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Resumo:

As politicas de gestdo e retencao de docentes interfere cada vez mais na manutencdo dos
mesmos nas instituicdes. Nas instituigdes de ensino superior entender como elas interferem na
retencdo dos docentes veem se tornando um fator cada vez mais importante, visto o
crescimento das mesmas, principalmente as publicas. Para realizacdo desse estudo utilizou-se
da metodologia de aplicagao de questionario entre todas as universidades do Sistema ACAFE,
visando levantar as politicas de gestdo de pessoas relacionadas a retengdo docente nas
institui¢des e identificar os motivos da saida dos docentes. Dessa forma ¢ possivel avaliar as
politicas adotadas pelas institui¢des frente as expectativas dos docentes.
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Abstract:

Management policies and retention of teachers increasingly interfere of them maintenance at
the institutions. In higher education institutions understand how they impact on teachers's
retention becoming an increasingly important factor, throught their growth, especially the
public institutions. To accomplish this study it used the methodology of a questionnaire
among all universities of ACAFE system, aiming to raise the people management policies
related to teacher retention at institutions and identify the reasons for the departure of
teachers. So is possible to evaluate the policies adopted by the institutions face the
expectations of teachers.
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1 INTRODUCAO

O capital humano tem adquirido maior importancia para o crescimento e desenvolvi-
mento das organizacdes. As pessoas sao um dos grandes diferenciais dentro das empresas, co-
nhecidas como o talento humano de uma instituigao.

As organizacdes que tem sucesso sao as que dedicam seus esforgos a obtencao dos re-
cursos mais escassos, os melhores profissionais estdo sendo disputados no mercado de traba-
lho, com amplas opg¢des, as empresas que desejam manter seus melhores talentos precisam es-
tabelecer politicas de retencdo que atendam as suas expectativas.

Ulrich (2001), j& afirmara que o panorama competitivo esta constantemente se alteran-
do ao demandar novos modelos de competitividade, que, por sua vez, requerem capacidades
organizacionais que possibilitardo que as organizacdes atendam melhor seus clientes e se dife-
renciem de seus concorrentes.

Com base nisso, a gestdo de pessoas nas organizagdes assume papel especialmente re-
levante e estratégico na realidade competitiva atual, ja que suas politicas e praticas devem cri-
ar tais capacidades organizacionais que levam a uma competitividade maior.

A valorizacdo das pessoas sera um dos temas mais importantes na area de gestdo de
pessoas, desenvolver formas de valorizar os empregados reflete no desenvolvimento profissi-
onal e consequentemente na retencao desses profissionais na organizagao.

Porém além de atrair e desenvolver talentos, a organizagdo deve preocupar-se também
em reté-los, evitando a rotatividade, ja que quando a institui¢cdo perde um talento para o mer-
cado, perde também capital humano, e todo o tempo e os recursos que foram investidos nessa
pessoa. E esse leva consigo também a experiéncia profissional adquirida durante o seu perio-
do de atuagdo dentro da organizagdo.

De acordo com Chiavenato (2003, p. 19), “a organizagdo viavel, do ponto de vista de
recursos humanos, ¢ aquela que nao apenas capta e aplica seus recursos humanos adequada-
mente, mas também os mantém na organiza¢do.” Portanto e fundamental que as organizacdes
invistam também na retencao de talentos.

Buscou-se identificar as técnicas de retencdo de talentos, fundamental para o éxito de

uma politica de recursos humanos que visa captar ¢ manter grandes profissionais dentro da



instituicao e identificar na pratica as politicas de gestdo e valorizagdo de pessoas existentes ¢

as que sao aplicadas no ambito das universidades.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 ENSINO SUPERIOR

De acordo com Cunha citado por Nogueira (2008), O ensino superior no Brasil teve
um surgimento tardio, conforme apontado por varios estudiosos deste campo. Enquanto na
Europa as universidades surgiram no século XI, as primeiras instituigdes brasileiras datam do
inicio do século XX.

Ainda segundo Nogueira (2008), A procura por cursos superiores vem crescendo
desde a década de 1940, quando as mudangas politicas, econdmicas e sociais vivenciadas
nessa época estimularam a classe média a incluir esse item nos seus projetos de ascensao
social.

Segundo Castanho e Freitas (2005), As Universidades configuram-se como um espago
de construgdo e trocas de conhecimento além de convivio social. A universidade ¢
fundamental para a criagdo, transferéncia e aplicagdo de conhecimentos e para a formacao e
capacitacdo do individuo, como também para o avan¢o da educagdo em todas as suas formas.
A Educagdo Superior representa importante meio para a produ¢do do conhecimento cientifico
e para o avango tecnologico em uma sociedade.

De acordo com Brasil (2000), o Ministério da Educagdo por meio de relatorios
enviados por diferentes universidades, em conjunto com o Ministério da Ciéncia e Tecnologia
apresenta dados significativos que comprovam uma expressiva evolu¢do da produgdo
cientifica no Brasil. Ainda, nos ultimos anos, tem sido constatado que a maioria das pesquisas
cientificas estdo sendo desenvolvidas por Universidades Publicas Federais.

Conforme Castanho e Freitas (2005), A pratica da docéncia na Educagdo Superior ndo
¢ uma atividade simples, ela exige conhecimentos que vao além dos especificos da area de
atuagdo do docente. As demandas internas e externas da instituicdo exigem dos docentes a

apropriacao de novos saberes e a aquisi¢do de novas competéncias para fazer parte de



atividades que vao além da sala de aula, como a participagdo em colegiados, desenvolvimento
e divulgacao de pesquisas, orientacdes de trabalhos aos estudantes, organizagdo de eventos,
participacdo em bancas de avaliacdo, participacdo nas politicas de pesquisa e financiamento

entre outros.

2.2 LEI DE DIRETRIZES E BASES DA EDUCACAO NACIONAL (LEI N° 9.394)

A exigéncia por parte das Universidades para que os docentes tenham o conhecimento
além da sala de aula, ¢ baseado nas exigéncias da Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo Naci-
onal (Lei n°® 9.394) sancionada pelo Presidente da Republica em de 20 de dezembro de 1996
que estabelece as diretrizes e bases da educacao nacional.

A Lei de Diretrizes ¢ Bases da Educacao Nacional (LDB) em seu art. 52°, estabelece
que as universidades sdo instituigdes pluridisciplinares de formagao dos quadros profissionais
de nivel superior, de pesquisa, de extensao ¢ de dominio e cultivo do saber humano, que se
caracterizam por:

I — producdo intelectual institucionalizada mediante o estudo sistematico dos temas e
problemas mais relevantes, tanto do ponto de vista cientifico e cultural, quanto regional e
nacional;

I — um terco do corpo docente, pelo menos, com titulagdo académica de mestrado ou
doutorado;

IIT — um terco do corpo docente em regime de tempo integral.

ApoOs a publicacao dessa legislacao foi concedido um prazo de 8 anos para que as
instituicdes se adequassem a lei, correndo o risco de perderem o status de universidade. Hoje,
17 anos depois, muitas universidades ainda encontram dificuldades em cumprir o que ¢
estabelecido pela LBD.

Conforme Anastasiou ¢ Pimenta (2002), as institui¢des sdao avaliadas pelo indice de
percentual de professores titulados com mestrado e doutorado, e a maioria dos programas de
mestrados e doutorados em areas diversas a educagdo visam a formagdo de pesquisadores em

seus campos especificos e ndo a formagao de docentes.



Masetto (2000), ja apresentava, e o que continua ocorrendo hoje, ¢ uma divisao do tipo
de professor que atua nas universidades, podendo-se apresentar 4 grupos, sendo esses:

Os profissionais de varias areas do conhecimento que se dedicam exclusivamente a
docéncia em tempo integral: sdo esses profissionais que formam o corpo docente com jornada
de 30 a 40h, necessarios para que as instituicdes mantenham seu status de universidade. Esse
docente estd envolvido mais efetivamente com os alunos, com seus pares € a instituicao e
acabam sendo esses os responsaveis pela maioria das publicagdes cientificas, porém em outro
ponto, o quanto estar envolvido apenas em sala de aula e ndo vivenciar a pratica didria pode
ser um problema quando se busca formar profissionais para um mercado de trabalho em o que
o docente ndo estd inserido, ensinando aquilo que na foi experimentado.

Os profissionais que atuam no mercado de trabalho especifico e atuam como docentes
algumas horas por semana: nesse grupo estdo os profissionais liberais que atuam no mercado
de trabalho especifico do curso que lecionam, com por exemplo médicos, advogados,
psicologos, enfermeiros, engenheiros, entre outros. Esses ndo possuem tanta interagdo com os
alunos e a universidade, ja que sua jornada semanal ¢ bem menor. A formagdo pedagogica
desses profissionais muitas vezes nao foi focada visando a sala de aula, e precisam se desafiar
nesse ponto, também nao estdo muito envolvido com a pesquisa, devido ao pouco tempo
dedicado a universidade. Em contrapartida a experiéncia vivenciada por esses docentes,
contribui para que o aluno tenha conhecimento dos desafios e exigéncias do mercado de
trabalho, trazendo a realidade para a sala de aula.

Os profissionais da area pedagodgica que atuam na universidade e no ensino basico: sdo
os profissionais da area de pedagogia e licenciatura, que possuem uma vivéncia muito forte no
magistério e podem compartilhar com os alunos essas experiéncias de se trabalhar com todos
os niveis do ensino. Porém acabam tendo uma jornada dupla, cansativa ¢ nem sempre bem
remunerada. Assim com esse volume de trabalho, a qualidade do ensino oferecido pode-se ser
questionada.

Os profissionais da area da educacdo e das licenciaturas que atuam em tempo integral
nas universidades: assim como os profissionais citados anteriormente esse grupo também ¢
formado por docentes da area de pedagdgica e licenciatura, mais que atuam exclusivamente

na universidade, e como o primeiro grupo, possuem uma carga horaria de 30 a 40h semanais.



O que também ¢ o ideal pelo ponto de vista da dedicagdo e interagdo com o meio académico,
mais lhes falta a pratica vivenciada em outros niveis do ensino, assim ensinam sobre uma
pratica ndo vivenciada.

Assim conforme citado por Masetto (2000), Esse ¢ o impasse em que chegam as
universidades, no momento de definir seu corpo docente, onde tem-se de um lado o professor
profissional e do outro o profissional professor. A questdo nao deve ser sobre qual desses
optar, mais sim buscar mesclar os quatro tipos de docentes, para diversificar seu quadro e
garantir essa mescla de conhecimentos que enriquece o quadro curricular.

A discussao sobre a valorizagdo dos docentes, ndo é um assunto recente, pois Masetto
(2000), ja apresentava que existe uma insatisfacdo entre os docentes em geral e
principalmente os de ensino superior. Nao apenas devido aos saldrios considerados baixos
mais também por perceberem a auséncia de didatica para ensinar melhor e a perda da
valorizagao do profissional professor, perante a sociedade.

A LDB estabelece conforme Art. 67 que os sistemas de ensino promoverdao a
valorizacdo dos profissionais da educacdo, assegurando-lhes, inclusive nos termos dos
estatutos e dos planos de carreira do magistério publico, através de ingresso exclusivamente
por concurso publico de provas e titulos; aperfeicoamento profissional continuado, inclusive
com licenciamento periddico remunerado para esse fim; piso salarial profissional; progressao
funcional baseada na titulagdo ou habilitacdo, e na avaliagdo do desempenho; periodo
reservado a estudos, planejamento e avaliagdo, incluido na carga de trabalho e condigdes
adequadas de trabalho.

Segundo Demo (2002), a lei em seu artigo 67, fala como sempre da necessidade de se
valorizar os docentes, de “piso salarial profissional” (III), bem como de “condi¢des adequadas
de trabalho” (VI), permanecendo em generalidade, que dependem de condi¢des estaduais e

municipais sempre adversas, para serem efetivadas.

2.3 PANORAMA DAS IES

Segundo Bosi (2007), Analisando a evolugao dos docentes na ativa das IES publicas e

privadas, o crescimento da for¢a de trabalho empregada nas IES publicas registrado entre



1980 e 2004 foi de 53%, nas IES privadas este foi superior a 270%. A inversao dessa relacao
deu-se a partir de 1998 (segundo mandato de Fernando Henrique Cardoso) e, certamente, foi
preparada pela legislagdo que estimulou a multiplicacdo das institui¢des de ensino privadas e
pela politica de estagnacao das IES publicas, devido a reajustes or¢amentarios e no represa-
mento de concursos.

Segundo Brasil citado por Bosi (2007), outra caracteristica desse crescimento ¢ a
flexibilidade registrada nos regimes de trabalho. Do total de docentes cadastrados pelo censo
do INEP (2004), apenas 16,9% trabalham em regime de dedicagcdo exclusiva. Mesmo se
considerarmos como hipdtese que tal cifra diz respeito quase que integralmente a realidade
das IES publicas, sua repercussao ainda evidenciaria uma grande desregulamenta¢dao do
trabalho docente, ja que representaria apenas 48% de todos os docentes das IES publicas.

Conforme Bosi (2007), em relacdo a legislagdo educacional que estabeleceu
parametros de contratagdo ja bastante flexiveis a partir de 1996 (LDB), 7 das 84 universidades
publicas ndo cumprem a exigéncia de terem pelo menos um ter¢o do corpo docente em regime
de tempo integral. Ja entre as universidades privadas, esse tipo de transgressao atinge 65 das
86 IES existentes, o que representa mais de 75% numa situagao ilegal.

Assim conforme Bosi (2007), o crescimento da forga de trabalho docente foi e ainda ¢é
marcado pela flexibilizagdo dos contratos trabalhistas. Além dos contratos temporarios e efeti-
vos com pagamento por aula ministrada e auséncia de Plano de Carreira, ainda ha o pagamen-
to na forma de recursos denominados como “bolsas de pesquisa” e “adicionais” por atividade
de extensdo. Sdo essas possibilidades de contratagdo precaria, abertas por praticas constituidas
a margem da lei ou mesmo por modificagdes na legislagdo trabalhista, que t€ém feito com que
o nimero de docentes aumente.

Enquanto o governo de Fernando Henrique Cardoso foi marcado pela expansdo das
institui¢cdes de ensino superior privados, no Governo Lula, conforme pesquisa realizada por
Nogueira (2007), houve a expansao da rede federal de ensino superior, ao todo foram criadas
15 universidades entre 2003 e 2007. De acordo com as proje¢des do MEC na época, esse pro-
cesso de expansdo da rede fisica das instituicdes federais de ensino superior seria responsavel
pela criacdo de cerca de 35 mil novas vagas anuais entre 2003 ¢ 2010. Como consequéncia a

contratagdo de aproximadamente 10,2 mil novos docentes.



2.4 GESTAO DOS TALENTOS

Conforme Caravantes (2002), a administracdo de talentos humanos, ¢ uma fungdo de
todos os gerentes da organizagdo, e deve ter como enfoque o desenvolvimento dos individuos.
Os talentos humanos precisam ser cultivados e valorizados.

Ainda de acordo com Caravantes (2002), em um mundo de mutagdes aceleradas, as
organizagdes precisam de recursos humanos qualificados, para que possam obter sucesso.
Porém nem todas efetivamente administram seus talentos humanos, as que o fazem sao as que
entendem que a importincia de seus talentos cresce com o aumento da complexidade
ambiental.

Para Guenther (2000, p. 30), “O Talento ndo ¢ definido por uma caracteristica Unica,
conjunto de atributos e aptiddes diferenciados, existindo tanto sozinhos como combinados, e
referindo-se a alguma area de atividade e da vida humana”.

Ainda segundo Gramigna (2007), para se sentirem valorizados, os talentos buscam
organizacdes onde eles sdo chamados a participar de projetos desafiadores, tem
responsabilidades ampliadas, percebem que a organizacdo investe em sua carreira, participam
de treinamentos, sdo reconhecidos publicamente pelo seu trabalho e tem oportunidade de
trabalhar coordenando equipes. E necessario um programa de desenvolvimento voltado aos
talentos, de forma a reté-los na organizagao.

De acordo com Almeida (2009), existe um aumento na tendéncia de se trocar de
emprego, as pessoas passam a gerir suas carreiras € buscam oportunidades que agreguem
valor a elas.

Conforme Gramigna (2007), € necessario investir nas pessoas, pois sem elas qualquer
tecnologia, por mais necessaria e inovadora, ndo funciona. Sdo as pessoas que tem o dom de
fazer o sucesso ou o fracasso de qualquer empresa. E elas precisam integrar seus sonhos ao
coletivo, com um resultado de ganha-ganha.

Para Gramigna (2007), a permanéncia de um colaborador na empresa esta atrelada a
um conjunto de condi¢des diferentes das que eram de valor anteriormente. Uma pesquisa
realizada pela revista Exame em 1999, apresenta os indicadores de atratividade e manutencao

de talentos das melhores empresas para se trabalhar, onde revelam essa mudanca, hoje os



fatores levados em consideragdo sdo salarios e beneficios, oportunidade de carreira: gestdo do
desempenho, meritocracia e possibilidades de crescimento, diversos aspectos como produto,
servicos e ambiente, delegacdo de responsabilidades com a possibilidade de tomada de

decisdo, liberdade e autonomia e ética nas relagdes e negocios.

2.4.1 Politicas de Gestao de Pessoas

Legge (1995), afirma que politicas adequadas de Gestdo de Pessoas devem promover
um comprometimento dos empregados e, como consequéncia, uma boa vontade neles de agir
de maneira flexivel e adaptativa rumo a busca das organizagdes por exceléncia. A implanta-
cdo de politicas de Gestao de pessoas produz empregados de alta qualidade, que, na verdade,
constituem “a diferenca que faz a diferenca”.

Segundo Demo (2005), a gestdo de pessoas por Karen Legge estabelece dois pontos
importantes, sendo que as politicas de gestdo de pessoas devem estar integradas ao
planejamento estratégico da organizacdo, j4& que os recursos humanos representam uma
valiosa fonte de vantagem competitiva.

Mathis e Jackson apud Demo (2005), citam uma pesquisa realizada com executivos de
diversas organizagdes, onde esses apontam que a maior contribuicdo para o sucesso
organizacional nos proximos cinco anos serd a conquista e a fidelizacdo de colaboradores

talentosos.

2.4.1.1 Manutencio de Recursos Humanos

De acordo com Chiavenatto (2003, p. 19), “A organizagdo viavel do ponto de vista dos
recursos humanos, ¢ aquela que ndo apenas capta e aplica seus recursos humanos
adequadamente, mas também os mantém na organizagao”.

Para a correta gestdo de pessoas, além de captar recursos humanos e aplicar
corretamente esses recursos, a organizagao precisa manté-los a longo prazo. A manutengdo de
recursos humanos ¢ um processo que envolve um conjunto de fatores, que vao além do

relacionamento com a chefia.
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A manutencdo dos recursos humanos exige uma série de cuidados especiais,
ressaltando os planos de compensacdo monetaria, de beneficios sociais, de higiene e
seguranca do trabalho e relagdes trabalhistas.

De acordo com Demo (2005), podem ser diversos os beneficios oferecidos pelas
organizagdes aos empregados, € esses servem tanto como atrativo para novos empregados

quanto diferencial de retencao dos mesmos.

2.4.1.1.1 Administracdo de Saldrios

A administracdo de salarios est4 relacionada com a avaliagdo e classificacdo de cargos,
pesquisas salariais e politica salaria visando o equilibrio salarial interno.

Conforme Peloso e Yonemoto (2010), Investir nas politicas de remuneracao ¢ algo que
influéncia na permanéncia ou na saida dos seus empregados, pois vivemos em uma sociedade
capitalista, onde o dinheiro ¢ essencial para a manuteng¢do da vida.

Segundo Chiavenato (2003), os salarios sdo para as organizagdes, um custo € um
investimento. Um custo porque os salarios se refletem no custo do produto ou servigo final e
um Investimento porque representam uma aplicagao de dinheiro em um fator de produgdo, o
trabalho, em busca de um retorno maior.

De acordo com Lacombe (2011), é necessario haver uma coeréncia entre remuneragao
interna e a externa, ou seja, entre os salarios pagos pela empresa e os praticados pelo mercado.
Empresas que pagam abaixo do mercado, tendem a perder seus melhores profissionais.

De acordo com Demo (2005, p. 83), “a remuneracdo deve refletir tanto o valor do
trabalho quanto a qualidade da contribui¢cdo das pessoas e de grupos”.

Conforme Peloso e Yonemoto (2010), ndo existe uma forma ideal de gerir a remunera-
¢ao dos colaboradores dentro de uma empresa, pois cada empresa tem uma area de atuagdo e
um perfil de profissionais. Dessa forma, ¢ necessario que a politica de remuneracdo da insti-
tuicdo esteja alinhada com as necessidades e pretensdes dos colaboradores, possibilitando

uma relagdo profissional duradoura.

2.4.1.1.2 Plano de beneficios sociais
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Além do salario as empresas concedem planos e sistematicas de beneficios sociais
adequados a diversidade de necessidades dos participantes da organizacao.

De acordo com Peloso e Yonemoto (2010), ¢ importante que além da remuneragdo sa-
larial as empresas abordem as politicas de beneficios, a fim de que estes beneficios comple-
mentem a remuneracao do colaborador e caracterize mais um fator de retencao de talentos.

Segundo Chiavenato (2003, p. 99), “os beneficios sociais constituem um importante
aspecto do pacote de remuneragdo. O beneficio ¢ uma forma de remuneragdo indireta e visa
oferecer aos empregados uma base para a satisfagdo de suas necessidades pessoais”.

Esses beneficios podem ser monetarios ou ndo. Dessa forma ao se comparar os valores
pagos por uma empresa e outra ¢ preciso levar em consideragdo nao apenas o salario, como
também os beneficios proporcionados pela mesma, que podem ndo ser monetarios e estarem

relacionados também com status, reconhecimento de se trabalhar para determinada empresa.

2.4.1.1.3 Higiene e seguranca do trabalho

Segundo Chiavenato (2003, p. 120), “Do ponto de vista da administragdo de recursos
humanos, a satde e a seguranca dos empregados constituem uma das principais bases para a
preservacdo da forga de trabalho adequada”.

Ainda segundo Chiavenato (2033), a higiene do trabalho relaciona-se com as
condi¢des ambientais do trabalho e a critérios de criagao ¢ desenvolvimento das condicoes
fisicas ambientais de higiene e seguranca que envolvem os cargos, visando assegurar tanto a
saude fisica como a mental e as condi¢des de saude e bem-estar das pessoas.

Sendo que saude fisica se refere ao espaco de trabalho, aos agentes como ruido, ar,
temperatura, umidade e luminosidade ao que o empregado € exposto € aos equipamentos de
trabalho disponibilizados. Um ambiente saudavel ¢ aquele que engloba e atua positivamente
sobre todos os orgdos dos sentidos humanos e a satde mental envolve as condig¢des
psicolégicas e sociologicas saudaveis, que evitem desgastes emocionais, sendo essas
condigdes criadas através de relacionamento humano agradavel, estilo de chefia democratico,

atividade realiza motivadora e eliminacao de fontes de estresse.
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Um ambiente de trabalho que busca propiciar as melhores condigdes, melhora o
relacionamento interpessoal e a produtividade e o mais importante reduz a rotatividade de
pessoal.

De acordo com Peloso e Yonemoto (2010), a higiene do trabalho constitui um conjun-
to de medidas que prezam pela integridade fisica do trabalhador, visando o seu bem-estar no
dia a dia de trabalho.

E ainda conforme Peloso e Yonemoto (2010), a seguranca do trabalho esté ligada a hi-
giene do trabalho, e também ¢ de grande importancia para a retencdo de talentos. Relacionada
a seguranca na realizagdo das atividades por parte dos colaboradores, contribui para diminuir
a ocorréncia de acidentes de trabalho e de doengas ocupacionais decorrentes do exercicio das

atividades.

2.4.1.1.4 Relacoes Sindicais e Trabalhistas

As relagdes sindicais funcionam através de critérios e normas de procedimentos sobre
relagdes com empregados e com sindicatos.

Segundo Peloso e Yonemoto (2010), As relagdes trabalhistas também caracterizam um
importante meio de reter o talento humano nas organizagdes, principalmente nos inovadores
modelos de gestdo de pessoas e nas novas relacdes existentes entre empregador e empregado.

Conforme Lacombe (2011), a agdo dos sindicatos tende a aumentar os salarios, visan-
do defender os interesses dos empregados, através da busca de melhores remuneragdes, bene-
ficios e condig¢oes de trabalho.

O comportamento do sindicato vai depender da relacdo do empregador com o mesmo.
E necessario cultivar boas relagdes onde ha confianca reciproca e isso ¢ transmitido aos
empregados, pois o comportamento do sindicato ¢ reflexo do comportamento dos
responsaveis pela empresa e dos dirigentes sindicais.

Conforme Chiavenato (2003), As relagdes trabalhistas constituem, uma politica de re-
lacionamento da organizacao com seus proprios membros, buscando resolver o conflito entre

Capital e Trabalho mediante uma inteligente negociagao politica.
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2.5 PLANO DE CARREIRA

Segundo DeCenzo e Robbins (2001), o termo carreira tem diversos significados,
podendo ser definido como progresso, uma profissdo ou estabilidade ao longo do tempo.

Conforme Tachizawa e Andrade (2006), O principal objetivo da implantagdo de um
plano de carreira ¢ beneficiar o desenvolvimento de uma organizag¢do, por meio de melhor
aproveitamento de seus recursos humanos.

De acordo com Pimentel, Palazzo e Oliveira (2009), Para a implanta¢do de qualquer
plano de carreira, a organizagdo devera propiciar condi¢des e critérios, determinando os in-
centivos que o funcionario pode alcangar, resultando, entre outros fatores, maior motivag¢ao do
funcionario em seu trabalho.

Conforme DeCenzo e Robbins (2001), um plano de carreira melhora a capacidade da
organizagdo de atrair e manter os empregados de grande talento. Sendo que empregados de
destaque sdo escassos, ha uma competi¢do entre cada organizagdao para atrair € manter esse
profissional na sua empresa.

Ainda segundo DeCenzo e Robbins (2001), um plano de carreira garante que o talento
necessario estara disponivel, pois € possivel ajustar as necessidades do empregado com as do
empregador, dessa forma as pessoas certas estardo disponiveis para atender as exigéncias de
mudancga de pessoal e do mercado.

Segundo Pimentel, Palazzo e Oliveira (2009), No Brasil, ¢ habitual que os planos de
carreira do magistério apresentem, como critérios para progressao, a escolaridade e o tempo
de docéncia do professor.

Segundo Motta (1997), existem alguns aspectos a serem melhorados para que haja va-
lorizagdo do professor. Sdo eles: aumento de recursos de investimento dos municipios, dos
Estados e da Unido; formacao adequada dos professores; nivelamento dos saldrios dos docen-
tes; planos de carreira devidamente regulamentados; motivagao do corpo docente; elevacao do
nivel de aproveitamento na aprendizagem, bem como a reducdo dos indices de repeténcia e
evasao escolar.

Conforme Pimentel, Palazzo e Oliveira (2009), Para a implantacao de qualquer plano

de carreira, a organizacao devera propiciar condigdes e critérios, determinando os incentivos
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que o funcionario pode alcangar. O resultado, em teoria, é, entre outros, maior motivagao do

funcionario em seu trabalho.

3 METODOLOGIA

O presente estudo foi realizado nas institui¢des de ensino superior do sistema ACAFE no
periodo de 01 a 30 de setembro de 2014, pela académica Camila Bottin.

O Questionario foi enviado aos setores de recursos humanos das 16 Universidades /
Centros Universitarios pertencentes ao sistema ACAFE — Associacdo Catarinense das
Fundacdes Educacionais, entidade sem fins lucrativos, com a missdo de promover a
integracao dos esforcos de consolidagdo das institui¢des de ensino superior por elas mantidas,
de executar atividades de suporte técnico-operacional e de representa-las junto aos 6rgaos dos
Governos Estadual e Federal. Sendo elas: CATOLICA SC — Centro Universitario Catélica de
Santa Catarina; FURB — Universidade Regional de Blumenau; UDESC — Universidade Do
Estado De Santa Catarina; UnC — Universidade do Contestado; UNESC — Universidade do
Extremo Sul Catarinense; UNIVALI — Universidade do Vale do Itajai; UNIBAVE — Centro
Universitario Barriga Verde; UNIARP — Universidade do Alto Vale do Rio do Peixe;
UNIFEBE — Centro Universitario de Brusque; UNIDAVI — Centro Universitario Para O
Desenvolvimento do Alto Vale do Itajai; UNIPLAC — Universidade do Planalto Catarinense;
UNIVILLE - Universidade da Regido de Joinville; UNISUL — Universidade do Sul do Estado
de Santa Catarina; UNOCHAPECO — Universidade Comunitaria da Regido de Chapeco;
UNOESC — Universidade do Oeste de Santa Catarina; USJ — Centro Universitario Municipal
de Sao José.

Quanto aos objetivos a pesquisa caracterizou-se como um estudo descritivo, dos dados
coletados nas instituicoes de ensino do sistema ACAFE, referentes ao tema estudado. De
acordo com Cervo e Bervian (2002, p.66), “a pesquisa descritiva observa, registra, analisa e
correlaciona fatos ou fendmenos (varidveis) sem manipula-los”.

Segundo Gil (1999, p. 44), “as pesquisas descritivas tem como objetivo primordial a
descricao das caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno, ou o estabelecimento de

relagdes entre varaveis”.
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Quanto aos procedimentos a pesquisa caracterizou-se como estudo de caso da
percepgao dos responsaveis pela instituigdo sobre as politicas de retencao de docentes.

Segundo Cervo e Bervian (2002 p. 67), “o estudo de caso ¢ a pesquisa sobre um
determinado individuo, familia, grupo ou comunidade, que seja representativo do seu
universo, para examinar aspectos variados de sua vida”.

De acordo com Gil (2010), um estudo de caso consiste em um profundo e exaustivo
estudo de um ou poucos objetos, permitindo seu amplo e detalhado conhecimento.

Quanto a abordagem do problema a pesquisa caracterizou-se como sendo de natureza
qualitativa, pois foi trabalhado com a o6tica dos gestores de recursos humanos quanto a
efetividade das politicas de retengdo de docentes.

Segundo Beuren etal (2004), na pesquisa qualitativa ocorre uma analise mais profunda
do que se esta estudando, ela visa destacar caracteristicas ndo observadas em um estudo
quantitativo.

Para Richardson (1999, p. 90), “a pesquisa qualitativa € caracterizada como a tentativa
de uma compreensdo detalhada dos significados e caracteristicas situacionais apresentadas
pelos entrevistadores”.

O universo ou populagdo do estudo foram todas instituigdes de ensino superior do
sistema ACAFE.

De acordo com Richardson (1999, p.157), “universo ou populagdo ¢ o conjunto de
elementos que possuem determinadas caracteristicas. Usualmente, fala-se de populacdo ao se
referir a todos os habitantes de determinado lugar”. Segundo Beuren et al (2004, p. 118),
“Populagdo ou universo da pesquisa ¢ a totalidade de elementos distintos que possui certa
paridade nas caracteristicas definidas para determinado estudo”.

A coleta dos dados foi feita por meio de aplicacdo de questionarios. Foram utilizados
como instrumentos de coleta questiondrio utilizando a ferramenta google docs. O link foi
enviado por e-mail aos responsaveis pela area de recursos humanos de cada instituicdo do
sistema ACAFE. Sendo num total de 16 institui¢des envolvidas

Segundo Cervo e Bervian (2002), o questiondrio possibilita medir com exatidao o que
se deseja. O questionario contém um conjunto de questdes relacionadas com o problema

central, sendo um meio de obter respostas que o proprio informante preenche.
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Segundo Beuren et al (2004, p. 130), “o questionario ¢ um instrumento de coleta de
dados constituido por uma série ordenada de perguntas que devem ser respondidas por escrito
pelo informante, sem a presenca do pesquisador”.

Foram analisados os dados obtidos nas institui¢des através dos questiondrios aplicados
com os responsaveis pelo setor de recursos humanos, comparando a percepc¢ao daquilo que ¢
realizado com aquilo previsto na teoria.

Para Gil (1999, p.168), “a analise tem como objetivo organizar e sumariar os dados de
forma tal que possibilitem o fornecimento de respostas ao problema proposto para
investigacdo. Ja a interpretacdo tem como objetivo a procura do sentido mais amplo das
respostas’.

J& para Beuren (2004), analisar dados significa trabalhar com todo o material obtido

durante o processo de investigacdo, de forma sistematizada.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Os dados foram coletados tendo como base o questionario desenvolvido para anélise
das politicas de gestdo e retengdo de docentes. O questionario é composto por 18 questdes.

Para controle dos questionarios devolvidos, perguntou-se em qual institui¢do a pessoa
trabalhava.Das 16 Universidades e/ou Centros Universitdrios aos quais foram enviados o
questionario, obteve-se retorno de 11, o que representa um percentual de 68,75%.

Para definir o perfil dos entrevistados, perguntou-se qual era a sua formagdo
académica, sendo que obteve-se as seguintes respostas: Especialista em Gestao de Pessoas,
Doutorado, Letras, Graduacdo em Gestdo de Recursos Humanos, Especialista/Mestre,
Bacharel em Economia ¢ Pos-Graduado em Gestdo de RH, Administragdo, Mestrado em
Administracao, Especializacdo em Gestdo de RH, Graduacdo em Administragdo; MBA em
Recursos Humanos; cursando graduagao em Psicologia, Enfermagem e Direito.

Um fator importante ¢ a 4area de formagdo predominante, sendo na darea de
administracdo. Visto que o gestor ¢ quem toma as maiores decisdes ou encaminha as
propostas de melhoria é fundamental ter conhecimento teérico para embasar suas propostas de

mudancgas.
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Quanto a fun¢do que exercem na Institui¢do, 64% sdo gestores do Setor de Recursos
Humanos, 9% Analista de Recursos Humanos, 9% Assistente de Recursos Humanos ¢ na
opcdo Outros, somam 18%, sendo Coordenador de Movimentagdo e Registro de
Pessoas/Coordenador Gestdo Pessoas e Cultura e Chefe de Letras.

Em relagdo a idade dos entrevistados, nenhum tem idade entre 18 a 25 anos, 3
possuem entre 26 a 35 anos, 5 entre 36 a 45 anos ¢ 3 com mais de 46 anos e quanto ao tempo
em que trabalha na instituicdo a maioria dos entrevistados estdo ha mais de 10 anos sendo
36% dos entrevistados, 18% estdo entre 5 a 7 anos e também 18% entre 7 a 9 anos, € 9% € o
percentual tanto para 3 a 5 anos, 1 a 3 anos ¢ menos de 1 ano. Sendo assim, a idade tem
relagdo proporcional ao tempo que a pessoa estd na empresa.

Apresentou-se algumas opgdes e pediu que definissem entre essas quais eram as
principais agdes em Recursos Humanos voltadas aos docentes feitas pela instituigdo,
selecionando até 3 opgdes mais relevantes. Das opgdes apresentadas 82% responderam que as
principais agdes sdo feitas em Capacitagdes internas, 73% Apoio financeiro para participagdo
de eventos (congressos, semindrios...), 64% Licenca para cursar mestrado/doutorado, 36%
Capacitacdes externas e 18% Programa de Qualidade de Vida. Além dessas surgiu como agao
o Plano de carreira docente.

Quando solicitado que relacionassem as politicas de retencao de pessoas voltadas a
estimular a permanéncia dos docentes na instituicdo, obteve-se as seguintes respostas
transcritas na integra: Contrato financeiro com permanéncia de (02 anos apos a formagdo,
Beneficios;, Fundos de apoio ao Ensino, a pesquisa e a extensdo; Carta convite para
professores de Mestrado e Doutorado;, Plano de carreira, Programas de formagdo
continuada, Atividades de Integracdo etc, Estdo sendo desenvolvidas alteragoes nas Leis
municipais que tratam das politicas de retengdo e permanéncia dos docentes na institui¢do.
Foi aprovada em maio de 2014 a Lei que permite a promogdo por nova titulagdo aos
docentes que obtiveram titulagdo superior a apresentada na admissdo. Até o final deste ano
sera ofertado processo seletivo interno para aumento da carga hordria contratual. Esta em
constru¢do o plano de carreiras e remuneragdo. Politica de Desenvolvimento de
Competéncia Elabora¢do no novo Plano de Carreiras, Cargos e Salarios. Politica de

Qualidade de Vida, Plano de Carreira estruturado pela meritocracia e que valoriza a
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titulagdo docente, com possibilidades de remuneragdo variavel através da captagdo e
inser¢do em projetos de prestacdo de servigco. Politicas de manutencdo de carga hordaria,
evitando ao mdximo as oscilagoes normais da atividade. Licenga/afastamento sem
remunerag¢do; Bolsa produtividade; Apoio financeiro para congressos, semindrios,
Flexibilizagdo do horario de trabalho. Estamos em fase inicial de estrutura¢do do RH,
iniciada Ha 2 anos, antes tinhamos praticamente so Departamento Pessoal. Bolsa de estudo
com subsidios de 30% - 50% e 100% dependendo de andlise de cada caso, para os
empregados e dependentes diretos; Adicional de tempo de servico (3% a 21%) conforme
negociagdo coletiva SAAERS — SINPROESC, Plano de Carreira, Beneficios, Incentivo a
capacitagdo, Instituicdo publica; estabilidade,; possibilidade de inser¢do nos programas de
pos-graduacdo, carreira bem determinada. Auxilio combustivel.

Percebe-se a importancia que as instituicdes veem dando ao desenvolvimento de um
Plano de Carreira. Politicas que possibilitem o crescimento dentro da instituicdo sdo
fundamentais para permanecia dos funcionarios, cada vez mais as pessoas buscam estar em
ambientes onde se sintam valorizadas e percebam que existem possibilidades de crescer tanto
profissionalmente como em questdes salariais.

Quanto se trata dos beneficios oferecidos pela sua instituicdo, para atrair e reter
docentes, a maioria das institui¢cdes priorizam Bolsa de Estudos e Plano de Saude, sendo 91%
dos entrevistados, ou seja, das 11 universidades 10 responderam esses itens. Apos tém-se
Licenga ndo remunerada para cursar mestrado /doutorado com 82%, Auxilio Creche, Plano
Odontologico e Licenga Remunerada para cursar mestrado /doutorado todos com 55%,
Previdéncia Privada com 45% e Seguro de Vida 27%. Em outros 03 institui¢des incluiram
Estatuto do Magistério Superior que define, claramente, os tramites institucionais, Auxilio
combustivel, auxilio-alimentacao e Programa de qualidade de Vida.

Quando perguntado se na sua opinido as vantagens/beneficios oferecidos pela
instituicdo sao suficientes para estimular a permanéncia do docente na instituicao e Por qué?
Cinco universidades responderam que Nao, pelos seguintes motivos; Ndo! acredito termos
que dar mais densidade na carga horaria dos docentes, temos muitos docentes com apenas 1
disciplina. Ndo, precisamos implantar politicas mais competitivas, com por exemplo

previdéncia privada. Ndo é atrativo por se tratar do basico, nao gerando competitividade no
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mercado. Ndo, Por qué o regime de trabalho horista ndao é convidativo, os servidores acabam
tendo uma instabilidade/inseguranga financeira. Penso que ha outros beneficios a serem
implantados. Neste momento estamos em fase de aprovac¢do do plano de carreira.

J& trés responderam que sim: Penso que sdo muito bons, na maior parte das vezes
suficientes; todavia, ndo impedem professores fazerem concursos em IES publicas, por
razoes obvias; Sim. Em nossa instituicdo os professores permanecem atuando por bastante
tempo. Sdo suficientes, pela valorizagdo do trabalho do docente e de sua formagdo.

Enquanto quatro universidades responderam de forma parcial: Se comparadas as
demais instituicoes particulares os beneficios ofertados pela instituicio podem ser
considerados adequados, porém, se comparadas as demais instituicoes publicas, ainda ha
muito para desenvolver. As politicas sdo adequadas, mas como qualquer programa, requer
aperfeicoamento e ajustes de melhoria. De modo geral, acredito que os beneficios e
vantagens criam um estimulo de permanéncia na institui¢ao. Concordo parcialmente. Porque
temos como promover melhorias. As vantagens e beneficios emanados das politicas em vigor
tem contribuido para a permanéncia do docente na instituicdo. Contudo, uma maior
efetividade na implementacdo das agoes, o aperfeicoamento e as revisoes necessdrias sao de
fundamental importancia para um estimulo mais contundente.

Percebe-se assim que as Universidades que responderam que os beneficios oferecidos
ndo sdo suficientes sdo aquelas que ainda precisam desenvolver e ampliar suas politicas e
beneficios bem como ampliar a carga horaria por docente. Quanto mais desenvolvida a
politica de beneficios mais efetiva sera a politica de retengdo dos docentes, pois serd possivel
encontrar maneiras de estimular a sua permanéncia na instituicao.

Quanto perguntado dentro da realidade de sua instituicdo o que mais poderia ser feito
para ampliar a capacidade de reten¢do dos docentes, obteve-se as seguintes respostas: Dar
maior densidade na carga horaria, distribuindo atividades como pesquisa e extensdo e
orienta¢do aos professores com menos carga horaria. Estamos em fase final da implanta¢do
do Plano de Cargos e Saldrios, acredito que ajudarda. O IES vem estudando um plano de
lotagdo que deve ser decisivo para tal reten¢do;, Plano de Saude, Programa de
aposentadoria. Implanta¢do do Plano de Carreira e Remuneragdo, incentivo a participagdo

em programas de mestrado ou doutorado através de licen¢a remunerada. Estabelecimento do
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Plano de Carreira Docente. Criar condigoes de ampliagdo da participa¢do do docente na
vida Universitaria, fazendo-o circular pelas 3 areas (Ensino, Pesquisa e Extensdo). Quanto
mais um docente incluido na carreira universitaria, nas mais diversas formas de agdo, maior
a sua estabilidade funcional e consequentemente a retengdo na instituicdo. Sim, poderiamos
ter a mais a previdéncia privada, aumentar o valor da hora-aula e implantar um plano de
carreira para os docentes. Estamos numa fase de mudanga de cultura, éramos UnC, agora
ha 06 anos aproximadamente somos UNIARP (independente so Cacador e Fraiburgo),
portando estamos amadurecendo em termos de organizagdo. Precisamos melhorar a politica
de atracgdo e reten¢do: com plano de carreira /cargos e salarios e beneficios mais atrativos,
aléem de uma politica solida de desenvolvimento de competéncias. Ampliar os beneficios e as
bolsas de estudo. Instituir regimes de horas mais atrativos, oferecer espacos de estudos para
os docentes. Neste momento estamos em fase de aprovacdo do plano de carreira. Serd de
grande importancia.

O que reforca a importancia de um Plano de Carreira, Plano de Cargos e Salarios e
melhoria da remuneracdo. O foco da maioria das instituicdes estd na ampliagdo da carga
horéria por docente.

Dados do Censo da Educagdo Superior de 2013, apresentam um pequeno crescimento
no numero de docentes em tempo integral na rede privada comparando dados de 2003 a 2013,
porém quando comparado ao crescimento da rede publica, esse crescimento ainda ¢ pequeno.
A Rede publica mantém um mesmo numero de docentes em tempo parcial e horistas,
investindo nos de tempo integral. A Rede privada estd diminuindo o niimero de horistas e
crescendo aos poucos no total de professores com carga horaria parcial ou integral.

Com relagdo a politica de retengdo de pessoas de sua instituicdo, das 11 entrevistas,
uma respondeu que suas politicas sdo pouco atrativas, seis responderam que sdo capazes de
atrair mas nao de reter por muito tempo e quatro responderam que sdo suficientes para atrair e
garantir a retencao.

Essa diferenca na percep¢do remete ao fato da instituicdo ja ter ou ndo um plano de
cargos e salarios ou de carreira implantando, j& que esse fortalece a visdo de crescimento e
melhoria salarial dentro da instituicdo, fazendo com que o docente se mantenha por mais

tempo na mesma.
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Quanto as ferramentas de avaliagdo de desempenho utilizadas para mensurar o
desempenho dos docentes, as instituigdes utilizam Avalia¢do Institucional, pesquisa de clima
organizacional com a implantagdo do Plano de Cargos e Salarios, serdo aplicadas novas
avaliagoes por desempenho e competéncias. Avaliagdo do Desempenho Docente feita ao final
dos semestres, dos modulos, das disciplinas de mestrado e doutorado e do ano; Em nossa
institui¢do temos um Setor de avaliagdo que realiza semestralmente avalia¢do dos docentes.
Ela se constitui de autoavaliagdo e avaliagdo pelos alunos. Sdo aplicadas junto aos docentes,
discentes e técnico-administrativos avaliagoes de desempenho através do sistema de gestdo
académica. Avaliagdo de Desempenho 180°, - Sistema Sénior. SAPI — Sistema De Avaliagdo
Da Produgdo Institucional. (Ferramenta Desenvolvida Pela Propria Universidade Que
Avalia A Produgdo Docente Nas 3 Esferas — Ensino, Pesquisa E Extensdo.) Somente
avaliagdo da CPA, no atual momento. Somente a Avaliagdo Institucional — CPA e alguns
cursos tem um sistema de avaliagdo direta pelos coordenadores. Mas ainda ndo temos como
politica a avaliagdo de desempenho para subsidiar o feedback e orientar o crescimento
pessoal dos docentes. Avaliagdo por indicadores. Feedback. Durante o estagio probatorio
(trés anos) ha avaliacdo pela chefia e pelos académicos dos cursos em que lecionou. Apos,
avaliagao semestral pelos académicos dos cursos em que lecionou. Avaliagoes institucionais
no momento.

Um sistema de avaliacdo ¢ muito importante para que seja possivel criar condigdes de
crescimento e melhorias salariais aos docentes que efetivamente atuam voltados com a cultura
da instituicao e contribuem efetivamente com a melhoria da qualidade académica.

Outro fator importante de se analisar € a titulacdo dos docentes, j& que esse fator
influéncia nos processos de credenciamentos dos cursos de graduacdo, e o aperfeigoamento do
professor ¢ refletido na sua qualidade académica.

Perguntado qual era o percentual de especialistas, mestres e doutores nas instituicdes,
obteve-se os seguintes percentuais: Percentual de docentes com titulacdo de especialista:
49,32%, Indicador em construcao; cerca de 37%, 9,09%, 45%, 30%, 34%,57%, 51%, 25,80%,
39,72%. Percentual de docentes com titulagdo de mestre: 42,53%; Indicador em constru¢ao;

cerca de 45%, 63,69, 40%, 50%,49%, 34%, 36%, 48,80%, 28,84%. Percentual de docentes
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com titulagdo de doutor: 8,14%, Indicador em construcdo, cerca de 18%, 25,97, 15%, 20%,
13%, 9%, 13%, 25,40%, 4,96%.

Percebe-se que as titulacdes de especialistas predominam, seguido dos mestres e por
ultimo os doutores.

Dados do Censo Superior de 2013 apresentaram um crescimento no numero de
doutores, porém com o crescimento da rede publica de professores em tempo integral,
percebe-se que apos os docentes que atuam da rede privada se especializarem acabam indo
atuar na rede publica, atraidos pelos beneficios por elas oferecidos.

Com relagdo a Politica de contratagdo utilizada, 36% utilizam Banco de Curriculos e
também 36% Indicacdo, e todas utilizam Edital de Processo Seletivo.

O processo seletivo ¢ muito importante, pois garante a qualidade do processo de
contratacdo, ja que os docentes sdo avaliados pela sua capacitagdo para atuar em sala de aula.
Garantindo também a idoneidade do processo.

Na opinido dos gestores das praticas de Gestao de Pessoas as mais relevantes para
manter os docentes na instituicdo sdo: Salario e Oportunidade de Crescimento na instituicao
com 73% cada, Politica de Beneficios ¢ Incentivos com 55%, Bom Ambiente de Trabalho
36%, Condigdes de Trabalho (infraestrutura) 27%, Reconhecimento ¢ Valorizacdo no
Trabalho 18% e Programas de Qualidade de Vida no Trabalho e Sistema de Feedback
constante ndo foi mencionado.

Quando questionados sobre os principais motivos de saida dos Docentes, obtiveram-se
os seguintes percentuais: Ingresso nas IES Publicas com 91%, Cursar Mestrado ou Doutorado
com 45% e Iniciar na atividade privada 36%. Desisténcia da carreira de docente ndo foi citada
por nenhuma instituigao.

Percebe-se que o ingresso na carreira publica ¢ o que vem atraindo os docentes a trocar
de instituicdo. A possibilidade de uma carreira com estabilidade, salarios mais elevados
acabam atraindo-os, o que gera o desafio cada vez maior para ndo apenas atrai-los como
também manté-los em institui¢des privadas.

Os afastamentos por motivo de especializagdo também ¢ um fator importante, se faz

necessario incentivar a qualificagdo dos docentes, especialmente em programas de mestrado e
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doutorado. O maior problema ¢ que grande parte dos docentes apos de especializarem acabam

nao voltando a sua instituicdo de origem e ingressando na carreia publica.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O método de pesquisa utilizado foi eficaz ao procurar responder ao objetivo do
trabalho, sendo este avaliar a percepg¢do dos gestores em relagdo as politicas adotadas pela
instituicao que visdo a reten¢ao dos docentes.

Com base nos questiondrios aplicados e respostas obtidas percebe-se que as
instituicdes estdo com um grande desafio. Melhorar suas politicas de beneficios urgentemente
para evitar a perde cada vez maior de seus mestres e doutores, mantendo um quadro de
professores ndo apenas mais especializado, como também com carga horaria de tempo
integral.

O primeiro passo que ¢ perceber a necessidade de mudanga, ja vem sendo feito pelas
instituicdes. Essas identificam a perda de seus docentes que sdo atraidos pela estabilidade de
uma carreira publica. Porém percebem também que a estabilidade ndo é o tunico fator, a
possibilidade de construir uma carreira dentro da instituicdo com oportunidades claras de
crescimento, ampliar carga hordria, melhores salarios e politica de beneficios e incentivos sdo
fatores fundamentais no processo de manutencdo dos docentes, e ¢ em cima desses fatores que
as institui¢cdes veem trabalhando e precisam continuar dedicando seus esforgos.

Por fim, entende-se que seria interessante cada instituicao estender a pesquisa aos seus
docentes, ja que muitas universidades estdo em processo de construgdo de seu plano de cargos
e salarios e politicas de recursos humanos. Envolvendo-os no processo pode-se identificar os
fatores que sdo mais relevantes e que efetivamente contribuirdo para a manutencao do docente

na instituicdo tornando as agdes implantadas mais eficazes.
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