sobre o
trabalho:

2.1Infraestrutura para trabalhar inadequada

2.1 Infraestrutura para trabalhar inadequada

2.2 Treinamento insuficiente ou inexistente

2.2 Treinamento insuficiente ou inexistente

2.3 Caréncia de feedback dos superiores na
avaliac8o individual de desempenho

2.3 Caréncia de feedback dos superiores na
avaliacdo individual de desempenho

2.4 Sentimentos provocados pela vivéncia
laboral

2.4 Sentimentos provocados pela vivéncia
laboral

2.5 A qualificacdo académica recebida é
relevante para melhoria de desempenho no
trabalho

2.5 Déficit do quadro de servidores do
quadro de servidores

2.6 Melhorias na Infraestrutura e na gestdo
de pessoas do campus

2.6 Auséncia de comunicacdo clara e
eficiente na estrutura organizacional

Fonte: Quadro 22 desta pesquisa.

Acerca das percepcgdes sobre o trabalho (2) dos TAEs e docentes, destaca-se a

insatisfagdo com a percepgdo de trabalhar com infraestrutura inadequada (2.1), em
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virtude do campus ainda ndo possuir um prédio definitivo, impactando diretamente na

qualidade de vida e no bem-estar dos servidores no trabalho.

“A gente ainda ta convivendo nessa mesma estrutura, né, que é mais ou menos
improvisada, é proviséria, embora esteja ai ha varios anos, mas é provisoria.

Veja que € uma infraestrutura que ainda é bem precaria”. (D1)

Soma-se a isso a insuficiéncia ou inexisténcia de treinamento (2.2) para realizar as
atividades laborais, a caréncia de feedback (2.3) por parte dos superiores que realizam a
avaliacdo individual de desempenho, o déficit de servidores (2.5) e a comunicacgdo
interna ineficiente no campus (2.6), conforme relatam os entrevistados T8, D3, T4 e D2,

respectivamente.

“O administrador que foi me instruindo, mas treinamento ainda nio tive. [...]
Eu ndo tenho um preparo total para exercer minhas fun¢@es. Entéo as vezes eu
me frustro”. (T8)

“Se tivesse mais recursos humanos, que eu acho que também carece para a
quantidade de demandas de modo geral que a gente tem”. (D3)

“Nao ¢ muito comum o feedback dos gestores. Nado vejo como algo rotineiro.
(144) Nao temos muito feedback das nossas atividades”. (T4)

“Eu acho que falta apenas um pouco mais de comunicagdo. [...] As vezes a
gente ndo sabe das hierarquias, quais sdo as atribui¢des do nosso cargo”. (D2)

Esses fatores destacados pelos entrevistados possuem impacto na motivacao dos
servidores e na qualidade de vida no trabalho, podendo gerar estresse, ansiedade e
desmotivacédo (Park; Rainey, 2012).

Em uma instituicdo com dez anos de funcionamento como o Campus Eirunepé,
esses fatores indicam falhas na gestdo dos servidores. Assim, torna-se crucial indagar
acerca dos fatores motivacionais que afetam a satisfacdo com o trabalho que realizam,
pois ocasionam problemas de evaséo e dificultam a retencdo de servidores (Andrade,
2011; Campos, 2005; Machado, 2003).

A Alta Gestdo do campus precisa combinar fatores motivacionais intrinsecos e

extrinsecos para motivar os servidores, incluindo reconhecimento e feedback,
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oportunidades de desenvolvimento profissional e condi¢Ges de trabalho adequadas, como

afirmaram Perry e Hondeghem (2008).

As percepcOes do cotidiano de trabalho revelaram, motivos para querer sair do

campus.

Quadro 25 — Recorte 3 das Matrizes Categoriais descritivas dos TAEs e Docentes

Categoria de
Categoria de 22 ordem dos TAEs Categoria de 22 ordem dos Docentes
12 ordem
3.1 Inacessibilidade a servicos de salide | 3.1 Inacessibilidade a servicos de salde
necessarios para manter a salde no | necessdrios para manter a salde no
municipio municipio
3.2 Transporte do municipio de dificil | 3.2 Transporte do municipio de dificil
3. Motivos acesso acesso
para pedir 3.3 Sobrecarga de trabalho e estresse em | 3.3 Morar distante da familia
saida do virtude do déficit de servidores
campus 3.4 Trabalhar em outra instituicdo com | 3.4 Ter oportunidade para trabalhar em
Eirunepé uma melhor remuneracao outra instituicdo proximo a cidade natal
3.5 Insatisfacio ao fazer graduacdo a | 3.5 Eventual perda de dialogo com a
distancia devido a escassez de curso | gestdo
superior presencial no municipio
3.6 Na hipétese de sofrer assédio moral 3.6 Na hipétese de sofrer assédio moral

Fonte: Quadro 22 desta pesquisa.

Acerca dos motivos para pedir saida do campus Eirunepé (3), TAEs e docentes
alegam a inacessibilidade a servicos de salde adequados (3.1) uma vez que no municipio
existe um Unico estabelecimento hospitalar, com oferta de servigos apenas de urgéncia e
emergéncia médica, ndo realizando consultas especializadas, nem tratamentos
especificos. Assim, em casos de necessidade, a paciente precisa se deslocar 1.159 km
para na capital do estado receber o atendimento médico adequado.

Essa inacessibilidade gera implicacdes na qualidade de vida dos servidores e suas
familias, e impacta a decisdo de permanéncia dos servidores no campus.

Feito um levantamento no campus se revelou que 15,22% das remocOes de
docentes do campus ocorreram devido a necessidade de realizar tratamento de salde em
outro municipio. E, as remocGes de TAEs para tratamento de saude chegou a 11,76%.

Nesse sentido o entrevistado T3 diz:
“Questdes de saude também, que as vezes vocé ta numa cidade que ndo tem
muitas opgOes para manter a sadde. VVocé quer ter uma melhor qualidade de
vida, né? E também ter um acompanhamento melhor em relagdo a saude.

Entéo, assim, seria uma hipdtese pensar em se locomover do campus”. (T3)
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Essa situacdo corrobora com Klein e Mascarenhas (2016) que reconheceram a
influéncia de fatores ambientais na motivacéo no servigo pablico.

O transporte no municipio (3.2) é outro servico local apontado como dificil pelos
entrevistados TAEs e docentes. E, para acesso e saida do municipio se conta apenas com
0 modal aéreo ao municipio de Eirunepé, que oferta apenas trés voos semanais na unica
companhia aérea que opera no municipio, a um alto custo das passagens aéreas, afetando
também a vida social dos servidores, e dificultando aqueles docentes oriundos de outros
municipios ou regides a visitar seus familiares (3.3). Nesse sentido, relata o entrevistado
D1:

“Se aparecer a oportunidade de ir para um campus ao redor da capital
[Manaus], por conta da dificuldade de deslocamento aqui para Eirunepe, que
tanto é dificil por conta da quantidade pequena de voos, da grande distancia, e

principalmente por conta do preco [elevado] de locomogdo”. (D1)

O impacto financeiro dessa condicdo de transporte em periodo de alta temporada,
quando se da o periodo de recesso escolar, no valor das passagens aéreas alcanca mais de
R$ 2.000,00 (dois mil reais) por trecho, somente para se locomover até a capital do
estado, Manaus, o que compromete parte significativa da remuneracdo do servidor.

Dificuldade de deslocamento também afeta a qualidade de vida e gera insatisfacéo
com as condicdes de trabalho, podendo levar a intencdo de deixar o campus (Didgenes et
al., 2016).

Para mitigar esses problemas, caberia a direcdo do campus buscar parcerias com
6rgdos locais, como a prefeitura municipal, para melhorar a oferta de servicos de saude e
facilitar o acesso ao transporte, buscando solucdes que valorizem o bem-estar dos
servidores, como recomendado por Vandenabeele (2008) em seu estudo sobre motivacéao
no servigo publico.

A distancia da familia (3.3) é um fator relevante para os docentes, como relatado

pelo entrevistado D6:

“Morar muito tempo longe da minha familia ja € algo que pesa”. (D6)

Sugere que a falta de proximidade com o circulo familiar pode levar o servidor a
deixar o campus caso surja uma oportunidade de trabalhar em outra instituicdo (3.4)

proxima a sua cidade natal. Logo, parece importante considerar as necessidades
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individuais e 0s aspectos psicossociais na gestdo de pessoas, como apontaram Steil,
Penha e Bonilla (2016).

Os TAEs também apontaram motivos para sair relacionados as condicbes de
trabalho no campus, como a sobrecarga de trabalho e o estresse, devido ao déficit de
servidores (3.3) e a crescente demanda de atividades a serem realizadas no departamento

que atuam, revelado pelo entrevistado T2:

“Tinha muitas atividades para poucos servidores. [...] Entdo existe um déficit

de servidores [que] ocasiona sobrecarga e estresse para todos”. (T2)

Essa sobrecarga parece gerar insatisfagdo nos servidores com o trabalho que
realizam, tal como observaram também Spector (2010) e Robbins et al. (2010).

A possibilidade de sofrer assédio moral (3.6) também é mencionada por TAEs e
docentes como motivo que os levaria a pedir saida do campus, considerando o relato de
D6:

“Eu acho que problemas internos me fariam sair [...] assédio moral, conflitos”.

(D6)

Evidenciando a importancia de se garantir um ambiente de trabalho respeitoso e
seguro para todos os servidores, por meio de politicas de gestdo de pessoas que
promovam a justica organizacional e o bem-estar, tal como recomendaram Perry e
Hondeghem (2008).

Os docentes revelam também a preocupacdo com uma eventual perda de dialogo

com a gestéo (3.5) tendo em vista o relato do entrevistado D5:

“Eu pediria para sair do campus Eirunepé o dia que a gente nio tivesse um
didlogo melhor com a direcéo, para que a gente pudesse propor, trazer ideias”.
(D5)

A falta de didlogo no ambiente organizacional gera insatisfacdo e desmotivacéo,
comprometendo o vinculo de comprometimento que cabe a um gestor construir mediante
a gestdo do contrato psicologico, como apontado por Rousseau (1989).

Os TAEs revelam a insatisfacdo com a remuneracéo (3.4) por causa das perdas

inflacionarias nos Gltimos anos, principalmente depois da pandemia da Covid-19, que
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elevou o preco dos produtos e reduziu o poder de compra do servidor, assim relata o
entrevistado T3:

“Depois da pandemia houve uma grande inflacdo nos precos, nosso saldrio
ficou defasado, entdo a gente ndo tem mais o poder real de compra de
antigamente, antes de 2020”. (T3)

O que indica a necessidade de revisdo das politicas de remuneracdo conforme
disposto na Lei n° 11.091/2005 (Brasil, 2005), que trata da estruturagdo do plano de
carreira dos TAEs.

Ainda, a escassez percebida de oportunidades de desenvolvimento profissional no
municipio, agravada pela limitada oferta de cursos de graduacdo presenciais e a
insatisfaco com a graduacdo a distancia (3.5) impulsiona a busca por ascensdo
profissional em outras localidades com maiores opgdes de formacdo, como relata o

entrevistado T8:

“Eu estudo online e eu ndo gosto. Entdo se eu tivesse uma oportunidade de

fazer uma faculdade presencial, eu sairia do campus ¢ tentaria em outro”. (T8)

Essa escassez de oportunidades de desenvolvimento profissional destaca a
necessidade de uma gestdo estratégica de pessoas que valorize o desenvolvimento
continuo dos servidores, como apontado no Decreto n® 5.707/2006 e Decreto 9.991/20109.

A andlise indutiva das entrevistas revela que tanto os TAEs quanto os docentes
relatam desafios semelhantes em relacdo a salde e transporte do municipio. No entanto,
também existem diferencas, especialmente em relacdo as condi¢cdes de trabalho,
remuneracao, oportunidades de carreira e distancia da familia. Essas diferencas devem
ser consideradas ao formular estratégias para reter os servidores no campus Eirunepe.

Embora haja motivos para sair do campus, também existem razdes para a

permanéncia dos servidores.
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Quadro 26 — Recorte 4 das Matrizes Categoriais descritivas dos TAEs e Docentes

Categoria de . )
Categoria de 22 ordem dos TAEs Categoria de 22 ordem dos Docentes
12 ordem

4.1 Ser natural do municipio de Eirunepé 4.1 Ser natural do municipio de Eirunepé

4.2 Ambiente de trabalho harmonioso 4.2 Ambiente de trabalho harmonioso
4, Razdes 4.3 Conjuge trabalhar no mesmo municipio | 4.3 Conjuge trabalhar no mesmo municipio
para 4.4 Comprometlmer]to profissional com os 4.4 Vantagens da carreira docente
permanéncia | alunos e com a chefia
no campus 4.5 Trabalhar préximo a cidade natal 4.5 Nao ter familia constituida
Eirunepé 4.6 Impossibilidade de remocéo 4.6 Impossibilidade de remocéo

. . 4.7 Ampliacéo da flexibilidade para
Né&o se manifestou entre os TAEs -
afastamentos temporarios

Fonte: Quadro 22 desta pesquisa.

Relacionado as razBes para permanéncia no campus Eirunepé, (4) tanto os
TAEs quanto os docentes apontaram: ser natural do municipio de Eirunepé, cdnjuge
trabalhar no mesmo municipio, ambiente de trabalho harmonioso e impossibilidade de
remocdo. Além dessas, foram mencionadas outras razdes individuais.

A importancia da naturalidade (4.1) e dos vinculos familiares para a permanéncia
dos servidores corrobora a literatura sobre motivacdo e retencdo no servigo publico,

conforme o relato do entrevistado T1.

“Como sou natural do municipio, tenho vinculos familiares no municipio, me
sinto bem no campus Eirunepé, na cidade de Eirunepé. [...] Isso, influencia pra

minha permanéncia no campus”. (T1)

Nesse sentido, Perry e Hondeghem (2008) e Frank e Lewis (2004) destacam que
fatores intrinsecos como a identificacdo com a organizacdo e a seguranga no emprego,
relacionados a proximidade da familia e do local de origem, sdo mais relevantes no setor
publico do que no privado.

E a presenca do conjuge trabalhando no mesmo municipio (4.3) reforca essa ideia,
e indica a busca por estabilidade familiar e apoio afetivo, como apontado por Didgenes et
al. (2016) e Cho e Lewis (2012), e ilustrado no relato de D5.

“O que tem influenciado [para minha permanéncia] é que o meu marido veio
pra ca [Eirunepé]. N&o fico mais sozinha, a gente junto consegue passar a viver

melhor, sem estar se sentindo muito isolado”. (D5)
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A valorizacdo do ambiente de trabalho harmonioso (4.2), com boa convivéncia e
relacBes interpessoais saudaveis, estdo alinhadas com as teorias de motivacdo que
enfatizam a importancia de um clima organizacional positivo para 0o bem-estar e a

satisfacdo dos servidores (Medeiros, 2014; Park e Rainey, 2012), conforme revela D3:

“O [bom] ambiente de trabalho, que eu acho que pesa bem. [...] Eu considero um
ambiente muito agradavel de trabalho, onde vocé tem profissionais realmente

dedicados e que tem uma boa relagdo, uma boa convivéncia”. (D3)

A criacdo de um ambiente de trabalho agradavel e estimulante, mencionada por
Agapito, Polizzi Filho e Siqueira (2015), contribui para o envolvimento e o
comprometimento dos servidores com a instituicéo.

A impossibilidade de remocéo (4.6) como fator de permanéncia, além de gerar a
intencdo de alguns servidores em buscar novas oportunidades, revela um ponto de

atencdo para a gestdo do campus, como ilustra o relato do entrevistado D1.

“a falta de oportunidade para conseguir remover, para conseguir se deslocar

para outro campus [€ a razdo da permanéncia no campus Eirunepé]”. (D1)

Embora o servidor permaneca, a dificuldade de concretizar seu pedido de remocao
pode gerar insatisfacdo e impactar na motivacdo e na retencdo de servidores a longo
prazo (TCU, 2017).

O comprometimento com os alunos e a chefia (4.4) revelado pelos TAEs, assim
como a satisfagdo com as vantagens da carreira docente (4.4), reflete a importancia de
fatores motivacionais intrinsecos e extrinsecos para a permanéncia dos servidores,

conforme o relato do entrevistado D6:

“A carreira me agrada porque eu a acho mais equilibrada no sentido de néo ter
gue dar mais que 20 horas de aula, né? Poder fazer pesquisa e extensdo. E

porque eu acho que o salario ¢ bom”. (D6)

A identificacdo com o trabalho e a percepcdo de relevancia da atividade
desempenhada, apontadas por Perry e Hondeghem (2008) como fatores motivacionais
importantes no setor publico, se manifestam no reconhecimento do papel do servidor na

formacdo dos alunos. As vantagens da carreira docente, como a estabilidade e a boa
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remuneracao, também atuam como atrativos para a permanéncia, conforme destacado por
Diogenes et al. (2016).

Contudo, existe uma demanda dos docentes por maior flexibilidade para
afastamentos temporarios (4.7) daqueles que precisam se deslocar para visitar suas
familias ou atender a compromissos em suas cidades de origem, como relata o

entrevistado D2:

“Se houvesse também um pouco mais de flexibilidade da gestdo, da questdo
das saidas [temporarias] dos servidores [para resolver questdes pessoais], eu

acho que seria um ponto que faria permanecer aqui”. (D2)

Assim, evidencia a necessidade de a gestdo do Campus Eirunepé considerar as
particularidades familiares de seus servidores, especialmente os que sdo oriundos de
outros municipios (Bergue, 2019). Contudo, essas saidas temporarias almejadas pelo
servidor contrapdem a legislacdo vigente no servigo publico federal (Lei 8.112/90), que
ndo autoriza a saida de servidores fora do rito oficial, considerando 0s casos ja previstos
em lei, mesmo que seja por um curto intervalo de tempo. Com isso, a busca por um
equilibrio que garanta o bem-estar dos servidores e o cumprimento da legislacdo é
importante para o bom funcionamento da instituicéo.

Para aprofundar a discussdo e obter uma compreensdo holistica, em seguida se
discutem as perspectivas dos gestores do IFAM, Campus Eirunepé, complementando

assim, a visao dos servidores TAEs e docentes.
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Quadro 27 - Matriz categorial descritiva dos Gestores

Categoria de 12 ordem

Categoria de 22 ordem

1. Expectativas
profissionais:

1.1 Posse no campus Eirunepé

1.2 Melhoria dos servicos e inauguragdo do prédio definitivo do campus

1.3 Fixacdo e ampliacdo do quadro de servidores

2. Percepgdes sobre o
trabalho:

2.1 Infraestrutura para trabalhar inadequada

2.2 Infraestrutura do campus melhorada

2.3 Treinamento insuficiente ou inexistente

2.4 Sentimentos provocados pela vivéncia laboral

3. Politicas de gestdo de
pessoas para retencao
de servidores

3.1 Relevéncia da retenco de servidores

3.2 Acolhimento ao servidor

3.3 Apoio a qualificacdo do servidor

3.4 Inexisténcia de politicas para retencao

4. Motivos da
rotatividade no campus
Eirunepé

4.1 Transporte do municipio de dificil acesso

4.2 Inacessibilidade a servigcos de salde necessarios para manter a salde no
municipio

4.3 Infraestrutura para trabalhar inadequada

4.4 Utilizacdo do campus Eirunepé como porta de entrada no servico publico

5. Fatores que
influenciam na
permanéncia dos
servidores

5.1 Incentivo financeiro

5.2 Programa de moradia para novos servidores

Fonte: elaborag8o prépria com base na anélise indutiva das entrevistas.

As percepcdes dos gestores, organizada na matriz categorial no quadro acima, séo

discutidas mediante as categorias descritivas de primeira e segunda ordem que
emergiram da analise indutiva na pesquisa de campo. A analise estd embasada a luz da
fundamentacéo tedrica e articulada entre categorias, incluindo-se trechos das entrevistas
realizadas para evidenciar. Os gestores entrevistados foram representados com a letra G1
até G4.

Quadro 28 — Recorte 1 da Matriz categorial descritiva dos Gestores

Categoria de 12 ordem Categoria de 22 ordem

1.1 Posse no campus Eirunepé

L. Expectativas 1.2 Melhoria dos servicos e inauguracdo do prédio definitivo do campus

profissionais:

1.3 Fixacdo e ampliacdo do quadro de servidores

Fonte: Quadro 27 desta pesquisa.

Relativo aos gestores do IFAM, Campus Eirunepé, percebe-se que suas
expectativas profissionais (1) na posse no campus (1.1) estdo relacionadas a busca pela
estabilidade profissional e financeira, conforme relatado pelos entrevistados G3 e G2,

respectivamente.
“Foi uma oportunidade que apareceu e eu comecei a estudar para este

concurso, sempre visando ter uma estabilidade”. (G3)
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“Foi uma oportunidade mesmo de ascensdo profissional. [...] Aqui [em
Eirunepé] houve um novo desafio, tanto na questdo da ascensdo profissional,

como na parte financeira também”. (G2)

Constitui-se entdo em um fator motivacional extrinseco, especialmente no setor
publico, como apontado por Perry e Hondeghem (2008) e Frank e Lewis (2004), bem
como por desafios e crescimento na carreira, que se relacionam com fatores
motivacionais intrinsecos, como a realizacdo no trabalho e o desenvolvimento pessoal e
profissional.

Também h& uma expectativa compartilnada pela melhoria dos servicos com a
inauguracéo do prédio definitivo do campus (1.2), conforme relata o entrevistado G3:

“Pensamos que com a mudanga para o prédio definitivo ird melhorar ainda

mais este ambiente de trabalho”. (G3)

Essa expectativa esta diretamente relacionada a motivacdo extrinseca dos
servidores, na medida em que um ambiente de trabalho adequado e equipado com os
recursos necessarios para o desempenho das fun¢des impacta diretamente na qualidade de
vida e no bem-estar dos servidores. A literatura sobre gestdo de pessoas destaca a
importancia de um ambiente de trabalho positivo e estimulante para a retencdo de
pessoas, conforme Agapito, Polizzi Filho e Siqueira (2015). A entrega do prédio
definitivo e a consequente reorganizacao do trabalho, com a centralizagdo das atividades
académicas e administrativas em um dnico local, contribuirdo para a criagdo de um
ambiente mais atrativo e propicio a realizacdo do trabalho, impactando positivamente na
motivacao e na satisfacdo dos servidores.

Adicionalmente, a necessidade de fixacdo e ampliacdo do quadro de servidores
(1.3), por sua vez, evidencia a importancia do capital humano para o desenvolvimento do
campus. A sobrecarga de trabalho e a descontinuidade dos servigcos, causadas pela
rotatividade de servidores, sdo obstaculos a serem superados, conforme o relato do

entrevistado G3.
“Se um dia tiver uma maior fixacdo de novos servidores, se tiver uma
ampliacdo do quadro de servidores, [...] que se amenize a carga de trabalho

entre os servidores”. (G3)
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A ampliacdo do quadro de servidores, com a contratacdo de novos servidores
efetivos contribuird para a reducdo da carga de trabalho individual, propiciando a
melhoria na qualidade do servi¢co prestado a comunidade académica. A fixagcdo dos
servidores, por sua vez, esta relacionada & motivacao intrinseca, uma vez que envolve a
identificacdo com o trabalho, o desenvolvimento profissional e a percepcdo de que o
servidor faz parte da equipe. A gestdo de pessoas deve estar atenta a esses fatores,
oferecendo oportunidades de qualificacdo, reconhecimento pelo trabalho realizado e um
ambiente de trabalho justo e equitativo, conforme Agapito, Polizzi Filho e Siqueira
(2015).

Ao assumirem seus cargos e vivenciarem o cotidiano laboral do campus, o0s

gestores se deparam com a realidade do trabalho, que molda suas percepgdes.

Quadro 29 — Recorte 2 da Matriz categorial descritiva dos Gestores

Categoria de 12 ordem Categoria de 22 ordem

2.1 Infraestrutura para trabalhar inadequada

2. Percepgdes sobre o | 2.2 Infraestrutura do campus melhorada

trabalho: 2.3 Treinamento insuficiente ou inexistente

2.4 Sentimentos provocados pela vivéncia laboral

Fonte: Quadro 27 desta pesquisa.

As percepcdes sobre o trabalho (2) dos gestores sdo marcadas por um contraste
entre 0s avancos e os desafios persistentes. A infraestrutura, apesar de melhorada (2.2),
ainda é considerada inadequada (2.1) devido a falta de um prédio definitivo, o que afeta
as condicdes de trabalho oferecidas aos servidores, além de prejudicar a realizacdo das

atividades no campus, como relata o entrevistado G2.

“Eu considero ainda inadequada [a infraestrutura]. A gente vé que tem uma
grande boa vontade da equipe, a gente é um corpo mesmo, bem harmonizado,
que veste a camisa da instituicdo e se dispde a fazer o trabalho, mas ainda ndo

possuimos as condi¢des adequadas”. (G2)

A infraestrutura inadequada, como apontada nos resultados da pesquisa, impacta
negativamente a satisfacdo e o desempenho dos servidores, conforme destacado por
Medeiros (2014).
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Ademais, com treinamento insuficiente ou inexistente (2.3) os gestores criticam a
auséncia de capacitacdo profissional para o exercicio da funcdo, conforme o relato do

entrevistado G1.

“Nao houve nenhum treinamento para exercer o cargo da minha funcéo [de

direcdo]. Sao atividades que a gente vai aprendendo mesmo no dia a dia”. (G1)

Essa é uma critica importante que aponta para a necessidade de investimento na
capacitacdo e desenvolvimento dos servidores, como defendido em Brasil (2006) e Brasil
(2019).

Os sentimentos provocados pela vivéncia laboral (2.4) revelam a frustracdo dos
gestores com a alta rotatividade de servidores no campus, como relata o entrevistado G1.:

“O que mais deixa frustrado, eu acho que é até um pouco dessa questdo da
rotatividade, né? Porque vocé faz um planejamento, e querendo ou ndo, isso

vem e quebra o seu planejamento”. (G1)

Esse sentimento de frustracdo ocasionado pela rotatividade de servidores no
campus corrobora os achados de autores como Siqueira (2014) e Cho e Lewis (2012), que
destacam os custos e prejuizos da perda de servidores para as organizagdes.

Conforme suas percepcbes sobre o trabalho, os gestores também abordam as

politicas de gestdo de pessoas para a retencdo de servidores.

Quadro 30 — Recorte 3 da Matriz categorial descritiva dos Gestores

Categoria de 12 ordem Categoria de 22 ordem

3. Politicas de gestdo de | 3.1 Relevancia da retencdo de servidores

pessoas para retencdo | 3.2 Acolhimento ao servidor

de servidores 3.3 Apoio a qualificacdo do servidor

3.4 Inexisténcia de politicas para retencdo

Fonte: Quadro 27 desta pesquisa.

Ao discutir as politicas de gestdo de pessoas para retencdo de servidores (3),
percebe-se o reconhecimento da relevancia da retencdo de servidores (3.1) pelos
gestores. A continuidade dos trabalhos, a superacdo do déficit de servidores e a
manutencdo da identidade do campus sdo fatores que justificam a importancia da

retencdo, como relata o entrevistado G4:
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“O grande problema que a gente analisa dessa alta rotatividade ¢
principalmente da manutenc¢éo da identidade do campus. Quando se tem uma
alta rotatividade, a gente acaba ndo desenvolvendo alguns trabalhos de forma a
médio e em longo prazo. O professor inicia sua atividade e depois de
praticamente um ano, ele pede uma remo¢do, uma restituicdo ou uma remocao
por salde, e acaba quebrando um elo ali na atividade que ele esta fazendo de
pesquisa, por exemplo, com o aluno e, principalmente sua atividade de ensino,
que ele pedagogicamente sabe que tem que ter uma constancia do mesmo

professor trabalhando numa disciplina”. (G4)

A relevancia da retencdo reconhecida pelos gestores reforca a necessidade de
implementacao de politicas e diretrizes de gestdo de pessoas voltadas para a permanéncia
dos servidores, como defendido por Didgenes et al. (2016) e Cho e Lewis (2012).

As politicas de acolhimento (3.2) e apoio a qualificacdo (3.3) sdo importantes
estratégias apontadas pelos gestores para a retencdo dos servidores, como relatam os

entrevistados G3 e G4:

Ele [servidor] é acolhido, acolhido quando o servidor chega, [...] para que ele
se sinta bem, demonstrando a valorizagdo dele. Quando ele chega na cidade,

[damos] o apoio para buscar uma casa. (G3)

“A politica de qualificacdo de servidores, acredito que é algo assim, que

favorece a retengdo”. (G4)

Essas estratégias para retencdo reveladas pelos gestores se relacionam com a
criacdo de um ambiente de trabalho positivo e estimulante, como destacado por Agapito,
Polizzi Filho e Siqueira (2015).

No entanto, a inexisténcia de politicas para retencdo (3.4) mais especificas é um
ponto fraco que precisa ser aprimorado, especialmente em um contexto de alta

rotatividade, conforme o relato do entrevistado G2:

“N&o temos politicas pontuais ocorrendo no campus Eirunepé nesse intuito [de

reter servidores]”. (G2)

Para solucionar a auséncia de politicas especificas para a retengdo, autores como
Didgenes et al. (2016) e Cho e Lewis (2012) defendem a necessidade de uma gestdao

estratégica de pessoas que englobe politicas voltadas para a permanéncia dos servidores,
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que devem considerar os fatores que motivam 0s servidores a permanecerem na
instituicdo, como a satisfacdo com o trabalho, as condi¢des de trabalho, as oportunidades
de desenvolvimento profissional, o reconhecimento e a progressao na carreira.
Compreendendo a importancia da retengdo de servidores e a necessidade de
aprimorar as politicas de gestdo de pessoas, torna-se crucial analisar os principais

motivos que levam a rotatividade no Campus Eirunepé.

Quadro 31 — Recorte 4 da Matriz categorial descritiva dos Gestores

Categoria de 12 ordem Categoria de 22 ordem
4.1 Transporte do municipio de dificil acesso
4. Motivos da 4.2 Inacessibilidade a servicos de salde necesséarios para manter a salide no
rotatividade no campus | municipio
Eirunepé 4.3 Infraestrutura para trabalhar inadequada
4.4 Utilizacdo do campus Eirunepé como porta de entrada no servico publico

Fonte: Quadro 27 desta pesquisa.

Os motivos da rotatividade no campus Eirunepé (4) apontados pelos gestores
refletem as dificuldades de se trabalhar em um municipio isolado. O transporte de dificil
acesso (4.1), a inacessibilidade a servigcos de salde necessarios para manter a satde no
municipio (4.2) e a infraestrutura para trabalhar inadequada (4.3) sdo fatores que

contribuem para a rotatividade, como relatam os entrevistados G1 e G4:
“Eu creio que seja o primeiro item, a questdo logistica do municipio, [...], a
realidade em questdo de vim pra ca [Eirunepé], a questdo de precos [elevados
das passagens], a questdo da saida ndo ser muito facil. Chega as vezes ter
temporadas que a gente ndo tem voo, ndao tem vaga, sdo precos super absurdos.

Entdo eu creio que isso € o0 que torna um pouco dessa rotatividade”. (G1)
“Agente percebe a dificuldade de [tratamento adequado de] saude”. (G4)

“A problematica da estrutura, que se a gente for analisar a atuac¢do do servidor,
ela interfere bastante quando tem servidores que querem ter uma estrutura

melhor para desenvolver seu trabalho”. (G4)

Esses fatores se encaixam na categoria de fatores extrinsecos que influenciam a
motivacdo no servico publico, como afirmam Klein e Mascarenhas (2016). A
precariedade da infraestrutura afeta a satisfacdo e a motivacéo dos servidores, de acordo
com Park e Rainey (2012). As dificuldades de transporte e a inacessibilidade a servicos
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de salde adequados, elencadas pelos entrevistados G1 e G4 como motivos para a
rotatividade, vao ao encontro das descobertas de Klein e Mascarenhas (2016) sobre a
influéncia de fatores ambientais na motivacgao no servico publico.

A utilizacdo do Campus Eirunepé como porta de entrada no servi¢co publico
apresenta desafios, visto que muitos servidores, ap0s a posse, buscam remocdo para

outras localidades, como relata o entrevistado G3:

“Porque normalmente tem muitos servidores oriundos de fora da cidade, de
fora da regifo. Eles vém para a nossa cidade, para 0 nosso campus como uma

oportunidade de ingressar no servigo federal”. (G3)

Esse fendbmeno pode ser relacionado ao modelo de concurso pablico vigente no
Brasil, que, conforme Coelho e Menon (2018) perpetua uma "ideologia concurseira”. Tal
ideologia prioriza a aprovagdo no concurso em si, em detrimento do desenvolvimento de
uma vocacao para 0 servico publico e do compromisso com a localidade onde se
ingressa.

Diante dos desafios impostos pela rotatividade no Campus Eirunepé, é importante
identificar os fatores que influenciam na permanéncia dos servidores, buscando solucées

para a fixacdo e a consolidacdo do quadro de pessoal.

Quadro 32 — Recorte 5 da Matriz categorial descritiva dos Gestores

Categoria de 12 ordem Categoria de 22 ordem

5.1 Incentivo financeiro

5. Fatores que influenciam na permanéncia dos

servidores 5.2 Programa de moradia para novos

servidores

Fonte: Quadro 27 desta pesquisa.

Dentre os fatores que influenciam na permanéncia dos servidores (5), o
incentivo financeiro (5.1) é visto como um fator crucial para a retencdo, especialmente
em um local com dificuldades de fixacdo como o municipio de Eirunepé, conforme o

relato do entrevistado G4.
“Acredito que a gente, tendo principalmente o incentivo financeiro, pensando
assim, pelos servidores, acredito que seria importante para ter essa retencéo.
[...] Se tivéssemos um auxilio, um adicional salarial, acredito que ja ajudaria
bastante”. (G4)
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Schikmann (2010) corrobora a importancia do incentivo financeiro para atrair e
reter servidores em areas isoladas, destacando que a remuneracdo e os beneficios sao
fatores cruciais para compensar as condi¢cdes de vida desafiadoras. A criagdo de um
adicional de localidade, como sugerido pelos gestores, pode ser uma medida eficaz para
tornar o Campus Eirunepé mais atrativo, reconhecendo as dificuldades enfrentadas pelos
servidores, e incentivando a sua permanéncia.

Ao mesmo tempo, também foi sugerida a implantagdo de um programa de
moradia para novos servidores (5.2) como forma de promover a fixacdo, oferecendo
oportunidades de desenvolvimento profissional e integracdo com a comunidade local,

como relata o entrevistado G4:

“Um programa de residéncia para novos servidores ajudaria bastante, fixaria

pelo menos por um prazo maior os servidores na regido”. (G4)

Essa estratégia se relaciona com a criagdo de um ambiente de trabalho estimulante
e com a oferta de oportunidades de crescimento, como apontado por Agapito, Polizzi
Filho e Siqueira (2015).

Os resultados empiricos ou de campo revelaram gue a retencdo de servidores no
IFAM, Campus Eirunepé € um desafio que precisa ser enfrentado pela institui¢do. Foi
evidenciada a necessidade de uma gestdo de pessoas estratégica no campus, que
considere as necessidades e expectativas dos servidores TAES e docentes.

A implementacdo de politicas que promovam a motivacdo, a satisfacdo e o
desenvolvimento profissional é crucial para a retencdo de servidores. Isso envolve a
melhoria das condic6es de trabalho, incluindo a infraestrutura fisica, a oferta de recursos
e equipamentos adequados, que sdo fatores higiénicos, considerados extrinsecos ao
trabalho em si, que influenciam a motivacdo e a satisfacdo no trabalho, conforme
evidenciado nas entrevistas e corroborado por Herzberg (1968).

Ao mesmo tempo, abrange ainda investimentos em programas de treinamento e
capacitacdo que atendam as necessidades dos servidores e gestores, e que promovam 0
desenvolvimento de suas competéncias. A oferta de oportunidades de desenvolvimento
profissional e pessoal estad diretamente relacionada & progressdo na carreira e & motivacdo
no servigo publico, conforme destacado na Lei n® 11.091/2005 e na Lei n°® 12.772/2012.
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O IFAM, Campus Eirunepé demonstra cumprir as normas mencionadas para
progressdo na carreira de TAEs e docentes. Entretanto, a pesquisa e a experiéncia do
pesquisador no campus (7 anos) indicam a auséncia de uma politica de gestdo de pessoas
focada no desenvolvimento profissional dos servidores. Também ndo ha ferramentas
eficazes de avaliacdo de desempenho, o que explica as queixas dos servidores sobre a
falta de feedback por parte dos gestores.

Destarte, o desenvolvimento profissional aliado ao reconhecimento do trabalho
dos servidores, promovidos por uma politica de feedback estruturada, contribuem para a
criacdo de um ambiente de trabalho mais positivo e motivador, o que, por sua vez,
contribui para a retencao de servidores (Steil, Penha & Bonilla, 2016).

Ao considerar a fundamentacao tedrica e os resultados de campo obtidos nesta
pesquisa é possivel responder a questdo de pesquisa: Quais politicas de gestdo de pessoas
estimulam a retencdo dos servidores com pertinéncia a realidade do IFAM, Campus
Eirunepé, no escopo da gestéo estratégica de pessoas?

Deste modo, considerando a perspectiva dos entrevistados pode-se responder que
as politicas de gestdo capazes de estimular a reten¢do no campus sdo trés:
1-Melhoria das condicdes de trabalho: A melhoria das condi¢cfes de trabalho se dara
por meio de uma infraestrutura fisica adequada, com recursos e equipamentos eficientes
para o desempenho das fungdes, incluindo softwares, hardwares, materiais de expediente
e didatico, além de outros insumos relevantes. Também caberia a gestdo realizar
levantamento anual de clima organizacional para manter um ambiente de trabalho
positivo, colaborativo e harmonioso, estimulando a comunicacédo interna, o trabalho em
equipe e o respeito mutuo. Essa politica e diretriz visa considerar os fatores higiénicos,
extrinsecos ao trabalho, que influenciam a motivacdo e a satisfacdo dos servidores,
conforme Herzberg (1968).
2-Investimento em programas de treinamento e capacitacdo: A oferta de programas
de treinamento e capacitacdo é crucial para atender as necessidades dos servidores e
gestores, fomentando o desenvolvimento de suas competéncias e impulsionando a
progressao na carreira. Ao investir no aprimoramento profissional e na realizagdo pessoal
dos servidores, o campus fortalecerd os fatores motivacionais intrinsecos, alinhada a
teoria de Herzberg (1968), que destaca a importancia do reconhecimento, do crescimento

profissional e da autorrealizacdo para a motivagéo e o desempenho no trabalho.
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3-Implementacdo de uma politica de feedback regular e estruturada: A avaliacdo de
desempenho, aliada a um feedback regular e estruturado, constitui um processo essencial
para o desenvolvimento e valorizagéo dos servidores, permitindo que acompanhem seu
progresso, reconhecam seus esfor¢os e se sintam mais valorizados pelo campus. Essa
politica visa fortalecer o contrato psicologico, que, conforme Rousseau (1989) representa
um conjunto de crencas e expectativas mutuas entre 0 empregado e a organizacdo. Ao
oferecer feedback construtivo e reconhecimento por seus esforcos, 0 campus demonstra o
seu compromisso com o desenvolvimento e o bem-estar dos servidores, criando um
ambiente de trabalho mais positivo e motivador.

Como resultado, o IFAM, Campus Eirunepé estimularia a motivacao,
compromisso e satisfacdo dos servidores, contribuindo para a sua retencdo e desempenho
alinhados aos objetivos institucionais.

Tendo apresentado os resultados fundamentados em evidéncias empiricas e
discutidos a luz da fundamentacao tedrica, na sequéncia sdo apresentadas as conclusdes e

recomendac0es desta pesquisa.
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6 CONCLUSOES, RECOMENDAGCOES E SUGESTOES DE PESQUISA

Este capitulo apresenta as conclusdes da pesquisa aplicada no IFAM, Campus
Eirunepé, buscando responder a seguinte questdo: Quais politicas e diretrizes de gestao
de pessoas estimulam a retengdo dos servidores com pertinéncia a realidade do IFAM,
Campus Eirunepé, no escopo da gestdo estratégica de pessoas? Também, apresenta-se 0
alcance do objetivo final, dos intermediarios, e recomendagdes para pesquisas futuras.

Nesta pesquisa foi examinado o fendmeno da rotatividade de servidores e como
afeta o desenvolvimento regular das atividades académicas e administrativas pela néo
retencdo de servidores que embora ja tenham aprendido a fazer o seu trabalho, decidem
sair. Para tanto, a partir da formulacdo da questdo de pesquisa foram estabelecidos
objetivos intermediarios para alcancar o objetivo final desta pesquisa, qual seja, o de
propor politicas e diretrizes de gestdo de pessoas que estimulem a retengdo dos servidores
atuantes no IFAM, com pertinéncia a realidade do Campus Eirunepé, no escopo da gestdo
estratégica de pessoas. Para tanto, buscou-se analisar as expectativas, motivacoes,
percepcdes e os desafios dos servidores técnico-administrativos em educagdo - TAEs,
docentes e gestores do campus.

A partir da analise dos dados coletados, evidenciou-se que a rotatividade de
servidores no IFAM, Campus Eirunepé é um problema vivido, com um indice de saida de
56,7% dos 111 servidores TAEs e docentes que tomaram posse no campus examinado,
entre 2015 e 2024, conforme as figuras 1, 2 e 3, 0 que preocupa 0s gestores entrevistados.

Os resultados da pesquisa evidenciaram 3 perspectivas (docentes, técnicos e
gestores) e revelaram que a rotatividade de servidores no campus é influenciada por
fatores motivacionais intrinsecos e extrinsecos, que exige uma abordagem integrada de
gestéo de pessoas.

Para os docentes caberia oferecer oportunidades de desenvolvimento profissional
e pessoal, além de melhorar a comunicagédo interna e a infraestrutura do campus. Para 0s
técnicos a rotatividade seria superada mediante investimentos em treinamento e
qualificacdo académica, melhoria da infraestrutura e criacdo de politicas de
reconhecimento e valorizagdo do servidor. Adicionalmente, acdes para reduzir a

sobrecarga de trabalho, tais como a contratacdo de novos servidores. E os gestores, por
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sua vez, devem receber capacitacdo em gestdo de pessoas, com foco no desenvolvimento
de politicas de retencdo e implementacdo do contrato psicolégico com suas equipes.

A infraestrutura inadequada, a falta de treinamento adequado, o déficit de
servidores, a comunicagdo interna ineficiente e a auséncia de feedback dos superiores,
foram os fatores extrinsecos evidenciados que impactam negativamente a satisfacéo e a
motivacao dos servidores.

A estabilidade, profissional e financeira que o cargo publico proporciona ¢ um
fator motivacional extrinseco para servidores técnicos administrativos e docentes. No
entanto, destaca-se a necessidade de o campus fortalecer os fatores motivacionais
(intrinsecos) mediante oferta de desenvolvimento profissional e propiciar a percepg¢éo de
relevancia do trabalho, para manter a motivacdo intrinseca dos servidores examinados,
porque a estabilidade laboral, embora seja um fator atrativo, ndo é suficiente para garantir
a satisfacdo e motivacao a longo prazo.

A motivacdo intrinseca, proveniente do reconhecimento, do desenvolvimento
profissional e da percepc¢do de que o trabalho tem significado, é fundamental para manter
0 engajamento e a produtividade dos servidores.

No que diz respeito aos motivos para deixar o campus, a inacessibilidade a
servigcos de saude adequados no municipio e as dificuldades de transporte foram dois
fatores extrinsecos preponderantes, tanto para os TAEs quanto para os docentes. A
distancia da familia também se mostrou como um fator destacado, especialmente para o0s
docentes. Foi apontado ainda a sobrecarga de trabalho e o estresse em virtude do déficit
de servidores como fatores motivacionais que levaria a saida, explicitando a necessidade
de uma intervencdo por parte da gestdo do campus.

Assim, deve-se priorizar a ampliacédo do efetivo, buscando reverter o quadro atual
de 58,26% de déficit, o que representa a falta de 67 servidores, sendo 45 docentes e 22
técnicos administrativos, conforme evidenciado nesta pesquisa, utilizando como
parametro a Portaria N° 713/2021 do MEC, que previa um total de 115 servidores para o
IFAM, Campus Eirunepe.

As razfes para a permanéncia no campus, por sua vez, revelaram a importancia
dos vinculos construidos com a comunidade e 0 ambiente de trabalho harmonioso, tanto

para 0s TAEs quanto para os docentes. O comprometimento com os alunos e a chefia, a
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satisfacdo com a carreira publica e a remuneracdo também atuam como fatores
motivacionais que estimulam a retencéo dos servidores.

Embora os gestores entrevistados reconhecam a relevancia da retencdo de
servidores para a continuidade dos trabalhos e a manutencdo do comprometimento no
campus, apontaram ndo conhecer uma politica vigente especifica voltada a retencéo, o
que dificulta o enfrentamento da rotatividade.

Recomenda-se, pois a implementacdo de politicas e diretrizes de incentivo aos
fatores motivacionais (i) desenvolvimento profissional e (ii) valorizagdo do servidor.

Ao serem questionados sobre fatores motivacionais que contribuiriam para a
permanéncia dos servidores, de forma unanime, os gestores sugeriram disponibilizar um
incentivo financeiro por se trabalhar em um municipio de dificil acesso como Eirunepé.

Nesse sentido, vale destacar que ja existe uma reivindicacdo histérica dos
servidores da rede federal de educacdo, para a criacdo de uma Indenizacdo Educacional
de Fronteira e de Local de Dificil Fixacdo, que inclusive foi reiterada por reitores dos
Institutos federais de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia da regido norte do pais, através de
uma carta conjunta (ver anexo Ill), encaminhada ao Ministério da Educacdo em 26 de
setembro de 2024, solicitando apoio para que essa reivindicacdo seja atendida e incluida
nos planos de carreira do Magistério Federal e dos Técnico-Administrativos em
Educacdo. Contudo, depende do interesse do Governo Federal e da aprovacdo do
Congresso Nacional.

Entretanto, a gestdo do Campus Eirunepé deve ir além de politicas de retencdo
baseadas apenas em fatores financeiros, visto que as atuais limitacbes dos sistemas de
recompensas e carreiras do servico publico impedem a implementacdo de tais estratégias
localmente e seu efeito é de curto prazo, cessando quando eles sdo descontinuados.

Para evitar a perda de servidores, é crucial priorizar o atendimento das suas
necessidades e motivacGes intrinsecas que se referem ao reconhecimento e feedback
constantes acerca de seu desempenho e as relativas as condigdes de trabalho, conforme
apontado na pesquisa de campo: infraestrutura de trabalho adequada, oportunidades de
desenvolvimento profissional e qualificacdo académica.

Para atender as necessidades dos servidores, estimular sua motivagéo e satisfacao,
é crucial estimular os fatores motivacionais intrinsecos e extrinsecos, tais como: a criagao

de um ambiente de trabalho seguro, confortavel e bem equipado, aliado a implementagéo
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de programas de desenvolvimento profissional e qualificacdo académica. O
reconhecimento do bom desempenho, a valorizacdo das contribuicdes e o feedback
construtivo sdo essenciais para que oS servidores se sintam importantes para o
funcionamento do campus, e a ele se vinculem. Essas politicas sdo importantes para
tornar o campus mais atrativo e positivo, favorecendo a permanéncia dos servidores.

Para tanto, os resultados desta pesquisa aplicada permitem propor a respectiva
capacitacdo gerencial e o gerenciamento do contrato psicolégico a ser estabelecido com
os servidores que chegam, e sua renovacgdo periddica com 0s que ja atuam no campus,
como mecanismo de prevencdo do aumento dos indices de rotatividade voluntaria e
estimulo a retencdo de servidores na instituicéo.

A proposta de capacitar gestores no uso do contrato psicoldgico como ferramenta
de gestdo de pessoas também € importante para enfatizar o ethos do servico publico
enfraquecido e a predominancia da “ideologia concurseira” (0s candidatos aprovados
“entram de costas” e continuam a buscar outros concursos publicos que fornecam
melhores fatores higiénicos, em detrimento dos fatores intrinsecos).

No contexto do Campus Eirunepé, a aplicacdo por parte dos gestores da
ferramenta contrato psicoldgico se torna importante para estabelecer um acordo entre as
partes (gestdo e servidores) de um tempo minimo de permanéncia no campus, mitigando
0 problema da rotatividade voluntaria identificado na pesquisa, onde se evidenciou que
servidores solicitam remocdo mesmo apds poucos meses de exercicio no campus. Com
isso, € importante que a instituicdo realize a estimativa perioddica da intencdo de sair de
seus trabalhadores, bem como realize a mensuracdo da percepcdo acerca de suas praticas
organizacionais e politicas de gestdo de pessoas.

Embora a Resolucdo n°® 05-CONSUP/IFAM de 2014 estabelecia critérios mais
rigorosos para a participacdo no Processo Seletivo de Remocéo, pois se exigia que 0
servidor tivesse, no minimo, trés anos de servico no campus de origem e aprovagdo no
estagio probatorio, no entanto, essa regra, foi modificada em 2017 com a Resolugdo n°
39-CONSUP/IFAM, que revogou a de 2014 e simplificou o processo. Desse modo, em
2024, basta ter entrado em efetivo exercicio no cargo para pleitear a remogéo voluntaria,
sem tempo minimo, assim, tornando cumprir tempo de servico no campus de ingresso

desnecessario.
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Destaca-se a incidéncia das remocdes a pedido por motivo de saude, sendo um
direito do servidor que visa proteger sua satde e bem-estar, bem como de seus familiares.
Se aplica quando o tratamento médico necessario ndo esta disponivel na localidade de
origem. Nesse tipo de remocdo, ndo ha garantia de substituicdo do servidor, porque, ao
ser removido, o servidor leva consigo o cddigo da vaga, impactando diretamente em
sobrecarga do quadro de servidores do campus de origem.

A pesquisa revelou que essa situacdo ja ocorreu no periodo de 2014 a 2024 em
sete ocasides com servidores docentes e duas com TAEs, agravando a situacdo de
sobrecarga por ndo ser possivel repor a vaga do servidor.

Logo, dado que as saidas por motivos de saude estdo fora do controle das politicas
de gestdo de pessoas do campus, cabe ao IFAM reavaliar sua politica de remocdo a
pedido, mediante processo seletivo.

Uma alternativa seria reestabelecer um periodo minimo de permanéncia no
campus de origem. Essa medida minimizaria a rotatividade, desestimulando
movimentacdes frequentes, garantindo maior estabilidade no quadro de servidores. Ao
mesmo tempo, contribuiria para fortalecer o aprendizado organizacional, pois um periodo
minimo de permanéncia permitiria que os servidores aprofundem seus conhecimentos
sobre a cultura institucional e as especificidades do campus, favorecendo a criacdo de
relacbes de trabalho mais solidas e colaborativas, ou seja, aprendam juntos e
compartilhem.

Do mesmo modo, implementando o contrato psicoldgico continuamente junto aos
servidores desde seu ingresso e por ocasido de sua avaliacdo individual de desempenho,
se torna possivel incentivar o comprometimento de longo prazo, contribuir para a reducédo
da rotatividade e a retencdo de servidores, promovendo a continuidade do servigo publico
que realizam no campus.

Os resultados explicitaram e evidenciaram a realidade vivida pelos servidores
entrevistados no contexto laboral especifico do Campus Eirunepé.

As recomendacfes aqui apresentadas contribuem para a compreensdo dessa
problematica e solucdo mediante a proposi¢do de politicas e diretrizes orientadoras para

formular e implantar préticas de retencdo eficazes por parte dos gestores.
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As acOes propostas podem ser replicadas em outros campi de contextos
semelhantes, especialmente aqueles mais distantes dos grandes centros urbanos como é o
caso de Eirunepé.

Sugere-se realizar estudos futuros de analise comparativa entre o Campus
Eirunepé e outras unidades do IFAM. Essa analise permitira identificar similaridades e
diferencas no perfil dos servidores, nas condi¢cdes de trabalho e nos fatores que
influenciam a retencédo de pessoal.

Também sugere-se aprofundar a avaliacdo continua da efetividade das politicas de
gestdo de pessoas implementadas no campus. Essa avaliacdo sera feita com foco em
acOes voltadas para a melhoria das condicGes de trabalho, investimento em programas de
treinamento e capacitacdo para o desenvolvimento profissional, implementagéo de uma
politica de feedback regular e estruturada para o reconhecimento e a valorizacdo dos
servidores, e a implementacdo e gestdo do contrato psicoldgico desde a fase de selecdo da
forca de trabalho, considerando que os servidores naturais do municipio de Eirunepé nao
estdo sujeitos ao primeiro fator de rotatividade, ou seja, a distancia geografica.

A partir dessa analise comparativa e da avaliacdo das politicas de gestdo de
pessoas, sera possivel tracar um panorama mais abrangente da rotatividade no IFAM e
propor solugbes mais eficazes para a retencdo de servidores, considerando as
especificidades de cada unidade.

Como implicagdo tedrica, esta pesquisa contribui ao acervo de conhecimento
cientifico fundamentado empiricamente acerca do fenémeno de retencdo de servidores
em instituicdes federais de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia no Brasil.

Como contribuicdo pratica, se apresenta o produto tecnoldgico para solucionar,
mediante capacitacdo dos gestores, a situacdo-problema vivida, com pertinéncia a
realidade organizacional do campus.
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7 PRODUTO TECNICO E TECNOLOGICO

CURSO PARA FORMACAO PROFISSIONAL

Capacitacao gerencial: Implementando o contrato psicolégico para retencédo de
servidores no IFAM, Campus Eirunepé

Resumo
Este produto tecnoldgico gerado desta pesquisa aplicada, classificado como Curso para

formacéo profissional, em conformidade com a metodologia de avaliacdo da Producéo
Técnica e Tecnologica proposta pela CAPES (2019), apresenta uma proposta
desenvolvida no &mbito do programa de mestrado em Gestdo e Estratégia, destinada a
capacitacdo de gestores do IFAM, Campus Eirunepé, sobre o uso do contrato psicolégico
como estratégia de gestdo de pessoas. O curso fornece ferramentas para implementar
praticas que promovam a retencdo de servidores, criando um ambiente de trabalho
positivo, fortalecendo relagbes interpessoais e alinhando expectativas dos envolvidos. A
proposta, considerada de médio teor inovativo, busca mitigar a alta rotatividade de
servidores e fortalecer a retencdo desses profissionais no IFAM, Campus Eirunepé, e
apresenta potencial de replicabilidade para outras instituicdes publicas. O curso sera
implementado no segundo semestre de 2025 mediante metodologias de ensino-
aprendizagem como exposicdo dialogada, estudo de casos, dindmicas de grupo e
simulagdes, com o objetivo de desenvolver nos gestores a capacidade de utilizar o
contrato psicoldgico e habilidades interpessoais para promover a retencao de servidores.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas, Contrato psicologico, Retencdo de servidores
publicos.

1. Descricédo do Curso de Formagéo e de sua finalidade:

Trata-se de uma capacitacdo para gestores do IFAM, Campus Eirunepé, sobre
contrato psicoldgico e sua aplicacdo na gestdo de pessoas. Assim, visa fornecer uma
ferramenta gerencial para implementar praticas que promovam a retencdo de servidores,
criando um ambiente de trabalho positivo, fortalecendo relagdes interpessoais e o

comprometimento com o campus.
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2. Contexto em que se apresenta o produto

Este produto tecnoldgico foi elaborado a partir dos resultados da pesquisa
realizada no IFAM, Campus Eirunepé, e fundamentado na base tedrica elaborada sobre
retencéo de servidores publicos.

O objetivo dessa pesquisa aplicada foi propor uma politica de gestdo de pessoas
ao compor um programa de capacitacdo gerencial para gestores designados, assim como
uma diretriz, ao fornecer capacitacdo gerencial previamente ao inicio do exercicio de
cada gestor designado, com o intuito de estimular a retencdo dos servidores atuantes no
IFAM, Campus Eirunepé, no escopo da gestdo estratégica de pessoas.

A pesquisa revelou que os gestores reconhecem a importancia da retencdo de
servidores para a continuidade dos trabalhos e a manutencdo do comprometimento e da
identidade profissional como servidores do campus. Entretanto, ndo foram identificadas
politicas especificas de gestdo de pessoas voltadas para a reducdo da rotatividade e o
estimulo a retencéo.

Constatou-se também que até 2024, os gestores do campus ndo receberam
capacitacdo gerencial para o exercicio de suas funcbes de coordenar o trabalho dos
servidores, tais como no uso do contrato psicologico, no levantamento de clima
organizacional, no processo de avaliacdo de desempenho e no estabelecimento de metas
junto aos servidores avaliados, o que indica a auséncia no campus de ac¢Ges planejadas de
gestdo de pessoas a nivel institucional.

Com os resultados desta pesquisa foi possivel elaborar uma proposta de
capacitacdo gerencial na gestdo do contrato psicolégico como ferramenta de gestdo de
pessoas pertinente a realidade organizacional do campus, estimuladora da retencdo de
servidores do IFAM, Campus Eirunepé. Sera apresentada a Dire¢cdo do campus no
primeiro semestre de 2025 para ministrar no segundo semestre de 2025.

3. Diagnostico e Desenvolvimento do PTT

A retencdo de servidores publicos € um desafio constante para as autarquias
federais de ensino da administracdo publica. Fatores motivacionais como a busca por
melhores salarios, oportunidades de crescimento e reconhecimento profissional se
desconsiderados, podem levar a perda de servidores alto desempenho, capacidade e

talentos que desenvolvem em sua atuacao profissional prestando servigo publico. Nesse
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contexto, a implementacdo do contrato psicolégico como ferramenta de gestdo de pessoas
surge como estratégia para fortalecer o vinculo entre o servidor e a instituicao,
aumentando a motivagdo, 0 compromisso e a satisfagdo com o trabalho que realizam,
assim, contribuindo para sua retencéo.

O contrato psicologico define-se como um acordo subjetivo e implicito, que se
manifesta como um conjunto de crengas e expectativas mutuas entre 0 empregado e a
organizacdo. Esse contrato, ndo escrito, define as percepgdes de ambas as partes sobre o
que cada um espera oferecer e receber na relacdo de trabalho, estabelecendo obrigacoes
reciprocas que vao além da mera troca econémica, para empenhar-se, por exemplo, a
manter o vinculo empregaticio; nesse sentido, influencia diretamente as atitudes e
comportamentos dos funcionarios, ou seja, 0 compromisso, a motivacdo e o desempenho
(Rousseau, 1989).

Recomenda-se sua utilizacdo como estratégia de gestdo de pessoas para estimular
a retencdo de servidores publicos. Logo, a capacitacdo em contrato psicolégico para
gestores deve abordar a sua importancia na gestdo de pessoas, os fatores que o
influenciam, como expectativas dos servidores, cultura organizacional e comunicacao
interna, as estratégias para sua implementacéo, incluindo o reconhecimento e valorizacao
dos servidores e avaliacdo de desempenho continua, e o papel do gestor na gestdo do
contrato psicolégico, com foco na lideranca participativa, gerenciamento de expectativas
e construcédo de relacGes de confianca (Rousseau, 1989).

3.1 Publico-Alvo
Gestores de todos os niveis do Campus Eirunepé, incluindo:
« Diretor Geral
e Coordenador de Gestdo de Pessoas
e Chefe do Departamento de Administragéo
e Chefe do Departamento de Ensino

o Coordenadores de Curso

3.2 Conteudo Programatico
O programa de capacitacdo esta dividido em 4 modulos de 3, 5, 7 e 5 horas,
respectivamente, totalizando 20 horas, abordando os seguintes topicos:
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Mddulo 1: Introducéo ao Contrato Psicologico (3h)

o

o

o

Conceito e evolucdo do contrato psicolégico
Importancia do contrato psicoldgico para gestdo de pessoas
Beneficios da implementacdo do contrato psicologico para o IFAM,

Campus Eirunepé e para os servidores.

Modulo 2: Fatores que influenciam o Contrato Psicoldgico (5h)

o

o

@)

@)

Expectativas dos servidores (remuneracdo, beneficios, desenvolvimento
profissional, reconhecimento, qualidade de vida no trabalho)

Expectativas do campus (competéncia, comprometimento, produtividade,
ética, assiduidade)

Comunicacao interna e transparéncia

Cultura organizacional e clima organizacional

Lideranca e gestdo de pessoas

Modulo 3: Estratégias para Implementar o Contrato Psicoldgico (7h)

o

@)

@)

@)

o

Recrutamento e selecdo alinhados aos valores do campus

Programa de integracdo e acolhimento de novos servidores

Avaliacdo de desempenho continua e transparente: capacitacdo de
avaliador e avaliado

Planos de carreira e desenvolvimento profissional

Reconhecimento e valorizacdo dos servidores

Comunicacao interna eficaz

Pesquisa de clima organizacional e feedback

Promocéo da saide e qualidade de vida dos servidores

Modulo 4: O Papel do Gestor na Gestdo do Contrato Psicoldgico (5h)

o

o

o

Lideranca participativa

Gerenciamento de expectativas
Feedback construtivo e reconhecimento
Construcéo de relac6es de confianca

Gestao de conflitos
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3.3 Carga horaria total: 20 horas distribuidas em 5 dias durante 4 semanas.

3.4 Metodologia de ensino-aprendizagem

A capacitacdo sera realizada utilizando:

Exposicdo dialogada: Apresentacdo dos conceitos e ferramentas, com espaco
para debates e troca de experiéncias entre 0s participantes.

Estudo de casos: Andlise de situacbes reais que ilustrem os desafios e as
oportunidades na implementacdo do contrato psicoldgico.

Dinamicas de grupo: Atividades que possibilitem a vivéncia e a reflexdo sobre
0s temas abordados.

Simulacdes: Exercicios praticos que simulem situacdes do dia a dia da gestéo,
permitindo aos participantes aplicarem os conhecimentos adquiridos.

3.5 Recursos

Material didatico (apostilas, apresentagdes, textos complementares).
Sala de aula equipada com recursos audiovisuais.

Servidores experientes do campus para atuar como tutores e instrutores.

3.6 Avaliacdo do aproveitamento da capacitacdo

A avaliacdo da capacitacdo em contrato psicoldgico sera realizada através de:
Participacio: Engajamento nas discussdes e atividades propostas.

Trabalho préatico: Elaboracdo de um plano de acdo para implementacdo do
contrato psicolégico na respectiva unidade de exercicio no Campus
Eirunepé/IFAM.

Avaliacdo de reacdo: Questionario para avaliar a percep¢do e mensurar a
satisfacdo dos participantes com o contetdo, metodologia e organizacdo da

capacitacéo.

3.7 Cronograma

Obtencdo da autorizacdo prévia da direcdo geral do campus para dar inicio a
capacitacéo.
Duracéo: 4 semanas.

Periodo de inicio: Segundo semestre de 2025.
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3.8 Competéncias Esperadas

o Capacidade dos gestores no uso do conceito de contrato psicolégico e na gestao
de pessoas junto aos servidores.

« Habilidades interpessoais para implementacdo de politicas e seguir diretrizes que
promovam a retencao de servidores no IFAM, Campus Eirunepé.

o Conhecimento acerca do significado e implicacdes do contrato psicolégico nos

processos motivacionais e desempenho dos servidores gerenciados.

3.9 Plano de acéo

Para aprimorar o planejamento e a proposta de capacitacdo gerencial para

implementar o contrato psicolégico no IFAM, Campus Eirunepé foi utilizada a

ferramenta 5W2H, um método de planejamento que facilita organizar e acompanhar

acOes e serd compartilhada na capacitacao.

O método 5W2H consiste em responder a sete perguntas chave, representadas

pelas iniciais das seguintes palavras em inglés:

1.

Why (Por qué?): Define a razdo pela qual a acdo serad realizada, ou seja, qual
problema sera resolvido ou qual objetivo sera alcangado.

What (O qué?): Descreve a acao em si, especificando o que sera feito.

Where (Onde?): Indica o local onde a agdo sera executada.

When (Quando?): Determina o periodo de realizacdo da acdo, incluindo datas de
inicio e término, ou marcos especificos.

Who (Quem?): Define os responsaveis pela execu¢do da acéo.

How (Como?): Descreve os métodos e recursos que serdo utilizados para realizar a
acao, detalhando o passo-a-passo.

How much (Quanto custa?): Estima o0s custos envolvidos na acao.

Ao responder a essas perguntas de forma direta e objetiva, o0 5W2H garante o facil

entendimento das responsabilidades, objetivos, métodos, prazos e recursos, tornando o

plano de acdo mais eficiente e transparente (Marshall Junior et al., 2022).
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Quadro 33 - Plano de Agdo 5W2H

Nome da instituicdo: IFAM - Campus Eirunepé

Responsével pelo Plano de Acdo: Mateus Pereira da Rocha

PLANO DE ACAO

(WHY)? POR QUE? Reduzir a rotatividade, aumentar a retencdo e fortalecer o vinculo
entre os servidores e o IFAM, Campus Eirunepé.

(WHAT) OQUE? Capacitacdo de Gestores do IFAM, Campus Eirunepé acerca do Contrato Psicoldgico e
sua aplicagdo na gestdo de pessoas, por meio de um programa com 4 médulos (20h).

(HOW) COMO? Exposicdo dialogada; Estudos de caso; Dindmicas de grupo; Simulacées.

(WHO) QUEM? Diretor Geral; Coordenador de Gestdo de Pessoas; Chefe do Departamento de

Administracdo; Gestores designados.

(WHERE) ONDE? IFAM, Campus Eirunepé

(WHEN) QUANDO? Segundo semestre de 2025

(HOW MUCH) QUANTO CUSTA? Somente o tempo utilizado para elaborar e participar. J& existe

infraestrutura e conhecimento do servidor instrutor e tutor para realizar o curso.

Fonte: Elaboracéo Prépria

Esta capacitacdo fornece as ferramentas para que os gestores construam um clima
organizacional mais motivador e engajador, promovendo a vinculagdo e identidade com o
Campus Eirunepé e, consequentemente, a retencdo de servidores comprometidos com 0s
objetivos da instituicdo. Acredita-se que a implementacdo do contrato psicoldégico como
ferramenta de gestdo estratégica de pessoas fortalecera as relagdes entre 0 campus e seus

servidores, resultando em maior motivacdo, comprometimento e satisfacdo no trabalho.

4. Avancos tecnoldgicos/grau de novidade:

Esta pesquisa aplicada introduziu uma abordagem inovadora no Campus
Eirunepé, propondo a implementacdo da ferramenta contrato psicolégico como uma
estratégia de gestdo de pessoas ainda inexistente no IFAM e no campus examinado.
Pretende-se assim, mitigar a alta rotatividade de servidores publicos na instituicdo e
fortalecer a retencao desses profissionais.

Conforme critérios da CAPES, se classificada como:

(x) Producdo com médio teor inovativo, pois trata-se da combinacdo de conhecimentos

pré-estabelecidos;
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Esta producéo é resultado do trabalho realizado pelo programa de pds-graduacéo.
Docentes Autores:

Nome: Dra. Beatriz Quiroz Villardi CPF: 672.690.957-87

Discentes Autores:

Nome: Mateus Pereira da Rocha  CPF: 024.786.552-41

5. Conexéao com a Pesquisa:

Projeto de Pesquisa vinculado a producdo: Politicas e Diretrizes de Gestdo de Pessoas
para Retencdo de Servidores: O Caso do IFAM - Campus Eirunepé: Um Guia para
Gestores.

Linha de Pesquisa vinculada a producdo: Linha 3 — Estratégia de Gestdo de Pessoas e
OrganizacGes (Projeto 3.1. Estratégias de Aprendizagem, Conhecimento, e Desempenho

dos Recursos Organizacionais)

6. Aplicabilidade da Producao Tecnoldgica:
Descricdo da Abrangéncia realizada:

Este produto tecnoldgico elaborado estd vinculado a dissertacdo Politicas e
Diretrizes de Gestdo de Pessoas para Retencao de Servidores: O Caso do IFAM - Campus
Eirunepé: Um Guia para Gestores. Sera utilizado a partir do segundo semestre de 2025
para capacitacdo de gestores do IFAM, Campus Eirunepé, sobre contrato psicologico e

sua aplicacdo na gestao de pessoas.

7. Descricao da Abrangéncia potencial:

A proposta de capacitacdo gerencial sobre contrato psicolégico abrangera todos os
gestores do Campus Eirunepé, incluindo o diretor geral, o coordenador de gestdo de
pessoas, 0s chefes de departamento e os coordenadores de curso.

Também podera ser fornecido aos outros campi do IFAM em contextos organizacionais

semelhantes, ou seja, distantes da sede do IFAM.

8. Descrigdo da Replicabilidade:
Este produto tecnologico possui replicabilidade pois pode ser utilizado pelos
demais campi do IFAM, bem como por outras instituicbes publicas afetadas pelo
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problema da rotatividade de seus servidores, que necessitam de novas ferramentas de
gestdo de pessoas para estimular a retencdo desses profissionais. Contudo, devem

considerar suas peculiaridades.

9. Complexidade da Producdo Tecnologica:

(X) Producdo com média complexidade: sua elaboracdo envolve os trés segmentos que
compdem a forca de trabalho do campus examinado do IFAM (docentes, TAEs e
gestores), especificamente 21 servidores entrevistados, que representam 65,6% do total
de servidores do campus em 2024 aptos a participar da pesquisa.

A producdo necessita estar no repositorio? Sim

Documentos Anexados (em PDF):

(X) Projeto de Curso () Declaragéo de Parcerias entre Instituicdes

(X) Numero do DOI (Zenodo) do Produto da Dissertacao:
https://doi.org/10.5281/zen0do.15161531
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APENDICE A - Formulario Termo de Livre consentimento esclarecido
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UFRRJ

UFRRJ - UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO
ICSA - INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
MPGE-MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO EESTRATEGIA

Term nsentimento Livre e Esclarecido (TCLE
Prezado (a) Senhor (a),

Meu nome é MATEUS PEREIRA DA ROCHA e estou realizando a pesquisa académica aplicada sobre o
tema POLITICAS E DIRETRIZES DE GESTAO DE PESSOAS PARA RETENCAO DE SERVIDORES:
O CASO DO IFAM - CAMPUS EIRUNEPE. Esta pesquisa compde a minha dissertacdo de mestrado
realizada no MPGE/UFRRJ, sob orientacdo da Prof2 Dra. BEATRIZ QUIROZ VILLARDI. As
informagdes a seguir destinam-se a convida-lo (a) a participar voluntariamente deste projeto na condi¢do de
fonte, ou seja, o sujeito que fornece as informagdes primérias para a pesquisa em curso.
Para tanto € necessario formalizarmos a sua autorizacdo para o uso das informag6es obtidas nos seguintes
termos:
A sua participacdo é totalmente voluntaria;
Pode se recusar a responder qualquer pergunta a qualquer momento;
Pode se retirar da pesquisa no momento da coleta de dados e dé-la por encerrada a qualquer momento;
A coleta de dados tem carater confidencial e seus dados estardo disponiveis somente para 0 pesquisador
autor do Trabalho Final de Curso (TFC) e para sua orientadora;
Partes do que for dito poderdo ser usadas no relatorio final da pesquisa, sem, entretanto, revelar os dados
pessoais dos entrevistados, como nome, endereco, telefone, etc. Dessa forma, as informagfes obtidas ndo
serdo divulgadas para que ndo seja possivel identificar o entrevistado, assim como ndo sera permitido o
acesso a terceiros, garantindo prote¢do contra qualquer tipo de discriminagéo ou estigmatizagéo;
Os dados e resultados desta pesquisa poderdo ser apresentados em congressos, publicados em revistas
especializadas e da midia, e utilizados na dissertacdo de mestrado, preservando sempre a identidade dos
participantes;
Fica, também, evidenciado que a participacdo é isenta de despesas;
Se desejar, o0 participante podera receber uma cdpia dos resultados da pesquisa, bastando assinalar ao lado
essa opgdo: () SIM, desejo receber copia do relatorio final.
Em casos especificos de pesquisas em que se requer o uso de videos e fotos dos informantes (grupo focal,
pesquisa acao, etc), o informante devera assinalar que concorda e libera o uso de imagem para divulgacdo
em ambientes midiaticos ou em ambientes cientificos como congressos, conferéncias, aulas, ou revistas
cientificas, desde que os dados pessoais ndo sejam fornecidos:

() SIM, concordo com a cessdo de minhas imagens por livre e espontanea vontade /OU /

( ) NAO, o uso de minhas imagens em forma de videos ou fotos n&o ¢ permitida.

Riscos eventuais ao participar do estudo

Toda pesquisa com seres humanos envolve riscos aos participantes, os quais podem atingir as dimensdes:
fisica, psiquica, moral, intelectual, social, cultural ou espiritual dos mesmos.

Os riscos advindos da participacdo nessa pesquisa podem envolver desconforto e/ou constrangimento em
algum momento, durante realizac8o das entrevistas, desconforto ou altera¢cGes de comportamento durante
gravacGes de audio. No entanto, trabalharemos para minimizar sua ocorréncia, garantindo um local
reservado e liberdade para ndo responder questdes constrangedoras, bem como o respeito aos valores
culturais, sociais, morais, religiosos e éticos.

Durante a realizacdo das entrevistas, por ser uma metodologia na qual ha interagdes entre o pesquisador e 0
entrevistado, existe um risco de exacerbacdo das emogdes, 0 que pode causar algum grau de desconforto ou
conflito. Caso isso acontega, serd temporariamente suspensa a entrevista, para que se possa prestar a
assisténcia aos participantes e reavaliar o direcionamento que foi dado durante a atividade. O caso serd
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encaminhado imediatamente ao Sistema CEP/CONEP para andlise e possiveis readequacdes ou a
suspensdo do estudo, conforme prevé o item V.3 da Resolucdo 466 de 2012. Posteriormente, seré avaliada
a necessidade de continuidade desta etapa. Destaca-se ainda que, caso aconteca algum dano psicolégico, 0s
pesquisadores deverdo realizar encaminhamentos a servicos de atendimento especificos de psicologia do
Sistema Unico de Satde — SUS ou mesmo por convénio de satde, caso o servidor (a) o possua.

A quebra do sigilo é um risco, ainda que involuntério e ndo intencional, em decorréncia da realizacdo das
entrevistas. Este risco esta reconhecido e prevenido ao participante no TCLE no momento da assinatura. Os
pesquisadores envolvidos na pesquisa firmaram compromisso com o sigilo das informagdes através da
assinatura do Termo de Confidencialidade e estdo disponiveis para esclarecimento em qualquer momento
da pesquisa.

Sera assegurado 0 maximo respeito pela privacidade dos participantes e a garantia de que 0s participantes
possam desistir da pesquisa a qualquer momento.

Com relagdo a seguranca na transferéncia e no armazenamento dos dados coletados, cabe afirmar que as
instituicGes envolvidas no estudo se comprometem em fazé-lo de forma adequada, bem como adotar os
procedimentos para assegurar o sigilo e a confidencialidade das informacdes do participante da pesquisa.
Todo o material obtido durante as entrevistas sera transcrito para analise e, apés finalizacdo do trabalho, a
gravacao de audio seré excluida.

Possiveis beneficios ao participar do estudo

A realizacdo desta pesquisa ajudara os participantes a compreender melhor os conceitos e préaticas da gestéo
de pessoas. 1sso sera benéfico para o desenvolvimento profissional e pessoal dos participantes por meio do
compartilhamento de suas experiéncias e percepcdes.

Esta pesquisa sobre gestdo estratégica de pessoas ir& incluir instrumentos de diagndstico ou avaliag&o.
Esses instrumentos irdo ajudar os participantes a identificar areas de melhoria em sua propria gestdo de
pessoas.

Com os achados desta pesquisa, serd possivel tracar estratégias que visem a melhoria na gestdo estratégica
de pessoas da populagdo estudada, contribuindo assim para o aumento da satisfacdo e motivacdo dos
trabalhadores docentes e técnicos administrativos em educacéo, dentro do Campus Eirunepé do Instituto
Federal de Educacédo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas, 0 que promove também o desenvolvimento
institucional.

Ao concordar com os termos descritos e aceitar participar do estudo, pedimos que assine o termo em sinal
de que o TCLE foi lido, formalizando o consentimento voluntério de participante.

Contato para informac6es adicionais

Dados do(a) pesquisador(a) responsavel:

Nome: Mateus Pereira da Rocha

E-mail: mateus.rocha@ifam.edu.br

Telefone: (97) 98410-9153

Endereco Profissional: Rua Monsenhor Coutinho, S/N, N. Sra Aparecida, CEP: 69880-000 - Eirunepé —
AM — IFAM, Campus Eirunepé.

Dados da Instituicdo Proponente:

Nome: Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas (IFAM) — Campus Eirunepé.
Endereco: Rua Monsenhor Coutinho, S/N, N. Sra Aparecida, CEP: 69880-000 - Eirunepé — AM.

Telefone: (92) 3621-6700

Dados do CEP: Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos (CEPSH) do IFAM — Av. Ferreira
Pena, n° 1109, Centro, CEP: 69025-010 - Manaus — AM - Telefone: (92) 3306-0062 — E-mail:
ceua.ppgi@ifam.edu.br / ceppsh@ifam.edu.br

Nome completo (Legivel):

Tels: ()

E-mail:
ASSINATURA

Data: / /

OBS: Duas copias serdo feitas, uma para 0 usuario e outra para o pesquisador.


mailto:mateus.rocha@ifam.edu.br
mailto:ceua.ppgi@ifam.edu.br
mailto:ceppsh@ifam.edu.br
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APENDICE B - Roteiros de Entrevista com Servidores TAEs e Docentes
Considerando a pergunta de pesquisa se elaborou dois roteiros pra entrevistar os sujeitos.

Pergunta desta pesquisa: Quais politicas e diretrizes de gestdo de pessoas estimulam a
retencdo dos servidores com pertinéncia a realidade do IFAM, Campus Eirunepé, no
escopo da gestdo estratégica de pessoas?

Apresentagéo do entrevistador ao entrevistado

Introducdo: Caro servidor, agradeco por conceder seu tempo para esta entrevista. Informo que
conduzo esta pesquisa aplicada no mestrado com o objetivo de propor politicas e diretrizes de
gestdo de pessoas que estimulam com pertinéncia a retencdo dos servidores atuantes no IFAM,
Campus Eirunepé, no escopo da gestdo estratégica de pessoas, e para alcancar esse objetivo,

sua experiéncia laboral é fundamental.

Etapas

Pergunta ao entrevistado

Objetivo

Base empirica ou
conceitual

Dados gerais

1°) Qual seu cargo?

2°) Qual seu género?

3°) Qual sua idade?

4°) Qual seu estado civil?

5°) Qual sua titulacdo?

6°) Qual sua cidade natal?

Compor o perfil do
entrevistado

Vivéncia profissional

Dados
profissionais

7°) Como foi sua trajetdria
(profissional, académica e de
vida) até chegar ao cargo atual
gue ocupa?

Identificar a experiéncia
de vida e profissional

8% Por que escolheu trabalhar Revelar a motivagdo _Motlvagao
. ) para trabalhar no (Klein; Mascarenhas,
no IFAM, Campus Eirunepé?
campus 2016).
99 Quais eram suas Identificar sua pretenséo
expectativas profissionais ao para sua vida
ingressar no Campus Eirunepé? | profissional e pessoal ao
E expectativas para sua vida? ingressar no campus
10°) Ha quanto tempo trabalha Identificar vivéncia Experiéncia
no campus? laboral profissional
. o . Revelar o processo de
11°) Como Voce foi recebido na acolhida vivenciado pelo
unidade? X
servidor
12°) Como eram as condicoes o
de trabalho oferecidas neste Revelar as condicGes de Satisfacéo

campus quando ingressou? E
atualmente?

trabalho oferecidas

13°) Quais atividades nesta
unidade s&o de sua
responsabilidade?

Identificar seu papel no
campus

(Barros, 2015).

14°) Que treinamento(s)
recebeu para realizar essas
atividades?

Descobrir a capacitagéo
recebida para o
desempenho da funcédo

Desenvolvimento
profissional
(Bergue, 2010).
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Base empirica ou

Etapas Pergunta ao entrevistado Objetivo .
conceitual
laboral
15°) Como seus superiores Revelar o processo de
Desempenho

avaliam seu desempenho no
trabalho que realiza?

avaliagdo de
desempenho vivenciado

(Amaral, 2006).

16°) O que considera
gratificante em seu trabalho? E
0 que o deixa frustrado?

Identificar o que
proporciona satisfacdo e
0 que gera insatisfacédo
no trabalho

Satisfacdo e
Motivacao
(Barros, 2015).
(Klein; Mascarenhas,
2016).

17°) Hoje, passados X anos de
seu ingresso aqui, quais sdo
suas expectativas profissionais
no campus?

Descobrir 0 horizonte
profissional percebido
no campus

18°) Em que situagéo vocé
pediria para sair do Campus
Eirunepé?

Identificar intengdo de
saida do campus e da
instituicao

19°) O que tem influenciado
para sua permanéncia no
Campus Eirunepé?

Identificar fatores
estimulantes para a
permanéncia do servidor
no campus

Satisfacdo e
motivacéo
(Barros, 2015).
(Klein; Mascarenhas,
2016).

Agradecimento
final e
encerramento

Comentario ou recomendacdo a
este processo de entrevista.

Aprimoramento da
ferramenta
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APENDICE C - Roteiro de Entrevista com Gestores do IFAM, Campus Eirunepé

Introducdo: Caro gestor, agradeco por conceder seu tempo para esta entrevista. Informo que
conduzo esta pesquisa aplicada no mestrado com o objetivo de propor politicas e diretrizes de
gestdo de pessoas que estimulam com pertinéncia a retencdo dos servidores atuantes no IFAM,
Campus Eirunepé, no escopo da gestdo estratégica de pessoas, e para alcangar esse objetivo,

sua experiéncia laboral é fundamental.

Etapas

Pergunta ao entrevistado

Objetivo

Base empirica ou
conceitual

Dados gerais

1°) Qual é seu cargo? E ha quanto
tempo 0 ocupa

2°) Qual seu género?

3°) Qual sua idade?

4°) Qual seu estado civil?

5°) Qual sua titulacdo?

6°) Qual sua cidade natal?

Compor o perfil do
entrevistado

Vivéncia profissional

Dados
profissionais

7°) Como foi sua trajetéria
(profissional, académica e de vida)
até chegar ao cargo atual que
ocupa?

Identificar a experiéncia
de vida e profissional

8°) Por que escolheu trabalhar no
IFAM, Campus Eirunepé?

Descobrir a motivacao
para trabalhar no campus

9°) Quais eram suas expectativas
profissionais ao ingressar? E
expectativas para sua vida?

Identificar sua pretenséo
para sua vida profissional
e pessoal ao ingressar no

Motivagéo
(Klein; Mascarenhas,
2016).

campus
10°) Ha quanto tempo trabalha no Identificar vivéncia . -
Experiéncia profissional
campus? laboral

11°) Como eram as condicGes de
trabalho oferecidas neste campus
quando ingressou? E atualmente?

Revelar as condigdes de
trabalho vivenciadas

12°) Como foi sua designacgdo para
assumir o cargo de gestdo?

Descobrir como e por
gue se tornou gestor

13°) Quais atividades nesta
unidade s&o de sua
responsabilidade? E como gestor,
quais sdo?

Identificar seu papel no
campus

Satisfacao
(Barros, 2015).

14° Que treinamento(s) gerais
recebeu para realizar essas
atividades? E para exercer cargo de
gestdo?

Descobrir a capacitacdo
gerencial recebida para se
desempenhar nessa
funcdo laboral

Desenvolvimento
gerencial
(Bianchi et al., 2017).

15°) Com base em sua vivéncia no
campus, como avalia as condic¢des
laborais fornecidas aos servidores?

Revelar as condigdes de
trabalho vividas

Gestéo de pessoas
(Mascarenhas, 2008).

16°) Considera que os servidores
estdo satisfeitos com as condicBes
de trabalho dadas? O que falta?

Identificar sua percepgéo
acerca do grau de
satisfacdo dos
subordinados

Gestéo de pessoas
(Mascarenhas, 2008).

17°) Como faz avaliacdo de seu
desempenho no trabalho que
realiza?

Revelar o processo de
avaliacéo de desempenho
vivenciado

Gestéo por
desempenho
(Amaral, 2006).
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Etapas

Pergunta ao entrevistado

Objetivo

Base empirica ou
conceitual

18°) Sobre o desempenho dos

servidores, em quais atividades
considera terem melhor
desempenho? O que precisam
melhorar?

Identificar a capacidade
de gestdo do desempenho
dos subordinados

19°) Quais séo as politicas de
gestdo de pessoas utilizadas no
campus?

Identificar as politicas de
gestdo de pessoas
vivenciadas

20° Segundo sua vivencia nha
gestdo, quais sdo 0s motivos da
rotatividade de servidores no
Campus Eirunepé?

ldentificar o fenémeno da
rotatividade vivenciado.

21°) Qual é a importancia da
retengdo dos servidores no Campus
Eirunepé?

Revelar os impactos da
retencao e rotatividade
dos subordinados

22°) Pela sua vivéncia, o que
viabilizaria a retencdo  dos
servidores no Campus Eirunepé?

Identificar fatores
vivenciados estimulantes
da retencéo do
subordinado no campus

23°) De acordo com sua vivéncia
no campus, quais politicas de
gestdo da instituicdo promovem a
retencdo dos servidores?

Revelar as politicas de
gestdo para retencgéo de
servidores no campus

Gestéo estratégica de
pessoas
(Longo, 2007).
(Bergue, 2019).

24°) O que considera gratificante de
seu trabalho? E o0 que o deixa
frustrado?

Identificar fatores que
geram a satisfacéo e o
que gera insatisfacdo no
trabalho

25°) Hoje passados X anos de seu
ingresso aqui, quais Sdo suas
expectativas  profissionais  no
campus?

Revelar o horizonte
profissional percebido
no campus

Satisfacéo e Motivacao
(Barros, 2015).
(Klein; Mascarenhas,
2016).

26°) Em que situacéo vocé mesmo
pediria para sair do Campus
Eirunepé?

Identificar intencédo de
saida do campus e da
instituicdo

27°) O que tem influenciado para
sua permanéncia no Campus
Eirunepé?

Identificar fatores
estimulantes para a
permanéncia do servidor
no campus

Satisfacdo, Motivacéo
e Retencéo
(Barros, 2015).
(Klein; Mascarenhas,
2016).

(Steil et al., 2019).

Agradecimento
final e
encerramento

Comentario ou recomendacao a
este processo de entrevista.

Aprimoramento da
ferramenta
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APENDICE D - Transcricdo literal de entrevista com servidor, para ilustrar

[TJranskriptor

00:00:01 PESQUISADOR

Boa tarde.

00:00:03 PESQUISADOR

Neste momento iniciaremos com a leitura do termo de consentimento livre e esclarecimento. Prezado
Senhor, meu nome é Mateus Pereira da Rocha e estou realizando a pesquisa académica aplicada sobre o
tema Politicas e Diretrizes de Gestao de Pessoas para a Retencdo de Servidores, o caso do IFAM, Campus
Eirunepé. Esta pesquisa compde a minha dissertacdo de mestrado realizado no Mestrado Profissional em
Gestdo e Estratégia da Universidade Federal e Rural do Rio de Janeiro, sob orientacdo da professora
doutora Beatriz Quiroz Villardi. As informacdes a seguir destinam-se a convida-lo a participar
voluntariamente deste projeto na condicdo de fonte, ou seja, o sujeito que fornece as informag6es primarias
para a pesquisa em curso. Para tanto, é necessario formalizarmos a sua autoriza¢do para uso das
informacdes obtidas nos seguintes termos. A sua participagdo é totalmente voluntaria. Pode-se recusar a
responder qualquer pergunta a qualquer momento. Pode-se retirar da pesquisa no momento da coleta de
dados e d&-la por encerrada a qualquer momento.

00:01:17 PESQUISADOR

A coleta de dados tem carater confidencial e seus dados estardo disponiveis somente para o pesquisador
autor do trabalho final de curso e para sua orientadora.

00:01:28 PESQUISADOR

Partes do que foi dito poderao ser usadas no relatério final da pesquisa sem, entretanto, revelar os dados
pessoais dos entrevistados como nome, endereco, telefone e etc.

00:01:41 PESQUISADOR

Dessa forma, as informagdes obtidas ndo serdo divulgadas para que ndo seja possivel identificar o
entrevistado, assim como néo seré permitido o acesso a terceiros, garantindo prote¢do contra qualquer tipo
de discriminacéo ou estigmatizacdo. Os dados e resultados desta pesquisa poderdo ser apresentados em
congressos publicados em revistas especializadas e da midia e utilizados na dissertagcdo de mestrado
preservando sempre a identidade dos participantes. Fica também evidenciado que a participagdo € isenta de
despesas. Se desejar, o participante podera receber uma copia dos resultados da pesquisa bastando
assinalar ao lado esta opgéo.

00:02:28 PESQUISADOR

Em casos especificos de pesquisa em que se requer o uso de videos e fotos dos informantes, grupo focal,
pesquisa-acdo e etc, o informante devera assinalar que concorda e libera o uso da imagem para divulgacéo
em ambientes mididticos ou em ambientes cientificos como congressos, conferéncias, aulas ou revistas
cientificas, desde que seus dados pessoais ndo sejam fornecidos.

00:02:57 PESQUISADOR

Ao concordar com os termos descritos e aceitar participar do estudo, pedimos que assine o termo em sinal
de que o TCLE foi lido formalizando o consentimento voluntario de participante.

00:03:12 PESQUISADOR

Caro servidor, agradeco por conceder seu tempo para esta entrevista. Informo que conduzo esta pesquisa
aplicada no mestrado com o objetivo de propor politicas e diretrizes de gestdo de pessoas que estimulam
com pertinéncia a retencdo dos servidores atuantes no IFAM, Campus Eirunepé, no escopo da gestdo
estratégica de pessoas. E para alcangar esse objetivo, sua experiéncia laboral é fundamental.
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00:03:40 PESQUISADOR

Entdo, neste momento, eu gostaria que o senhor respondesse qual seria o0 seu cargo?

00:03:45 ENTREVISTADO TAE 02

Administrador.

00:03:49 PESQUISADOR

Qual o seu género?

00:03:50 ENTREVISTADO TAE 02

Masculino.

00:03:51 PESQUISADOR

Qual a sua idade?

00:03:52 ENTREVISTADO TAE 02

38 anos.

00:03:54 PESQUISADOR

Qual o seu estado civil?

00:03:56 ENTREVISTADO TAE 02

Casado.

00:03:58 PESQUISADOR

Qual a sua titulagéo?

00:04:00 ENTREVISTADO TAE 02

Especialista.

00:04:02 PESQUISADOR

Qual a sua cidade natal?

00:04:04 ENTREVISTADO TAE 02

Eirunepé.

00:04:06 PESQUISADOR

Como foi a sua trajetoria profissional, académica e de vida até chegar ao cargo atual que ocupa?
00:04:13 ENTREVISTADO TAE 02

Bem, minha trajetoria... Primeiramente, a gente foi contemplado com a bolsa de estudos pelo Programa
PROUNI, para estudar administracdo, e passei pelo Centro Universitario do Norte, Uninorte a graduagéo
em administragdo. E fui estagiario pela Seduc em Manaus, e também pelo Tribunal de Contas do Estado do
Amazonas.

00:04:58 ENTREVISTADO TAE 02

E apds o estagio, consegui passar no concurso aqui para o IFAM. E ai hoje eu sou coordenador de
administracao.

00:05:19 PESQUISADOR

Por que escolheu trabalhar no IFAM, Campus Eirunepé?

00:05:23 ENTREVISTADO TAE 02

Primeiramente porque teve essa oportunidade de concurso, de estabilidade, e porque o concurso tinha uma
oportunidade para a cidade natal. Entdo, ficar mais préximo da familia foi o que fez eu vir pra Eirunepé, e a
oportunidade de estabilidade.

00:05:51 PESQUISADOR

Quais eram suas expectativas profissionais ao ingressar no campus Eirunepé e expectativas para a sua vida?
00:05:59 ENTREVISTADO TAE 02

Bem, na profissional seria crescer na carreira, ganhar conhecimento, ter mais habilidades, ou seja, me
desenvolver de uma forma geral como profissional, crescendo cada dia. O IFAM da essa oportunidade de
crescimento, entdo seria uma oportunidade para isso.

00:06:28 ENTREVISTADO TAE 02

E pessoal no sentido de ajudar a minha familia a ter uma vida melhor, uma vida mais digna.
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00:06:37 PESQUISADOR

Ha quanto tempo trabalha no campus?

00:06:39 ENTREVISTADO TAE 02

Nove anos.

00:06:42 PESQUISADOR

Como vocé foi recebido na unidade?

00:06:45 ENTREVISTADO TAE 02

Bem recebido, bem recepcionado pelos integrantes da época.

00:06:52 PESQUISADOR

Como eram as condi¢des de trabalho oferecidas neste campus quando ingressou e atualmente?

00:06:58 ENTREVISTADO TAE 02

No inicio a gente ndo tinha uma estrutura, ndo tinha uma estrutura adequada, estrutura fisica. A gente
trabalhava num lugar adaptado. Entdo ali era um lugar, vamos dizer, muitas vezes de chdo batido.
00:07:24 ENTREVISTADO TAE 02

Entdo a gente tinha apenas internet, era o que a gente tinha, e um computador. Entdo era uma situagdo um
pouco complicada no inicio, mas aos poucos, passando o tempo, foi melhorando. E hoje a gente tem uma
estrutura ainda ndo adequada, 0 nosso prédio ainda ndo esta pronto, mas o campus esta faltando poucos
meses para que essa obra seja entregue. E acreditamos que teremos uma estrutura melhor para oferecer um
ensino de qualidade.

00:08:11 PESQUISADOR

Quais atividades nesta unidade s&o de sua responsabilidade?

00:08:20 ENTREVISTADO TAE 02

Olha, sdo muitas responsabilidades. A gente cuida desde os terceirizados da institui¢do. Faz a fiscalizacéo
dos contratos administrativos. Somos responsaveis pelas manutencdes dos veiculos. Pela estrutura, se a
estrutura esta adequada, se 0s ambientes estdo de acordo para que as aulas e os servidores possam
desenvolver suas atividades, ambientes de sadde e diversas outras atividades internas, desde o planejamento
institucional, a organizacgdo, vamos dizer, também as atividades referentes as compras, licitagdes e outras.
00:09:16 PESQUISADOR

Perfeito. Que treinamento recebeu para realizar essas atividades?

00:09:22 ENTREVISTADO TAE 02

Bem, inicialmente a gente ndo recebeu, quando chegamos em Eirunepé, ndo recebemos nenhum
treinamento.

00:09:31 ENTREVISTADO TAE 02

Com o tempo a gente foi recebendo algum treinamento. NG6s participamos, participamos de um curso em
Manaus, que foi um de gestéo e fiscalizacéo de contratos. Também participei de um de licitacfes e
contratos. Esses dois foi que deu um pouco de fundamento, de base para realizar algumas atividades.
Outras a gente aprendeu praticando, pesquisando de forma empirica.

00:10:13 PESQUISADOR

Como seus superiores avaliam seu desempenho no trabalho que realizam?

00:10:20 ENTREVISTADO TAE 02

Bem, até 0 momento o meu chefe imediato tem uma boa impressdo do meu trabalho.

00:10:32 ENTREVISTADO TAE 02

Ele sempre me consulta para orientar em alguma coisa que tenha divida e a direcdo geral busca um
aconselhamento, assessoramento e a gente sempre esta disposto a ajudar, entdo eu vejo de uma forma
positiva.

00:10:56 PESQUISADOR

O que considera gratificante em seu trabalho e o que o deixa frustrado?

00:11:03 ENTREVISTADO TAE 02

Bem, o que eu considero... Acredito que a vontade de ver a institui¢do crescer, se desenvolver e ver o
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campus sendo referéncia no ensino, em pesquisa e extensdo e em outras atividades fins e meios. 1sso é 0
que me deixa feliz.

00:11:36 ENTREVISTADO TAE 02

E o que me deixa frustrado é, muitas vezes, a falta do mérito

00:11:44 ENTREVISTADO TAE 02

Né&o digo diretamente a mim, mas é preciso dar mérito a quem tem mérito, a quem realizou. Ou seja, 0
mérito a equipe que realizou determinado trabalho, a pessoa, o servidor que realizou o trabalho. Entdo, esse
mérito precisa ser trabalhado.

00:12:05 PESQUISADOR

Perfeito. Hoje, passados nove anos de seu ingresso aqui, quais sdo suas expectativas profissionais no
campus?

00:12:15 ENTREVISTADO TAE 02

Eu pretendo aqui no campus fazer um mestrado, entdo nos preparamos para isso. Se possivel, também logo
em seguida fazer um doutorado. Mas n&o almejo cargo de chefia porque as minhas pretensdes sio outras. E
crescer na parte técnica do meu trabalho, realizando cursos especificos. E € isso.

00:12:56 PESQUISADOR

Em que situacéo vocé pediria para sair do Campus Eirunepé?

00:13:02 ENTREVISTADO TAE 02

Bem, j& aconteceu de me sentir frustrado, por essa questdo do mérito e muitas vezes pelas condi¢des de
trabalho que muitas vezes ndo nos eram favoraveis, e problema de salide da minha esposa, mas que ndo esta
diretamente relacionado a pesquisa.

00:13:26 ENTREVISTADO TAE 02

Mas aqui no campus seria isso. Muitas vezes essa falta, essa questdo do mérito e as condi¢des de trabalho
gue muitas vezes geram excesso [de trabalho] para n6s no departamento de administra¢do. Tinha muitas
atividades para poucos servidores e existia sempre uma promessa de que iria ser contratado mais pessoas.
Entéo, existe um déficit de servidores dentro do DAP. Entdo, isso ocasionava sobrecarga e estresse para
todos.

00:13:57 PESQUISADOR

Certo. E por fim, o que tem influenciado para sua permanéncia no Campus Eirunepé?

00:14:05 ENTREVISTADO TAE 02

Acredito que seja pela questdo que eu gosto de trabalhar aqui, o clima de trabalho. O clima interpessoal
aqui dentro do Departamento de Administracdo é muito bom, e a gente gosta assim da amizade que a gente
tem no trabalho, apesar de muitas vezes ter um volume grande de trabalho. Mas é um ambiente favoravel,
um ambiente feliz. Um ambiente que vocé se sente bem em estar.

00:14:45 PESQUISADOR

Perfeito. Entdo aqui estamos chegando ao final da nossa entrevista. Agrade¢o mais uma vez a sua
participacdo. Todas as informacGes aqui compartilhadas serdo de grande valia para o resultado eficaz desta
pesquisa. Entdo, meu muito obrigado.
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APENDICE E — Analise indutiva de entrevista com servidor, para ilustrar

Categoria de 12
ordem

Categoria de 22 ordem

Trechos emblematicos da entrevista, para ilustrar

1. Expectativas
profissionais:

1.1 Posse no campus
Eirunepé

1. “Teve essa oportunidade de concurso, de estabilidade, e
porque o concurso tinha uma oportunidade para a cidade
natal. Entdo, ficar mais préximo da familia foi o que fez
eu vir para Eirunepé, ¢ a oportunidade de estabilidade”.

1.2 Desenvolvimento
profissional e
qualificacdo académica

2. “[Quero] crescer na carreira, ganhar conhecimento, ter
mais habilidades, ou seja, me desenvolver de uma forma
geral como profissional, crescendo a cada dia. O IFAM d&
essa oportunidade de crescimento. [...] Eu pretendo aqui
no campus fazer um mestrado. Se possivel, também logo
em seguida fazer um doutorado”.

1.3 Melhoria  dos
servicos e inauguracao
do prédio definitivo do
campus

3. “O nosso prédio ainda ndo estd pronto, mas o campus
estd faltando poucos meses para que essa obra seja
entregue. E acreditamos gque teremos uma estrutura
melhor para oferecer um ensino de qualidade”.

2. Percepcoes
sobre o trabalho:

2.1 Infraestrutura para
trabalhar inadequada

4. “No inicio a gente ndo tinha uma estrutura adequada,
estrutura fisica. A gente trabalhava num lugar adaptado.
Entdo ali era um lugar, vamos dizer, muitas vezes de chao
batido. [...] Hoje a gente tem uma estrutura ainda ndo
adequada, o nosso prédio ainda néo esta pronto”.

2.2
provocados
vivéncia laboral

Sentimentos
pela

5. “Acredito que a vontade de ver a institui¢do crescer, se
desenvolver e ver o campus sendo referéncia no ensino,
em pesquisa e extensdo e em outras atividades fins e
meios. 1sso é o que me deixa feliz”.

6. “E o que me deixa frustrado é, muitas vezes, a falta
[de reconhecimento] do mérito. Ndo digo diretamente a
mim, mas é preciso dar mérito a quem tem merito, a quem
realizou. Ou seja, 0 mérito a equipe que realizou
determinado trabalho, a pessoa, o servidor que realizou
determinado trabalho. Entdo, esse meérito precisa ser
trabalhado”.

3. Motivos para
pedir sua saida
do campus
Eirunepé

3.1 Sobrecarga de
trabalho e estresse em
virtude do déficit de
servidores

7. “As condi¢des de trabalho que muitas vezes geram
excesso [de trabalho] para nds no departamento de
administracdo. Tinha muitas atividades para poucos
servidores e existia sempre uma promessa de que iriam
ser contratadas mais pessoas. Entdo, existe um déficit de
servidores dentro do DAP. Entdo, isso ocasionava
sobrecarga ¢ estresse para todos”.

4. Razbes para
permanéncia no
campus
Eirunepé

41 Ambiente de
trabalho harmonioso

8. “Eu gosto de trabalhar aqui, o clima de trabalho, o
clima interpessoal aqui dentro do Departamento de
Administracdo é muito bom, e a gente gosta assim da
amizade que a gente tem no trabalho. Apesar de muitas
vezes ter um volume grande de trabalho, mas é um
ambiente favoravel, um ambiente feliz, um ambiente que
vocé se sente bem em estar”.
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APENDICE F — Transcricdo literal de entrevista com Gestor, para ilustrar

[TJranskriptor

00:00:00 PESQUISADOR

Neste momento iniciaremos com a leitura do termo de Consentimento Livre e Esclarecimento. Prezado
Senhor, meu nome é Mateus Pereira da Rocha e estou realizando a pesquisa académica aplicada sobre o
tema Politicas e Diretrizes de Gestdo de Pessoas para a Retencdo de Servidores, o caso do IFAM, Campus
Eirunepé. Esta pesquisa compde a minha dissertagdo de mestrado realizada no Mestrado Profissional em
Gestdo e Estratégia, da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro, sob orientacdo da professora doutora
Beatriz Quiroz Villardi.

00:00:34 PESQUISADOR

As informagdes a seguir, destinam-se a convida-lo a participar voluntariamente deste projeto na condigao
de fonte, ou seja, 0 sujeito que fornece as informagdes primarias para a pesquisa em curso. Para tanto, é
necessario formalizarmos a sua autorizacdo para uso das informac6es obtidas nos seguintes termos. A sua
participacdo é totalmente voluntéria. Pode se recusar a responder qualquer pergunta a qualquer momento.
Pode se retirar da pesquisa no momento da coleta de dados e da-la por encerrada a qualquer momento. A
coleta de dados tem carater confidencial e seus dados estardo disponiveis somente para o pesquisador autor
do trabalho final de curso e para sua orientadora.

00:01:17 PESQUISADOR

Parte do que for dito pode nédo ser usado no relatdrio final da pesquisa, sem, entretanto, revelar os dados
pessoais dos entrevistados, como nome, endereco, telefone, etc. Dessa forma, as informacGes obtidas ndo
serdo divulgadas para que ndo seja possivel identificar o entrevistado, assim como nao sera permitido o
acesso a terceiros, garantindo protecdo contra qualquer tipo de discriminacdo ou estigmatizagéo. Os dados e
resultados desta pesquisa poderao ser apresentados em congressos, publicados em revistas especializadas e
da midia, e utilizados na dissertacdo de mestrado, preservando sempre a identidade dos participantes.

00:01:56 PESQUISADOR

Fica também evidenciado que a participagdo € isenta de despesas. Se desejar, 0 participante podera receber
uma copia dos resultados da pesquisa bastando assinalar ao lado essa opgdo. Em casos especificos de
pesquisas em que requer o uso de videos e fotos dos informantes, grupo focal, pesquisa-agéo e etc., 0
informante devera assinalar que concorda e libera o uso de imagem para divulgacdo em ambientes
midiaticos ou em ambientes cientificos, como congressos, conferéncias, aulas ou revistas cientificas, desde
que meus dados pessoais ndo sejam fornecidos. Ao concordar com os termos descritos e aceitar participar
do estudo, pedimos que assine o termo em sinal de que o TCLE foi lido, formalizando o consentimento
voluntério de participante.

00:02:47 PESQUISADOR

Caro gestor, agradeco por conceder seu tempo para esta entrevista. Informo que conduzo esta pesquisa
aplicada no mestrado com o objetivo de propor politicas e diretrizes de gestdo de pessoas que estimulam
com pertinéncia a retengdo dos servidores atuantes no IFAM, Campus Eirunepé, no escopo da gestao
estratégica de pessoas. E para alcancar esse objetivo, sua experiéncia laboral é fundamental.
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00:03:13 PESQUISADOR

Entdo, neste momento, eu pe¢o que a senhora responda qual seria 0 seu cargo e ha quanto tempo o ocupa?
00:03:18 ENTREVISTADO GESTOR 1

O meu cargo é chefe do departamento de ensino e ocupo desde 2020.

00:03:26 PESQUISADOR

Perfeito. Qual o seu género?

00:03:29 ENTREVISTADO GESTOR 1

Feminino.

00:03:30 PESQUISADOR

Qual a sua idade?

00:03:31 ENTREVISTADO GESTOR 1

34.

00:03:33 PESQUISADOR

Quial o seu estado civil?

00:03:34 ENTREVISTADO GESTOR 1

Solteira.

00:03:36 PESQUISADOR

Qual a sua titulacéo?

00:03:37 ENTREVISTADO GESTOR 1

Mestre em Educagéo Agricola.

00:03:40 PESQUISADOR

Quial a sua cidade natal?

00:03:42 ENTREVISTADO GESTOR 1

Ouro Preto do Oeste. Rondbnia.

00:03:47 PESQUISADOR

Como foi sua trajetdria profissional, académica e de vida até chegar ao cargo que ocupa atualmente?
00:03:54 ENTREVISTADO GESTOR 1

Eu me formei no ano de 2013, prestei 0 concurso que é o edital de 2014, assumindo o cargo de professora
de quimica em 2015 aqui no campus.

00:04:08 ENTREVISTADO GESTOR 1

Em 2016 eu assumi a coordenacao de estagio e egresso junto com a coordenacao de extensdo. E em 2020,
em setembro, eu assumi o cargo da chefia do Departamento de Ensino.

00:04:22 PESQUISADOR

Perfeito. Por que escolheu trabalhar no IFAM, Campus Eirunepé?

00:04:33 ENTREVISTADO GESTOR 1

No edital, uma amiga tinha visto, tinha uma vaga para enfermagem e ela ja estava fazendo concursos ha
mais tempo e ela verificou que nesse edital tinha uma vaga tanto para a area dela quanto a minha, e por
mais que a gente era de outro estado, entdo, caso passasse, ficaria mais facil para que a gente pudesse vir
juntas, né? E ai, por isso que a gente escolheu o Campus Eirunepé, porque tinha a vaga que dava tanto
para 0 meu cargo quanto para o cargo dela.

00:05:01 PESQUISADOR

Certo. Quais eram suas expectativas profissionais ao ingressar e expectativas para a sua vida?

00:05:10 ENTREVISTADO GESTOR 1

A expectativa profissional era que eu pudesse continuar estudando, né? Buscar um mestrado, né? E com o
tempo também um doutorado. E a expectativa pessoal era que eu pudesse permanecer aqui um tempo e
conforme os tempos passando, eu conseguisse também retornar para o meu estado, que la no caso é o
IFRO, mas ainda permaneco aqui.

00:05:34 PESQUISADOR

Ha quanto tempo trabalha no campus?

00:05:36 ENTREVISTADO GESTOR 1

Tenho nove anos.

00:05:39 PESQUISADOR

Como eram as condi¢des de trabalho oferecidas neste campus quando ingressou e atualmente?

00:05:46 ENTREVISTADO GESTOR 1

No ano do ingresso, em 2015, ndo s6 a questdo da logistica, acho que ainda permanece, mas a questdo do
campus era bem complicada. A gente atuava em dois lugares ao mesmo tempo, mas a gente ndo tinha
apoio da gestdo, tanto para vocé ir para um canto quanto para o outro. Eram locais bem insalubres, era o
mesmo local que a gente se encontra hoje em Aparecida, mas com o tempo ele teve essa reforma, mas a
gente poderia falar que era bem insalubre, ndo tinha recursos, materiais, qualquer item que a gente
precisava, a gente mesmo precisava arcar. Se vocé fosse aplicar uma prova, vocé que tinha que pagar pela
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impressao da prova, se Vocé quisesse pincéis, apagador, vocé mesmo que precisava comprar esses
materiais, até a troca da gestdo em 2016.

00:06:43 PESQUISADOR

Como foi sua designacao para assumir o cargo de gestdo?

00:06:49 ENTREVISTADO GESTOR 1

Eu fui convidada pelo Dirceu, que estava como diretor, ndo era ainda diretor eleito do campus, e ai ele fez
0 convite para atuar ao Departamento de Ensino, considerando que a que estava no departamento, ela iria
ser redistribuida.

00:07:11 PESQUISADOR

Certo. Quais atividades nesta unidade séo de sua responsabilidade, e como gestor, quais s&o?

00:07:20 ENTREVISTADO GESTOR 1

Eu sou professora de quimica, entdo trabalho com as turmas em relagdo ao ensino médio. Devido também
a questdo da area do mestrado, também trabalho com as disciplinas na turma de agroecologia, dos
recursos naturais. E no departamento, a chefia, a gente tem um trabalho bem mais extenso, entéo a gente
tem olhando 0 nosso organograma, a gente trabalha toda a parte de ensino. Entdo, toda essa parte de
ensino, ela cai dentro da minha chefia. Entdo, as coordenacdes de ensino, as coordenacfes de curso, 0
CRA., que é a questdo dos langamentos de notas, tudo isso € uma andlise do departamento.

00:08:05 PESQUISADOR

Que treinamentos gerais recebeu para realizar essas atividades e para exercer o cargo de gestdo?
00:08:13 ENTREVISTADO GESTOR 1

N&o houve nenhum treinamento para exercer o cargo da minha funcéo. S&o atividades que a gente vai
aprendendo mesmo no dia a dia, e conforme as vezes aparecia alguma divida, no caso a gente entra em
contato com a PROEN, e as vezes eles vao ali ensinando, vao encaminhando orientagdes de como
proceder. Mas em grande maioria a gente ndo tem um treinamento.

00:08:41 PESQUISADOR

Perfeito. Com base em sua vivéncia no campus, como avalia as condi¢des laborais fornecidas aos
servidores?

00:08:51 ENTREVISTADO GESTOR 1

Eu acho que hoje a gente ainda pode considerar um pouco mediana, né? Eu acho que a gente consegue
um bésico, né? Acho que a gente ndo conseguiu ainda ter uma melhoria. Tem uma melhoria em
comparacdo, acho que aos anos iniciais do campus, né? Mas que eu acho que ainda hoje ainda é o bésico.
O minimo que tem que ser.

00:09:13 PESQUISADOR

Considera que os servidores estéo satisfeitos com as condic6es de trabalho dadas, o que falta?

00:09:22 ENTREVISTADO GESTOR 1

Eu considero, em certas partes sim, porque como o basico é ofertado, eu considero que estdo. Eu acho que
o0 que falta para muitos, eu acho que é mais uma questdo local e ndo em relacéo ao trabalho, eu acho que é
mais uma questdo de logistica do municipio.

00:09:43 PESQUISADOR

Como vocé faz a avaliacdo do seu desempenho no trabalho que realiza?

00:09:52 ENTREVISTADO GESTOR 1

Em relacdo ao meu desempenho, eu considero boa.

00:09:58 ENTREVISTADO GESTOR 1

Eu ndo considero uma gestdo ruim e nem considero algo como se fosse 6timo. Entdo, eu considero ali
bom dentro do que a gente consegue resolver. Entdo, é um campus que existe muita falta de servidores,
tanto nessa parte administrativa quanto na parte docente. Entdo, a gente as vezes acaba tendo que fazer
muitas atividades que a gente poderia estar dividindo com outras fung¢@es. Entdo, a gente consegue
resolver muitas situac6es, mas poderia ser mais, como se diz assim, mais bem dividido. Entéo, por isso
gue eu acho que eu ainda considero bom para ndo chegar ainda a um étimo.

00:10:40 PESQUISADOR

Certo. Sobre o desempenho dos servidores, em quais atividades considera terem o melhor desempenho e
0 que precisam melhorar?

00:10:51 ENTREVISTADO GESTOR 1

Eu acho que o melhor desempenho dos servidores, eu acho que inclui em si a sala de aula. Eu acho que
todos os docentes eles fazem um trabalho espléndido com que a gente consegue ofertar, e tanto na
pesquisa quanto na extensdo, a gente tem uma boa desenvoltura, muitos projetos sendo desenvolvidos
tanto como por editais ou algum fomento interno, entéo sdo as partes que eu acho que a gente tem o
melhor desenvolvimento dentro do campus.

00:11:22 PESQUISADOR

Quais sdo as politicas de gestdo de pessoas utilizadas no campus?
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00:11:27 ENTREVISTADO GESTOR 1

Gestdo de pessoas?

00:11:30 ENTREVISTADO GESTOR 1

Eu acho que mais sdo... A melhor, acho que é a questdo mesmo de orientacdo. Eu acho que falta um
pouquinho de ter...essa ai, em relacdo a gestdo de pessoas, acho que hoje seria mais a questao de
orientacéo.

00:11:44 PESQUISADOR

Certo. Segundo sua vivéncia na gestao, quais sdo 0s motivos da rotatividade de servidores no campus
Eirunepé?

00:11:56 ENTREVISTADO GESTOR 1

Eu creio que seja o primeiro item, a questdo logistica do municipio. Eu acho que s6 quem é daqui conhece
um pouco da realidade em questdo de vir pra ¢4, a questao de precos, a questdo da saida ndo ser muito
facil, e também tem a questdo salarial e a questdo vivéncia aqui, que muitas vezes quando a gente coloca
no papel, a gente vé que as vezes vocé estando em outro municipio vocé tem mais tempo pra si, vocé
consegue ter uma rotina mais pratica porque vocé consegue sair, e aqui a gente, por mais que a gente
tenha voos hoje, a gente chega as vezes ter temporadas que a gente ndao tem voo, nao tem vaga, Sd0 precos
super absurdos. Entéo eu creio que isso é o que torna um pouco dessa rotatividade, porque quando a gente
pega a maioria das nossas saidas foram saidas via SIASS, o que identifica que aqui ndo tem um
tratamento adequado para aquele servidor. Entdo a gente pega nessa situacdo a saida via SIASS, a questdo
logistica do municipio e a falta de infraestrutura também municipal.

00:13:05 PESQUISADOR

Qual é a importancia da retencéo dos servidores no campus Eirunepé?

00:13:11 ENTREVISTADO GESTOR 1

A questdo da retencdo do servidor como chefia € uma questdo mesmo de organizagdo e planejamento. O
gue acontece se a gente consegue ter esse servidor no campus, a gente ndo tem uma preocupagéo tanto
enquanto horario, a gente ndo teria uma preocupacdo enquanto a realiza¢do dos cursos, se a gente vai
conseguir abrir nova turma ou ndo. Entdo, assim, pra gente é sempre uma incdgnita se a gente vai
conseguir abrir uma nova turma, um novo curso ou hao, porque assim, a rotatividade é muito alta. Entéo,
se a gente conseguisse ter a permanéncia do servidor aqui por mais tempo, a gente tem uma resposta mais
clara, a gente consegue permanecer 0s cursos, e a gente também nao fica naquela parte do [ré]
ensinamento, porque a gente vai ali, a gente consegue fazer uma capacitacdo com aquele servidor, ele
aprende o que tem que se desenvolver e quando finaliza aquela capacitacdo, aquele servico, ele j entra na
rotatividade, no caso, e a gente ja perde, entdo a gente fica sempre nessa rotatividade também do trabalho,
de ensinar, que quando a gente ensina j& sai, entdo a gente sempre fica nisso. Entdo a retencdo, a
permanéncia do servidor, a gente conseguiria permanecer o trabalho por mais tempo.

00:14:27 PESQUISADOR

Perfeito. Pela sua vivéncia, o que viabilizaria a retengdo dos servidores no Campus Eirunepé?

00:14:40 ENTREVISTADO GESTOR 1

Eu creio que seja uma questdo mesmo de melhoria. Na minha percepcéo, ndo é uma questdo muito do
campus. Eu creio que seja uma situagdo mais fora do campus, ou seja, do municipio. Entdo, uma questéo
de salérios melhores, que sdo os auxilios, auxilios fronteira, entre outros. Eu acho que isso traria um olhar
diferente e a gente conseguiria fazer que tivesse uma melhor permanéncia.

00:15:17 PESQUISADOR

De acordo com sua vivéncia no campus, quais politicas de gestdo da instituicdo promovem a retencdo dos
servidores?

00:15:27 ENTREVISTADO GESTOR 1

Eu acho que hoje a gente ndo consegue ver uma politica para promover. Eu acho que falta isso, uma
politica que possa promover essa permanéncia do servidor. Porque se a gente pega a maioria dos
servidores, muitos deles sdo de fora do municipio, e tem a questdo familiar, entdo muitas vezes para trazer
a questdo familiar entra a questao de recursos, para ir embora também isso, entdo eu acho que falta ter
essa tratativa de uma politica que possa trabalhar isso.

00:15:59 PESQUISADOR

Certo. O que considera gratificante em seu trabalho e o que o deixa frustrado?

00:16:06 ENTREVISTADO GESTOR 1

Eu acho que gratificante é quando a gente consegue finalizar o ano letivo, que a gente tem ali, é como se a
gente conseguiu cumprir o nosso trabalho do ano, né? E eu acho que o que mais deixa frustrante, eu acho
gue é até um pouco dessa questdo da rotatividade, né? Porque vocé faz um planejamento e querendo ou
n&o isso vem e quebra o seu planejamento, independente de o servidor sair administrativamente,
corretamente, via edital ou via SIASS, néo é algo planejado, entdo essa rotatividade que eu acho que é o
gue mais frustra a gente.
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00:16:49 PESQUISADOR

Perfeito. Hoje, passados esses anos de seu ingresso aqui, quais o suas expectativas profissionais no
campus?

00:16:59 ENTREVISTADO GESTOR 1

A minha expectativa profissional, pessoal, é dar continuidade, né? Quero buscar fazer o meu doutorado e
eu acho que a expectativa quanto chefia, né? E isso, eu acho que a gente buscar, eu acho que criar uma
politica que a gente possa ter essa permanéncia, que eu acho que para quem for assumir futuramente, né?
Tanto a direcdo, quanto a chefia, que eles ndo possam, né? Passar por essas mesmas situagdes que tem
sido hoje.

00:17:31 PESQUISADOR

Em que situacdo vocé mesmo pediria para sair do Campus Eirunepé?

00:17:38 ENTREVISTADO GESTOR 1

Em que situacao?

00:17:39 PESQUISADOR

Motivos.

00:17:40 ENTREVISTADO GESTOR 1

Motivos?

00:17:43 ENTREVISTADO GESTOR 1

Eu acho que alguma questdo de salde, né? Eu acho que é o primeiro conhecendo a questdo do nosso
municipio, né? Seria isso.

00:17:55 ENTREVISTADO GESTOR 1

E também a questdo familiar, né? Por ser um municipio, essa questdo longe, e de ndo é um facil acesso,
por mais que tenha, ndo é facil, € um dos meus maiores motivos que faria eu sair.

00:18:11 PESQUISADOR

Perfeito. E por fim, o que tem influenciado para a sua permanéncia no Campus Eirunepé?

00:18:19 ENTREVISTADO GESTOR 1

O que tem me influenciado ainda a permanecer aqui? Eu acho que ainda eu estar na chefia, eu acho que é
um dos itens que me fazem permanecer. Eu acho que também os alunos. E muito gratificante trabalhar
aqui. Quem trabalha no campus sabe como séo 0s nossos alunos. S&o muito carinhosos. Eles sonham
muito. E quando a gente vé a realidade local e vocé poder contribuir para que ele possa sonhar e
conseguir algo melhor, eu acho que isso é muito gratificante. E também a questdo de eu ter feito familia
aqui.

00:18:55 ENTREVISTADO GESTOR 1

Entdo, como hoje eu tenho a familia aqui, é uma das coisas que me fazem permanecer.

00:19:00 PESQUISADOR

Perfeito. Entdo, neste momento estamos chegando aqui ao final da entrevista. Agradeco a gestora por ter

colaborado aqui para a nossa pesquisa. Muito obrigado.
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APENDICE G — Anélise indutiva de entrevista com Gestor, para ilustrar

Categoria de
12 ordem

Categoria de 22 ordem

Trechos emblematicos da entrevista, para
ilustrar

1. Expectativas
profissionais

1.1 Posse no campus Eirunepé

1. “No edital [do concurso], uma amiga
tinha visto, tinha uma vaga para
enfermagem e ela ja estava fazendo
concursos hd mais tempo, e ela verificou
que nesse edital tinha uma vaga tanto para a
area dela quanto a minha, e por mais que a
gente era de outro estado, entdo, caso
passasse, ficaria mais facil para que a gente
pudesse vir junta, né? E ai, por isso que a
gente escolheu o Campus Eirunepé”.

2. Percepcbes
sobre o trabalho

2.1 Treinamento insuficiente
ou inexistente

2. “Ndo houve nenhum treinamento para
exercer o0 cargo da minha fungdo [de
direcdo]. S&@o atividades que a gente vai
aprendendo mesmo no dia a dia”.

2.2 Infraestrutura
trabalhar inadequada

para

3. “Eu acho que hoje, a gente ainda pode
considerar um pouco mediana, né? Eu acho
que a gente consegue um bésico, né? Acho
que a gente ndo conseguiu ainda ter uma
melhoria. Tem uma melhoria em
comparagdo, acho que aos anos iniciais do
campus, né? Mas que eu acho que ainda
hoje ainda é o basico. O minimo que tem
que ser".

2.3 Sentimentos provocados
pela vivéncia laboral

4. “Eu acho que gratificante é quando a
gente consegue finalizar o ano letivo, que a
gente tem ali é como se a gente conseguiu
cumprir o nosso trabalho do ano, né?”.

5. “O que mais deixa frustrado, eu acho
que é até um pouco dessa questdo da
rotatividade, né? Porque vocé faz um
planejamento, e querendo ou ndo, isso vem
e quebra o seu planejamento, independente
de o servidor sair administrativamente,
corretamente, via edital ou via SIASS, ndo é
algo planejado. Entdo essa rotatividade que
eu acho que é o que mais frustra a gente”.

3. Politicas de
gestdo de pessoas
para retencdo de
servidores

3.1 Inexisténcia de politicas
para retencdo

6. “Eu acho que hoje a gente ndo consegue
ver uma politica para promover [a retencao].
Eu acho que falta isso, uma politica que
possa promover essa permanéncia do
servidor”.

3.2 Relevancia da retencdo de
servidores

7. “Entdo, assim, pra gente ¢ sempre uma
incognita se a gente vai conseguir abrir uma
nova turma, um novo curso ou ndo, porque
assim, a rotatividade é muito alta. Entdo, se
a gente conseguisse ter a permanéncia do
servidor aqui por mais tempo, a gente tem
uma resposta mais clara, a gente consegue
permanecer 0s cursos, e a gente também néo
fica naquela parte do [ré]ensinamento. A
gente consegue fazer uma capacitacdo com
aquele servidor, ele aprende o que tem que
se desenvolver, e quando finaliza aquela
capacitagdo, aquele servico, ele ja entra na
rotatividade, no caso, e a gente ji perde.




156

Categoria de
12 ordem

Categoria de 22 ordem

Trechos emblematicos da entrevista, para
ilustrar

Entdo [com] a retencdo, a permanéncia do
servidor, a gente conseguiria permanecer o
trabalho por mais tempo.

4, Motivos
rotatividade
campus Eirunepé

da
no

4.1 Transporte do municipio

de dificil acesso

8. “Eu creio que seja o primeiro item, a
questdo logistica do municipio, [..], a
realidade em questdo de vir pra ca
[Eirunepé], a questdo de precos [elevados
das passagens], a questdo da saida nao ser
muito facil. Chega as vezes ter temporadas
que a gente ndao tem voo, ndo tem vaga, sao
precos super absurdos. Entdo eu creio que
isso € 0 que torna um pouco dessa
rotatividade”.

4.2 Inacessibilidade a servicos
de salde necessarios para
manter a salide no municipio

9. “A maioria das nossas saidas foram saidas
via SIASS, o que identifica que aqui [em
Eirunepé] ndo tem um tratamento [de saude]
adequado para aquele servidor.

5. Fatores que
influenciam na
permanéncia dos
servidores

5.1 Incentivo financeiro

10. “Na minha percep¢do, ndo é uma
questdo muito do campus. Eu creio que seja
uma situacdo mais fora do campus, ou seja,
do municipio. Entdo, uma questdo de
saldrios melhores, que sdo os auxilios,
auxilios fronteira, entre outros. Eu acho que
isso traria um olhar diferente e a gente
conseguiria fazer que tivesse uma melhor
permanéncia”.
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DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 6.652.560

Apresentagao do Projeto:
Conforme o parecer consubstanciado.

Objetivo da Pesquisa:
Conforme o parecer consubstanciado.

Avaliagao dos Riscos e Beneficios:

Riscos:

Toda pesquisa com seres humanos envolve riscos aos participantes, os quais podem atingir as dimensdes:
fisica, psiquica, moral, intelectual, social, cultural ou espiritual dos mesmos.

Os riscos advindos da participagdo nessa pesquisa podem envolver desconforto e/ou constrangimento em
algum momento, durante realizacdo das entrevistas, desconforto ou alteragées de comportamento durante
gravacdes de audio. No entanto, trabalharemos para minimizar sua ocorréncia, garantindo um local
reservado e liberdade para ndo responder questdes constrangedoras, bem como o respeito aos valores
culturais, sociais, morais, religiosos e éticos.

Durante a realizacéo das entrevistas, por ser uma metodologia na qual ha interagdes entre o pesquisador e
o entrevistado, existe um risco de exacerbagdo das emocgdes, o que pode causar algum grau de desconforto
ou conflito. Caso isso aconteca, sera temporariamente suspensa a entrevista, para que se possa prestar a
assisténcia aos participantes e reavaliar o direcionamento que foi dado durante a atividade. O caso sera
encaminhado imediatamente ao Sistema CEP/CONEP
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para andlise e possiveis readequagdes ou a suspensdo do estudo, conforme prevé o item V.3 da Resolugdo
466 de 2012. Posteriormente, sera avaliada a necessidade de continuidade desta etapa. Destaca-se ainda
que, caso acontega algum dano psicolégico, os pesquisadores deverdo realizar encaminhamentos a
servicos de atendimento especificos de psicologia do Sistema Unico de Satude — SUS ou mesmo por
convénio de saude, caso o servidor(a) o possua.

A quebra do sigilo & um risco, ainda que involuntario e ndo intencional, em decorréncia da realizagao das
entrevistas. Este risco esta reconhecido e prevenido ao participante no TCLE no momento da assinatura. Os
pesquisadores envolvidos na pesquisa firmaram compromisso com o sigilo das informacdes através da
assinatura do Termo de Confidencialidade e estdo disponiveis para esclarecimento em qualquer momento
da pesquisa.

Sera assegurado o maximo respeito pela privacidade dos participantes e a garantia de que os participantes
possam desistir da pesquisa a qualquer momento.

Com relagdo a seguranca na transferéncia e no armazenamento dos dados coletados, cabe afirmar que as
instituices envolvidas no estudo se comprometem em fazé-lo de forma adequada, bem como adotar os
procedimentos para assegurar o sigilo e a confidencialidade das informagées do participante da pesquisa.
Todo o material obtido durante as entrevistas sera transcrito para analise e, apo6s finalizagdo do trabalho, a
gravagdo de audio sera exluida.

Beneficios

A realizacao desta pesquisa ajudara os participantes a compreender melhor os conceitos e praticas da
gestdo de pessoas. Isso sera benéfico para o desenvolvimento profissional e pessoal dos participantes por
meio do compartilhamento de suas experiéncias e percepcoes.

Esta pesquisa sobre gestdo estratégica de pessoas ira incluir instrumentos de diagnéstico ou avaliagdo.
Esses instrumentos irdo ajudar os participantes a identificar areas de melhoria em sua prépria gestao de
pessoas.

Com os achados desta pesquisa, sera possivel tracar estratégias que visem a melhoria na gestao
estratégica de pessoas da populagdo estudada, contribuindo assim para o aumento da satisfagcédo e
motivagdo dos trabalhadores docentes e técnicos administrativos em educagéo, dentro do Campus Eirunepé
do Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas, o que promove também o
desenvolvimento institucional
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Comentarios e Consideragoes sobre a Pesquisa:
Conforme o parecer consubstanciado.

Consideracoes sobre os Termos de apresentagao obrigatoria:
Foram feitas todas as alteracdes sugeridas no conforme o parecer consubstanciado.

Recomendagoées:
Cabe ao pesquisador responsavel, apés realizagdo da pesquisa, apresentar a este colegiado o Relatério
Final de Pesquisa, que sera avaliado em reunido ordinaria do comité para verificagdo do cumprimento dos

preceitos éticos na pesquisa com seres humanos.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagodes:

O colegiado, diante da analise dos autos com base nas resolugdes CNS n.° 466/12 e CNS n°. 510/16,
decide pelo parecer de aprovagdo do projeto de pesquisa.

Cabe ao pesquisador responsavel, apds realizagdo da pesquisa, apresentar a este colegiado o Relatério
Final de Pesquisa, que sera avaliado em reunido ordinaria do comité para verificagdo do cumprimento dos
preceitos éticos na pesquisa com seres humanos.

Consideracoes Finais a critério do CEP:

Cabe ao pesquisador responsavel, apés realizagdo da pesquisa, apresentar a este colegiado o Relatério
Final de Pesquisa, que sera avaliado em reunido ordinaria do comité para verificagdo do cumprimento dos
preceitos éticos na pesquisa com seres humanos.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacao
Informagdes Basicas| PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 16/12/2023 Aceito
do Projeto ROJETO 2235914 .pdf 12:56:12
Qutros CartaResposta.doc 16/12/2023 | MATEUS PEREIRA Aceito
12:55:45 |DA ROCHA

Qutros Instrumentos.pdf 16/12/2023 | MATEUS PEREIRA Aceito
12:54:11 | DAROCHA

Cronograma CRONOGRAMA .pdf 16/12/2023 | MATEUS PEREIRA | Aceito
12:52:18 | DA ROCHA

TCLE / Termos de | TCLE.pdf 16/12/2023 | MATEUS PEREIRA | Aceito

Assentimento / 12:49:57 | DA ROCHA
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Brochura 19:45:12 |DAROCHA
Investigador
Declaragédo de 6Confidencialidade.pdf 25/10/2023 [MATEUS PEREIRA | Aceito
Pesquisadores 19:41:51 DA ROCHA
Orgamento 50RCAMENTO.pdf 25/10/2023 [MATEUS PEREIRA | Aceito
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ANEXO Il — Carta de Anuéncia para realizacao da pesquisa no Campus Eirunepé

Instituto Federal de Educagio, Ciéncia e Tecnologia
==. do Amazonas (IFAM)
EEE
L Campus Eirunepé (CEIRU)
INSTITUTO
FEDERAL
Amazonas

CARTA DE ANUENCIA

Declaro que o CAMPUS EIRUNEPE DO INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO,
CIﬁNCIA E TECNOLOGIA DO AMAZONAS tem interesse em participar do projeto de titulo:
“POLITICAS E DIRETRIZES DE GESTAO DE PESSOAS PARA RETENCAO DE
SERVIDORES: O CASO DO IFAM - CAMPUS EIRUNEPE”, proposto pelos pesquisadores:

MATEUS PEREIRA DA ROCHA E BEATRIZ QUIROZ VILLARDI, estando autorizada sua
execucao.

Declaro ainda, conhecer e cumprir as Resolugdes Eticas Brasileiras, em especial a Resolugio
CNS 466/2012, que esta instituigao esta ciente de suas corresponsabilidades como institui¢ao coparticipante
e de seu compromisso no resguardo da seguranga e bem-estar dos participantes do projeto de pesquisa nela
recrutados, dispondo da infraestrutura necessaria para a garantia de tal seguranca e bem-estar.

Esta autorizagdo esta condicionada a aprovagao final da proposta pelo Comité de Etica em
Pesquisa com Seres Humanos, responsavel por sua avaliacao.

Eirunepé/AM, 19 de outubro de 2023.

Documento assinado digitalmente

‘Lb DIRCEU DA SILVA DACIO
g Data: 20/10/2023 19:20:03-0300

Verifique em https://validar.iti.gov.br

Prof. Me. DIRCEU DA SILVA DACIO
Diretor Geral do Campus Eirunepé do IFAM
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ANEXO |1l — Carta dos Reitores ao MEC sobre Adicional de Fronteira e Local de
Dificil Fixagao

Amazonia Legal, 26 de setembro de 2024

Das Reitoras e Reitores que subscrevem este documento

A Sua Exceléncia o Senhor,
Camilo Sobreira de Santana
Ministro da Educagao

A Senhora,
Jussara Cardoso Silva Freitas
Subsecretaria de Gestdo Administrativa, Coordenadora da CNS/MEC

Assunto: Adicional de Fronteira e Local de Dificil Fixa¢ao.

Senhor Ministro da Educacao,
Prezada Coordenadora da CNS/MEC,

Nos, reitores(as) das Instituigdes Federais de Ensino, representando os anseios
dos docentes e técnico-administrativos lotados em regides de fronteira e localidades de
dificil fixagdo, dirigimo-nos a Vossa Senhoria para solicitar o apoio da CNS/MEC no
que tange a Indenizagdo Educacional de Fronteira e de Local de Dificil Fixa¢ao de
Efetivo.

Considerando as deliberagdes amplamente discutidas nas entidades de base,
como as plenarias da FASUBRA e SINASEFE e do Grupo de Trabalho Multicampi e
Fronteira do ANDES, ha expressivo apoio dos docentes e técnico-administrativos pela
criagdo e implementacdo da referida indenizacdo. Tal medida é crucial para melhorar a
qualidade de vida e incentivar a permanéncia desses profissionais em areas de dificil
provimento, como a Amazonia Legal e outras regides que enfrentam desafios devido a
sua localizagdo geografica.

Acreditamos que a inclusdo da Indenizagdo Educacional de Fronteira e de Local
de Dificil Fixac¢do nos textos dos Projetos de Lei, a serem encaminhados pelo Poder
Executivo e que modificardo as Leis n°l 12.772/2012 e 11.091/2005, sera um passo
fundamental para proporcionar avangos significativos nos processos de ensino,
pesquisa, extensdo e no desenvolvimento socioecondmico das regides mais sensiveis do
Brasil. Essa medida visa reconhecer e valorizar o papel vital desempenhado pelos
docentes e técnico-administrativos que, mesmo diante de adversidades, dedicam-se a
formagdo das futuras geragoes.

Destacamos que a Indenizagdo Educacional de Fronteira e de Local de Dificil
Fixagdo ¢ uma reivindicagdo historica dos servidores, e sua implementagdo sera
essencial para a consolidagdo e o fortalecimento das Instituicdes Federais de Ensino
nessas areas, especialmente considerando a ampliagdo e interiorizagdo da Rede Federal.
Reforcamos ainda que essa politica pode ser estruturada com estudos e previsdes para o
ano de 2026, sem impacto financeiro imediato, mas com o estabelecimento de um

Pagina 1 de 2



compromisso efetivo com a inclusdo do beneficio no texto a ser submetido ao
Congresso Nacional.

desempenhando suas fungdes com dignidade e comprometimento.

Diante disso, solicitamos o apoio dos membros da CNS/MEC para garantir que a
minuta do projeto de lei em elaboragdo contemple a referida indenizagdo, assegurando
as condigdes necessarias para que os profissionais da educagdo possam continuar

Agradecemos antecipadamente pela atencdo e pelo apoio a essa causa tdo
importante para o fortalecimento da educagdo nas regides de fronteira e de dificil
fixa¢do no Brasil.

Atenciosamente,

Documento assinado digitalmente

“b ANA PAULA PALHETA SANTANA
g Data: 26/09/2024 12:27:43-0300

Verifique em hitps://validar.iti.gov.br

Ana Paula Palheta Santana

Reitora do IFPA

Documento assinado digitalmente

MOISES JOSE ROSA SOUZA
Data: 27/09/2024 08:56:30-0300
verifique em https://validar.iti.gov.br

Moisés José Rosa Souza

Reitor do IFRO

Pégina 2 de 2

Documento assinado digitalmente

“b ANTONIO DA LUZ JUNIOR
Data: 30/09/2024 13:45:26-0300

Verifique em htps://validar.iti.gov.br

Ant6nio da Luz Jinior

Reitor do IFTO

Documento assinado digitalmente
NILRA JANE FILGUEIRA BEZERRA

Data: 26/09/2024 22:28:03-0300
Verifique em https://validar.iti.gov.br

Nilra Jane Filgueira
Reitora do IFRR

Documento assinado digitalmente

“b JAIME CAVALCANTE ALVES
g Data: 30/09/2024 14:13:30-0300

Verifique em https://validar.iti.gov.br

Jaime Cavalcante Alves

Joub

Reitor do IFAM

Documento assinado digitalmente
ROMARO ANTONIO SILVA

Data: 26/09/2024 13:28:30-0300
Vverifique em https://validar.iti.gov.br

Romaro Anténio Silva

Reitor do IFAP

163



