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AREA TEMATICA: GESTAO DE PESSOAS

DIRETRIZES ESTRATEGIAS PARA MITIGAR A INTENGAO DE TURNOVER DE
COORDENADORES DE CURSO EM INSTITUIGOES FEDERAIS DE ENSINO
SUPERIOR

Resumo

O aumento da intencéo de saida entre coordenadores de cursos de graduagado em
instituicdes publicas de ensino superior tem gerado impactos negativos na
estabilidade, qualidade e continuidade da gestdo académica. Para enfrentar este
desafio, este manuscrito técnico propde sete diretrizes estratégicas com foco na
mitigagcao da intenc&o de turnover de docentes que ocupama fungao de coordenagao.
Como solugao pratica, o estudo entrega um conjunto integrado de estratégias,
incluindo a reestruturacado da funcgao, o reconhecimento institucional, capacitagdes,
melhorias no clima organizacional e a criacdo de um observatorio institucional de
rotatividade com monitoramento via surveys e metodologia SW2H para gestdo das
acoes. A relevancia dessa proposta esta em sua aplicabilidade direta nas Instituicées
Federais de Ensino Superior (IFES), com potencial para fortalecer a permanéncia dos
docentes na fungao, reduzir custos institucionais e promover uma gestao académica
mais eficaz, humana e sustentavel.

Palavras-chave: Intencaode turnover; diretrizes estratégicas; coordenagao de curso;
Instituicdes Federais de Ensino.

Abstract

Theincreasein intentionsto leave among undergraduate course coordinators at public
higher education institutions has negatively impacted the stability, quality, and
continuity of academic management. To address this challenge, this technical
manuscript proposes seven strategic guidelines focused on mitigating turnover
intentions among faculty members in coordination roles. As a practical solution, the
study offers an integrated set of strategies, including restructuring the role, institutional
recognition, training, improvements in the organizational climate, and the creation of
an institutional turnover observatory with monitoring via surveys and the 5W2H
methodology for action management. The relevance of this proposal lies in its direct
applicability to Federal Higher Education Institutions (IFES), with the potential to
strengthen faculty retention, reduce institutional costs, and promote more effective,
humane, and sustainable academic management.

Keywords: Turnover intention; strategic guidelines; course coordination; Federal
Higher Education Institutions.
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1 O DILEMA DAINTENGAO DE TURNOVER

A gestao de pessoas tem enfrentado desafios cada vez mais complexos diante
das transformacgdes sociais, tecnoldgicas e organizacionais. Dentre estes desafios,
esta a necessidade de conseguirreter talentos. O crescente aumento da intencao de
turnover tem se destacado como um fendmeno de alto impacto nas organizagdes.
Vale destacar que este dilema tem se tornado cada vez mais relevante em virtude de
um cenario caracterizado pela escassez de talentos (Osmar et al., 2016).

A intencgao de turnover refere-se ao estado psicolégico no qual um individuo
manifesta o desejo de desligar-se da organizagcdo ou de uma funcao que esteja
ocupando. Embora, a intencao de turnover nao seja a saida imediata do profissional,
pode ter um efeito negativo no envolvimento das pessoas com o trabalho,
desalinhamento cultural e insatisfagdo com aspectos da experiéncia organizacional
(Jing & Yan, 2022; Li et al., 2024; Salvador et al., 2022).

Ademais, a vontade de sair de uma organizagao pode ser desencadeada por
diversos fatores, como remuneragao, beneficios e incentivos, cultura organizacional,
suporte organizacional percebido (POS), satisfagdo no trabalho, estresse
ocupacional, equilibrio entre trabalho e vida pessoal, percepcdo de justica
organizacional e clima organizacional (Jiang et al.,, 2024). Além desses fatores,
variaveis externas também atuam como mediadoras nesse processo, como a
percepcao de oportunidades externas de carreira e as condi¢gdes econdmicas do
mercado.

A saida de um profissional qualificado exige que a gestdo de pessoas realize
novos investimentos em capacitacéo, além de demandar tempo até que o substituto
atinja o desempenho necessario para a fungao. Assim, quando a taxa de rotatividade
€ elevada, os custos e prejuizos institucionais tendem a se ampliar proporcionalmente
(Moreno et al., 2022).

Esse cenario esta presente em organizagdes do setor publico, especialmente,
em Instituicbes de Ensino Superior (IES), que tém enfrentado constantes desafios
para manter docentes ocupando a fungado de coordenador de curso superior. A
permanéncia de docentes nas coordenagdes € fundamental para a qualidade dos
servicos prestados aos estudantes e para o desempenho institucional.

Diferentemente da iniciativa privada, em que a rotatividade pode ser tratada
com maior flexibilidade, nas IES publicas a substituicdo de coordenadores envolve
processos mais burocraticos e morosos, implicando na produtividade e continuidade
dos servigos. Isso mostra a relevancia de identificar os motivos que despertam o
desejo de sair da funcéo, pois a decisao de ficar envolve aspectos individuais de
comprometimento e resiliéncia, ja que os ocupantes sdo docentes de oficio.

Apesar da sua importancia para a gestdo e a qualidade dos cursos, a
permanéncia desses profissionais na funcado tem se tornado mais desafiadora.
Observa-se, inclusive,uma manifestacao precoce da inteng¢ao de turnover por parte
desses profissionais, impulsionada por uma combinacgao de fatores individuais e
organizacionais.

Diante do quadro apresentado, torna-se imperativo apresentar um diagnaéstico
da situagao vivenciada por IES publicas, e apresentar diretrizes estratégicas e
inovadoras que possam ser capazes de diagnosticar, prever e mitigar a intengéo de
turnover de coordenadores de cursos superiores.

Dessa forma, este manuscrito técnico tem como objetivo elaborar e propor
diretrizes estratégicas e eficazes com foco na mitigagao da inteng¢ao de turnover em
fungdes de coordenacgao de cursos superiores de IES publicas federais.
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2 DIAGNOSTICO DA SITUAGAO-PROBLEMA

A rotatividade de pessoal na Administracdo Publica Federal € um tema pouco
discutido no Brasil, diferentemente do que ocorre no setor privado, onde a questao é
amplamente debatida. No entanto, observa-se uma lacuna sobre essa problematica
no setor publico, o que representa um desafio crescente para a gestdo de pessoas e
gestores publicos. Essa auséncia de debate pode estar relacionada a cultura
organizacional e aos padroes historicamente consolidados na forma de gestdo das
institui¢cdes publicas.

Nessa conjuntura, a estabilidade no servigo publico federal é frequentemente
vista como um atrativo e uma forma de retencao de talentos. No entanto, essa
percepcao, embora amplamente aceita, ndo é imutavel, pois pode ser influenciada
pelas mudangas comportamentais dos servidores ao longo do tempo e das geragdes.
Para Cavalcante (2018), com o advento dos novos paradigmas da New Public
Management, surge a necessidade das instituigdes publicas se tornarem mais
estratégicas, eficientes e eficazes na gestdo dos recursos publicos. Para tanto, a
retencdo de talentos destaca-se como um fator relevante para os resultados
institucionais e na oferta de servigos de qualidade para os cidadaos.

Dados do Painel Estatistico de Pessoal (PEP), queretuneinformagdes sobre os
servidores do Poder Executivo Federal, indicamuma mudangasignificativano cenario
relacionado a retenc¢ao de pessoal. Em 2024, foram registrados 5.800 desligamentos
de servidores publicos em 6rgaos do Executivo. Desses, 86,8% ocorreram por
iniciativa dos préprios servidores, caracterizada por demissdes voluntarias (Ministério
do Planejamento e Orgamento, 2024).

Outro numero relevante fornecido pelo PEP, é que no contexto das Instituigdes
Federais de Ensino Superior, foram registrados no ano de 2024 o total de 957
desligamentos de docentes das carreiras do Magistério Superior e de Professor do
Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico, correspondendo a 16,5% do total de
desligamentos. Esse cenario evidencia uma tendéncia de alta rotatividade nesse
segmento, com impactos significativos na operagdao das IES, especialmente nas
funcdes de gestao ocupadas por docentes. Para conter o aumento ou promover a
reducdo da rotatividade, € essencial compreender os fatores que antecedem essa
decisao.

Ja se sabe que a funcgao de coordenador € ocupada por docentes que
acumulam atividades pedagodgicas e administrativas simultaneamente. Como
consequéncia, essas atividades exigem maior dedicagdo e uma carga horaria de
trabalho mais intensa por parte desses profissionais. Nesse contexto, alguns fatores
despertam o desejo de deixar a fungao logo apds assumirem a coordenacéo.

A intencdo de turnover entre coordenadores de curso superior pode ser
influenciada por diversos fatores e € um grave problema que tem afetado a gestao
académica das IES. Um deles é a carga de trabalho excessiva, ja que o acumulo de
atividades docentes e administrativas implica grande responsabilidade, o que pode
desencadear doencgas ocupacionais, como estresse, burnout e, em casos mais
graves, a depressao.

Outro aspecto relevante é a falta de apoio institucional, evidenciada pela
caréncia de suporte e de recursos adequados ao desempenho da funcéo, o que
compromete a qualidade do trabalho. Somando-se a isso, a remuneragao e 0s
beneficios oferecidos para o exercicio da coordenagdo muitas vezes nao sao
competitivos em comparacdo ao mercado, o que pode levar os profissionais a

buscarem outras oportunidades.
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Adicionalmente, docentes que assume essa funcgao relatam a auséncia de
oportunidades de desenvolvimento profissional e crescimento na carreira. Ademais, o
ambiente de trabalho e a cultura organizacional podem influenciar a satisfagao e na
vontade de sair dos coordenadores.

Alguns desses fatores foram identificados no estudo de Morais et al., (2022),
que teve como objetivo identificar os desafios enfrentados por professores que
exercem funcdes de gestdo em Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES). O
estudo contou com a participagdo de professores gestores de Universidades
brasileiras por meio de entrevistas, que relataram enfrentar um conjunto de desafios
significativos em seu papel de gestores: i) caréncia cronica de treinamento e
preparacao formal em gestao; ii) atuacéo gerencial empirica e nao sistematizada; iii)
desconhecimento de normativas especificas do papel de docente-gestor; iv) conflito
de papéis e descontinuidade de atividades académicas e; v) dependéncia critica de
competéncias interpessoais (Soft Skills).

Estes desafios também foram observados por meio de experiéncias
vivenciadas e relatos de coordenadores cursos de graduagao em um Instituto Federal
de Educacgao, Ciénciae Tecnologia(IF), localizado naRegido Nordeste. Um praticante
descreve que:

A funcado de coordenador exige muitas horas de dedicagdo. Sdo muitas

demandas operacionais que acarretam responsabilidades administrativas,

somadas as atividades de ensino, pesquisa e extensdo. Dito isso, o

coordenadoré sobrecarregado com tantas tarefas, a pontode pensarem deixar

a fungado na primeira oportunidade. Além disso, ndo ha um programa de

integracao para o servidor que assume essa fungao. Nesse sentido, falta apoio

institucional para que o coordenador conheca as atribuicbes e todas as
atividades inerentes ao cargo, e como deve proceder com determinadas
demandas. O aspecto financeiro € outro ponto que ndo motiva vocé

permanecer na fung¢do: sdo muitas demandas, horas de dedicagéo, e

responsabilidades para ganhartdo pouco. Sintoque € um trabalho solitario e

de muita sobrecarga. Acredito que todas as coordenagdes deveriam ter o

suporte de um técnico administrativo para tratar do atendimento aos alunos e

do encaminhamento de questdes operacionais. (Coordenador 1)

Nessa mesma perspectiva, um outro coordenador corrobora com a seguinte
percepgao:

A funcao de coordenacao de curso € muito importante para instituicao, mas

acho que o profissional ao assumir este trabalho deveria ser mais valorizado.

A remuneragao nao é atrativa, e falta mais reconhecimento sobre o trabalho

que realizamos. A funcgao exige muita responsabilidade e horas de trabalho.

Somos responsaveis por atender as demandas da gestdo de ensino, dos

professores, alunos, dos 6rgéos colegiados do curso e do Ministério da

Educacao. O tempo dedicado as atividades administrativas da coordenacgao

tém afetado as minhas producdes cientificas, e percebo que a longo prazo isso

podera impactar no crescimento e desenvolvimento da minha carreira docente.

Achoque estes e outros motivos levam algunscolegas naoaceitarem a fungao,

e 0s que estdao exercendo, tenham a inteng¢do de sair em pouco tempo de

trabalho. (Coordenador 2)

Para reforgar este diagnéstico, a Figura 1 apresenta por meio da nuvem de
palavras como os termos estao relacionadas com base nos relatos fornecidos.
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Figura 1 — Nuvem de palavras
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Fonte: Elaborado pelo autor, adaptado de wordclouds (2025).

Observa-se que as palavras com maiores destaques foram “funcao” e
“‘demandas”. Esses dois temas refletem as principais percepgdes, ou seja, corrobora
que a funcao de coordenador tem uma forte relacdo com demandas. Isso pode
apontar para sobrecarga de trabalho, complexidade nas atribuicbes e presséo
institucional no exercicio da fungao.

Com base nessa perspectivas, a Figura 2 relaciona os fatores que influenciam
a intencao de turnover em coordenacdes de cursos de graduacao em IES publicas.

Figura 2 — Fatores que influenciam a intengao de turnover em coordenagdes de cursos
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Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Seguindo com este diagndstico, a rotatividade constante nas coordenacgdes de
cursos superiores tem apresentado consequéncias negativas, tais como: a perda de
conhecimento e experiéncia institucional, a descontinuidade do trabalho e de projetos
em andamento, e o impacto na qualidade da educacao.

Os reflexos dessa problematica nas IES publicas tem produzido impactos
significativos naqualidade dos servigos prestados no segmento da educagéo superior
publica, pois a intencéo de furnover € um sintoma que pode ter como consequéncia a

rotatividade real de docentes nestas funcgoes.
[ -
.-' E‘_‘ @ Unifor

ANGRAD ANGRAD



36° ENANGRAD

O aumento darotatividade nafuncao de coordenacao tem provocado aumento
nos custos financeiros e econémicos no setor publico. Os efeitos financeiros diretos
sdo: custo com treinamento e capacitagcéo (custos com a transicdo de coordenador),
perda da eficiéncia administrativa (curva de aprendizagem do novo coordenador gera
impactos no planejamentoacadémico), e areducao da captagao de recursos (impacto
em projetos perdidos, gestdo de bolsas e estagios). No que se refere aos impactos
econdmicos a rotatividade gera uma instabilidade organizacional, desperdicio do
capital intelectual, risco a qualidade dos cursos.

3 DIRETRIZES ESTRATEGICA§ PARA MITIGAR A INTENCAO DE
TURNOVER EM COORDENAGCOES DE CURSO

Com base no diagnéstico apresentado, a mitigagéao da intencaode turnover em
coordenacgdesde curso em IES publicasfederais, exige aimplementacgéo de diretrizes
e estratégias articuladas, sistémicas e centradas na valorizagdo do coordenador-
docente enquanto agente estratégico da gestdo académica. Dessa forma, esta secéo
apresenta sete diretrizes estratégicas com suas respectivas estratégias operacionais
a serem implementadas nas IES publicas federais como forma de mitigar a intengao
de turnover nas coordenacdes de cursos.

A primeira diretriz refere-se a reestruturacdo do modelo de gestdo da
coordenacgao de curso. Propbde-se uma redefinicdo clara do escopo funcional do
coordenador, separando as atribuicbes pedagdgicas, administrativas e estratégicas.
Como forma de reduzir a sobrecarga operacional, faz-se necessario que este
profissional tenha uma equipe de apoio visando a distribuicdo de tarefas e
responsabilidades. Dessaforma, sugere-se anomeagaode um vice coordenadorpara
exercer atividades mais colegiadas e um técnico administrativo para dar suporte as
atividades mais operacionais e de atendimento as demandas dos discentes. A Figura
3 mostra sugestdes e exemplos de atividades que poderdo estar associadas as
funcdes do vice coordenador e técnico administrativo.

Figura 3 - Atividades do vice coordenador de curso e do técnico administrativo

Vice Coordenador Técnico Administrativo
*Representar o curso em reunides *Organizacéao e controle da
institucionais na auséncia do documentacdo académica (frequéncia,
coordenador notas, histéricos, atas)
*Acompanhar a execugao dos Projetos *Atendimento aos estudantes para
Pedagdgicos de Curso (PPCs) esclarecimento de duvidas e
«Participar da  avaliagdo e do procedimentos académicos
planejamento das atividades académicas *Apoio na montagem de horarios
«Coordenar comissdes especificas, tais académicos e logisticos (aulas, provas,
como estagio, TCC, monitoria e eventos defesas)
académicos *Agendamento de reunides e registro de
*Supervisionar o cumprimento da carga atas
horaria e dos conteldos programaticos *Acompanhar dados académicos e
pelos docentes administrativos

*Apoiar a mediagdo de demandas e
conflitos  académicos entre corpo
docente e discente

*Colaborar na elaboragdo de relatérios
institucionais, como o relatério de
autoavaliaggo e os indicadores de
desempenho do curso

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).
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A segunda diretriz deve estar orientada para o fortalecimento do apoio
institucional e da infraestrutura administrativa. Para tanto, faz-se necessario um canal
direto de apoio técnico relacionados aos 6rgaos de ensino, pesquisa e extensao da
IES. Sabe-se que os coordenadores se deparam com diversas demandas,
frequentemente sem orientagdes claras sobre como proceder. Posto isso, a
coordenacgao deve contar com um canal direto que proporcione feedbacks sobre
assuntos mais complexos garantindo um retorno ao demandante. Essa estratégia
pode gerar impactos positivos na qualidade dos servigos prestados e a satisfagao da
comunidade académica.

Nesse sentido, propbde-se a implantagdo do Canal Direto de Apoio ao
Coordenador (CDAC), que pode ser constituido a partir de uma plataforma digital
integrada ao sistema de gestdo da IES. O CDAC deve ser um canal para registro
(input), recebimento e tratamento das demandas (transformacgao), solu¢des propostas
(output) e feedback das demandas relacionadas ao ensino, pesquisa, extenséo e
técnicas operacionais. A Figura 4 mostra na forma de um fluxograma, um exemplo
proposto para operacionalizagdo do CDAC.

Figura 4 —Fluxograma com sugestao da operacionalizagdo do CDAC

Registro das Recebimento e =
demandas tratamento das = "'Eﬂ_tES
(CDAC) demandas propostas

Feedbac
Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

No campo da valorizagéo, a terceira diretriz recomenda melhorianos incentivos
financeiros e reconhecimento institucional. Diferentemente da iniciativa privada, o
setor publico ndo dispbe de medidas juridicas para que as instituigdes possam
incentivare remunerar pessoas através dos resultados, embora possam reconhecer
a coordenacdo como atividade produtiva, estabelecendo critérios para fins de
progressdo na carreira docente, reconhecimento simbolicos e alguns beneficios em
editais internos.

Diante das limitagbes legais do setor publico no campo de incentivos
financeiros, sugere-se a atribuicdo de pontuacdes especificas para os docentes
coordenadores nosrelatérios de gestdo como evidénciade desempenhoinstitucional,
adocao de mecanismos de reconhecimento simbdlico, como premiagdes anuais por
boas praticas de gestao, certificacdes emitidas pela Reitoria ao final de cada mandato
e destaque institucional nos canais oficiais da IES. Os editais internos também podem
prever beneficios indiretos, como prioridade na escolha de horarios de aula,
pontuacgao adicional em programas de capacitagao, e bolsas para participagdo em
eventos. Além disso, propde-se o fortalecimento de ag¢des voltadas ao bem-estar e
desenvolvimento profissional, como a oferta de formacdes especificas para
coordenadores, escuta institucional qualificada, acesso a apoio psicoldgico e
participagao ativa em instancias colegiadas de decisao.

A quarta diretriz destaca a importancia da promog¢ao de desenvolvimento
profissional continuo. Isso implica a oferta de formagdes constantes do coordenador-
docente, estabelecendo um programa estruturado de treinamentos para desenvolver
competéncias ligadas a liderancga, gestdao de pessoas, planejamento estratégico, e
captacédo de recursos para melhoria da gestdo académica. Esta estratégia, busca
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resolver problemas de formacéo, uma vez que, a maioria das coordenagdes de cursos
sdo ocupadas por docentes que nao foram capacitados anteriormente sobre gestao.
Além disso, formar coordenadores mentores podem contribuirpara a implementar a
cultura de multiplicadores de conhecimento, podendo ser capazes de conduzir um
processo de sucessao.

Desse forma, um programa estruturado de mentoria pode ser estabelecido por
meio das seguintes etapas: 1 — sele¢cdo de mentores voluntarios (coordenadores com
mais tempo de experiéncia na fungao e reconhecidos por boas praticas de gestéao
académica), 2 — identificacdo dos novos coordenadores (até 12 meses de atuagao
com inscrigdes voluntarias), 3 — pareamento mentor-novos coordenadores (realizados
com base nas areas de atuagao), 4 — definicado das atividades e cronogramas, 5 —
plataformas sugeridas para a execu¢ao da mentoria, 6 — elaboragao dos recursos de
apoio (manual do coordenador, documentos regulatérios do curso, entre outros), 7 —
avaliacdo do programa (aplicagdo de questionario de satisfagdo ao final), 8 —
resultados esperados. A Figura 5 descreve este processo de forma resumida.

Figura 5 — Processo de mentoria para novos coordenadores de curso.

« Coordenadores com mais tempo de experiéncia na fungao e
reconhecidos por boas praticas de gestdo académica.

« Até 12 meses de atuagdo com inscrigdes voluntarias.

+ Realizados com base nas areas de atuagéo.

« Descricdo das atividades-chave e datas previstas para
execugao.

« Definicgdo de plataformas digitais adequadas para cada
treinamento.

« Manual do coordenador, documentos regulatérios do curso, entre
outros.

« Aplicagao de questionario de satisfagao ao final.

+ Descrigao e avaliagdo dos resultados alcancados.

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Outra diretriz estratégica e importante, envolve a necessidade dofortalecimento
da cultura organizacional e do clima de trabalho. Trata-se de um trabalho que deve
ser liderado pela cupula dainstituicdo no sentido de propor agdes de integragéo entre
os diferentes departamentos institucionais, promog¢ao do bem-estar e saude mental, e
estimulos as praticas colaborativas. Os efeitos de uma cultura organizacional e um
clima de trabalho que gera satisfagdo das pessoas, desenvolve um ambiente
institucional saudavel e de reconhecimento entre pares, sendo um fator essencial para
a permanéncia dos coordenadores em suas funcodes.

No tocante ao acompanhamento da rotatividade, a sexta diretriz sugere o
monitoramento sistematico da intencao de furnover. Nesse aspecto, € necessario a
aplicacdo periodica de uma escala de intengdo de turnover, por meio de um
questionario institucional do tipo survey a fim de coletar informagbes que possam
mensurar a vontade de sair de docentes na funcédo de coordenacgao. Para tanto,
sugere-se a aplicagdo de uma escala de intencdo de turnover composta por quatro

itens, conforme proposto na Tabela 1.
- -
H 3 Qv

ANGRAD ANGRAD



36° ENANGRAD

Tabela 1 — Escala de intengdo de turnover em fungdes de coordenagéo de curso

Itens Escala Likert
Penso com frequéncia em deixar a fungao de (1) Discordo totalmente
coordenagéo. (2) Discordo

(3) Neutro

(4) Concordo

(5) Concordo totalmente
Tenho dlvidas se desejo continuar atuando (1) Discordo totalmente
como coordenador(a) de curso no préximo (2) Discordo
semestre. (3) Neutro

(4) Concordo

(5) Concordo totalmente
Ja considerei solicitar meu desligamento da (1) Discordo totalmente
coordenagéo. (2) Discordo

(3) Neutro

(4) Concordo

(5) Concordo totalmente
Se pudesse, deixaria a fungdo de coordenagéo (1) Discordo totalmente
nos proximos meses. (2) Discordo

(3) Neutro

(4) Concordo

(5) Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Adicionalmente, recomenda-se o desenvolvimento de um observatorio de
rotatividade com indicadores especificos para subsidiara tomada de decisdo. Nesse
contexto, algunsindicadores podem ser definidos com base em algumas categorias
relevantes, conforme sugerido no modelo proposto no Quadro 1.

Quadro 1 — Categorias e indicadores de rotatividade

Categorias Indicadores

Rotatividade Taxa de turnover anual dos coordenadores

Tempo na fungéo Média de permanéncia na fungao

Motivagao da saida Percentual por motivo: sobrecarga, salde,
conflitos, desvalorizagao

Perfil dos coordenadores Faixa etaria, tempo de carreira, area de atuagao

Retorno a fungao Reingresso e reincidéncias

Satisfagao e clima Resultados de  pesquisas institucionais
especificas

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

O monitoramento dos indicadores de rotatividade podera trazer alguns
potenciais beneficios de ordem institucional e para tomada de decisdo dos gestores
de ensino, tais como: identificagao de causas estruturais do turnover, antecipagao de
riscos institucionais de descontinuidade na gestdo dos cursos, fortalecimento da
tomada de decisao baseada em dados, valorizagao e permanéncia de coordenadores
qualificados, e melhoria da qualidade da gestdo académica.

Além do monitoramento dos indicadores, sugere-se o desenvolvimento de um
plano de sucessao com base no perfil e no interesse dos docentes, garantindo a
continuidade das atividades e reduzindo o tempo de substituicdo e perda de
produtividade na fungao. Para isso, faz-se necessario que a diretoria de gestao de
pessoas desenvolva um plano de sucessao de fungdes, visando reduzir os impactos
das mudancas. Adicionalmente, para a sucessao de coordenadores de curso é
importante que haja uma parceria entre a gestao de pessoas e 6érgaos académicos na
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definicdo de estratégias de integracdo de novos coordenadores, especialmente,
aqueles que ainda nao tiveram experiéncias em atividades de gestao académica.

Por fim, a sétima diretriz refor¢ca a necessidade da integragéo da coordenacéo
as estratégias institucionais, com a inclusao ativa dos coordenadores nos processos
de planejamento e avaliacdo, como o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) e
a Comisséo Propria de Avaliagdo (CPA). E de fundamental importancia a realizacdo
de reunidesregulares entre a gestao superior e as coordenagdes, contribuindo para
uma gestdo mais participativa e o desenvolvimento de uma cultura de inovacao
académica.

Diante do exposto, o Quadro 2 apresenta o resumo das sete diretrizes

propostas, juntamente com suas respectivas estratégias e os

institucionais para sua implementacéo.

responsaveis

Quadro 2 - Diretrizes, estratégias e responsaveis institucionais

Diretrizes

Estratégias

Responsaveis Institucionais

1. Reestruturagéo do
modelo de gestdo da
coordenagao de curso

- Redefinir o escopo da
funcéo de coordenador

- Implantar equipes de apoio
administrativo

- Estabelecer mecanismos de
rodizio ou cogestao

Reitoria; Pré-Reitoria de graduagéo;
departamentos académicos.

2. Fortalecimento do
apoio institucional e da
infraestrutura
administrativa

- Criar canais formais de
escuta e suporte (CDAC)

- Garantir dotacao
orgamentaria minima

- Instituir planos de gestao
participativa

Reitoria; Pro-Reitoria de administragcao
e assuntos estudantis; Diretoria de
tecnologia da Informagao e Ouvidoria.

3. Valorizagao e
reconhecimento da
funcao

- Estabelecer critérios para
fins de progresséo na
carreira docente.

- Atribuir critérios de pontos
em editais internos.

- Reconhecer
institucionalmente a
atividade.

- Reconhecer e incentivar as
boas praticas de gestao.

Juridico; Reitoria; Pr6-Reitoria de
gestdo de pessoas; comissao de
carreira docente.

4. Promogéao de
desenvolvimento
profissional continuo

- Oferecer capacitagdes
periddicas

- Estabelecer mentorias entre
coordenadores

- Incentivar participagdo em
redes e foruns

Pré-Reitoria de graduacgéao; gestédo de
pessoas, escola de
governo/desenvolvimento profissional;
coordenagdes de curso.

5. Fortalecimento da
cultura organizacional e
do clima de trabalho

- Desenvolver agbes de
integracéo

- Implementar politicas de
bem-estar e saude mental
- Estimular reconhecimento
entre pares

Reitoria; gestdo de pessoas, comissao
de qualidade de vida no trabalho;
nucleos de apoio psicossocial.

6. Monitoramento
sistémico daintengdo de
turnover

- Aplicar surveys
organizacionais regularmente
- Criar um observatoério
institucional de rotatividade

- Elaborar planos de
sucessao com base em perfil
docente

Pré-Reitoria de Planejamento; gestao
de pessoas, setor de avaliagédo
institucional; coordenagdes de curso.
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7. Integracéo da - Incluir coordenadores nos Reitoria; comissao prépria de avaliagao
coordenagao de curso processos de avaliagao e (CPA); gestado de pessoas,
as estratégias planejamento coordenadorias de planejamento
institucionais - Promover reunides entre estratégico.

gestao superior e

coordenagdes

- Estimular lideranga

transformacional

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

As diretrizes e estratégias aqui apresentadas ndo devem ser vistas como
processos fixos e lineares, mas como orientagdes flexiveis, que se ajustam ao
processo de mudanca e a gestdo adotada por cada organizagao, levando em
consideragao suas caracteristicas. Elas tém como objetivo promover inovagodes e
melhorias nos processos, visando a melhoria dos resultados e da qualidade dos
servigos. Dessa forma, nao significa um fluxo, mas podem ser implementadas de
acordo com as necessidades mais urgentes e estratégicas.

Durante a implantacédo das diretrizes estratégicas e definicdo das agdes, o
gestor da comissdo responsavel deve acompanhar a execugao das atividades por
meio de um plano de agao estruturado com base na metodologia SW2H (What, Why,
Where, When, Who, How, How Much). A Figura 6 evidencia a proposta de um modelo

de plano de agéo.

Figura 6 — Modelo de plano de agéo (5W2H)

PLAN o DE AQI”AO (5W2H) Objetivos: Implemantar as diretrizes estratégicas para mitigar a intengio

de tumover em coordenacies de cursos superiores

Data da llima atualizagio: Meta (descrigio/métrica/prazo)

Gestor Responsavet

What (0 qué?) Why (Porque?) |Where (Onde?) when (Quando?) Who (Queni?) How({Coma?) r:;;::? Status Observagbes

* Data limite para execucdo da acdo

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

O método 5W2H é entendido como uma ferramenta visual, pratica, e de facil
entendimento que permite a decomposi¢cdo e organizagdo de um projeto para sua
aplicacdo como um plano de acdo. No processo de definicdo e implantacdo das
diretrizes estratégicas torna-se relevante a utilizacdo da metodologia para auxiliar na
qualidade da execuc¢éao das atividades propostas.

4 CONTRIBUIGOES TECNOLOGICAS

Com base nas diretrizes propostas, € possivel relacionaralgumas contribuigdes
tecnoldgicas e inovacao que podem ser aplicadas de forma pratica e estratégica nas
IES publicas federais.

Uma das principais contribui¢cdes, consiste na proposta de criagdo de um
observatorio institucional de rotatividade, com a fungao de monitorar a intengao de
sair dos coordenadores por meio da criagdo de um instrumento padronizado (escala
de intencdo de fturnover)) como um survey, aplicado periodicamente. Esse
observatério, pode ser sustentado por alguma te-cnologia comﬂmgées de coletar,
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analisar e visualizar dados que permita um diagndstico e a tomada de decisédo de
gestores de instituicées de ensino.

O uso de survey padronizado pode ser aplicado digitalmente através dos
sistemas de gestdo informatizados, como por exemplo, do Sistema Integrado de
Gestao de Atividades Académicas (SIGAA), e Sistema Unificado de Administracdo
Publica (SUAP), respectivamente, utilizados nas Universidades e Institutos Federais.
Essa estratégia podera viabilizar a constru¢do de uma base de dados longitudinal
sobre os fatores que influenciam na intengao de turnover dos coordenadores. Tais
dados poderao auxiliar na elaboragao de politicas de retencdo mais eficazes, com
base em evidéncias a partir dos indicadores propostos.

As diretrizes também propdem a implementagao de um programa de mentoria
entre os coordenadores, favorecendo a troca de experiéncia entre aqueles com mais
tempo na funcgao e os que estao iniciando. Essa pratica pode ser potencializada com
0 uso de plataformas de aprendizagem, tais como: o Microsoft Teams, Google Meet,
entre outras. Este processo, podera facilitar a integragdo e o desenvolvimento
profissional de novos coordenadores de curso por meio do compartilhamento de
experiéncias, conhecimento e boas praticas com coordenadores mais experientes.

Em termos de valorizagao profissional, € sugerida a construgdo de um sistema
de reconhecimento institucional, que permita medir as atividades desenvolvidas pelos
coordenadores, considerando o desempenho nas atividades para fins de progressao
na carreira docente. Essa proposta podera ser operacionalizada por meio da
integracao de sistemas de avaliacdo docente com critérios especificos para a fungao
de coordenadores de curso.

A adocdo da metodologia 5W2H como ferramenta de planejamento e
monitoramento das acgbes propostas nas diretrizes estratégicas representa uma
pratica inovadora de gestdo académica. O desenvolvimento do plano de agdo por
meio do 5W2H é uma escolha da IES, que pode ser facilitada por plataformas digitais
como o Trello (aplicativo de gerenciamento de projetos baseado na web), voltadas ao
gerenciamento colaborativo de projetos. Alternativamente, o planotambém pode ser
elaborado em planilhas como usodo Microsoft Excel, ou pelos sistemas institucionais.

Em conjunto, essas contribuigbes tecnoldgicas oferecem as IES publicas
federaisum conjuntode ferramentas estratégicas e inovadoras voltadas a valorizacéo,
ao suporte e a retencéo de docentes em fungdes estratégicas, fortalecendo a gestao
académica, reduzindo custos institucionais e promovendo maior qualidade nos
servigcos educacionais prestados.

5 CONCLUSAO

O presente manuscrito técnico teve como objetivo propor diretrizes
estratégicas e eficazes para mitigar a intengao de turnover entre docentes que
assumem a funcaode coordenacao de cursos superioresem instituicdes de ensino
publicas federais. Por meio de um diagnéstico contextualizado da realidade
vivenciada por esses profissionais, foram identificados fatores criticos que
influenciam negativamente sua permanéncia na fungao, como a sobrecarga de
trabalho, auséncia de incentivos e fragilidades no suporte institucional.

Como forma de reduzir a intenc¢ao de turnover na fungao de coordenacgao
de cursos superiores das IES, foi sugerida uma intervencdo baseada na
elaboracao de sete diretrizes com suas respectivas estratégias. Essas diretrizes,
articuladas a um plano de agao sustentado pela metodologia 5W2H, constituem
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um conjunto coeso e aplicavel de solugdes praticas que podem ser adaptadas as
realidades institucionais, respeitando suas especificidades de implementacéo.

Além das diretrizes, o artigo propés algumas contribuigdes tecnoldgicas e
inovadoras, com a sugestdo da criagdo de um observatério institucional de
rotatividade e a adogédo de sistemas integrados de monitoramento digital, que
podem significar avangos significativos na gestdo de pessoas no setor publico
educacional.

Diante do exposto, conclui-se que a adogao das diretrizes e estratégias
apresentadas neste manuscrito pode servir como um guia pratico para gestores
publicos da educacéao, atuando também como ferramenta de apoio a gestao de
pessoas e a tomada de decisdo. Além de contribuir para a reducao da intencéo de
turnover nas coordenacgodes de curso, essa proposta tem o potencial de fortalecer
uma cultura institucional pautada na valorizagao, no bem-estar e na estabilidade
dos profissionais nas instituicdes publicas federais.
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