FABRICIO PINHEIRO GUIMARAES

A efetividade da gestdo dos procedimentos disciplinares nas
universidades federais brasileiras sob a 6tica da Controladoria Geral da

Unido

Dissertacdo apresentada ao Programa
de Po6s-Graduagdo Profissional em
Gestdo Universitaria da Universidade
Federal de Santa Catarina — UFSC -
como requisito parcial a obtencdo do
titulo de Mestre em Administracéo.

Orientador: Prof. Dr. Luiz Carlos
Cancellier de Olivo

FLORIANOPOLIS
2015



Ficha de identificac&o da obra elaborada pelo autor,
através do Programa de Gerag&o Automatica da Biblioteca Universitaria da UFSC.

Guimardes, Fabricio Pinheiro
A efetividade da gest3o dos procedimentos disciplinares
nas universidades federais brasileiras sob a 6tica da
Controladoria Geral da Unifio / Fabricio Pinheiro Guimardes
orientador, Luiz Carlos Cancellier de Olivo -
Floriandpolis, SC, 2015.
171 p.

Dissertagdo (mestrado profissional) - Universidade
Federal de Santa Catarina, Centro Sécic-Econémico. Programa
de P&s-Graduagdo em Administragdo Universitaria.

Inclui referéncias

1. ARdministragdo Universitaria. 2. Administracd3oc Pablica.
3. Administra¢doc Universitdria. 4. Gestdo de Procedimentos
Disciplinare. 5. Controladoria Geral da Unidc. I. Olivo,
Luiz Carlos Cancellier de. II. Universidade Federal de
Santa Catarina. Programa de Pés-Graduagio em Administracgic
Universitaria. III. Titulo.




FABRICIO PINHEIRO GUIMARAES

A EFETIVIDADE DA GESTAO DOS PROCEDIMENTOS
DISCIPLINARES NAS UNIVERSIDADES FEDERAIS
BRASILEIRAS SOB A OTICA DA CONTROLADORIA GERAL
DA UNIAO

Esta dissertacdo foi aprovada pelo Programa de Pds-Graduagdo
Profissional em Gestdo Universitaria da Universidade Federal de Santa
Catarina - UFSC - como requisito parcial a obtencdo do titulo de Mestre
em Administragao.

Floriandpolis 21 de setembro de 2015.

Prof. Pedro Antdnio de Melo, Dr.
Universidade Federal de Santa Catarina
Coordenador do Programa

Banca Examinadora:

Orientador: Prof. Luiz Carlos Cancellier de Olivo, Dr.
Universidade Federal de Santa Catarina
Orientador

Prof. Jodo Benjamin da Cruz Janior, PhD
Universidade Federal de Santa Catarina

Prof. Claudio José Amante, Dr.
Universidade Federal de Santa Catarina

Prof. Luiz Henrique Urquhart Cademartori, Dr.
Universidade Federal de Santa Catarina






AGRADECIMENTOS

Ao meu Deus que me capacitou para chegar até aqui e me sustentou nos
momentos dificeis.

Aos meus Pais, Anatdlio e Terezinha, de quem herdei minhas
qualidades e defeitos e que me ensinaram o caminho em que devo andar.

Aos meus Filhos, Davi C. Guimardes e Jodo C. Guimardes, que sao
fonte de constante inspiracéo e renovacao, pelo amor incondicional.

A mée dos meus filhos, Christiane, pela histéria vivida juntos, os frutos
que dela nasceram a amizade que ficou.

Aos meus irmdos Fernando L. P. Guimaraes, Fabiano P. Guimardes,
Fabiola P. Guimaraes e Flavia P. Guimardes; as cunhadas Adriana C. de
Azevedo Guimardes e Suzana S. Garcia Guimardes; e, cunhado
Henrigue Pimont Berndt pelo apoio e incentivo num ano de muita luta.

Ao meu orientador, Professor Luiz Carlos Cancellier de Olivo, pelo
apoio e auxilio num momento crucial da caminhada.

Ao professor Jodo Benjamin da Cruz Jr. meu agradecimento e
homenagem pela batalha vencida e disposicdo para me auxiliar neste
trabalho.

A todos os professores do curso, que foram pela contribuicdo dada por
meio de suas aulas, conselhos e exemplos.

Aos amigos e colegas, pelo incentivo e pelo apoio constantes, em
especial & colegas Carla Margarete Biichele, Deise de Oliveira Rita e
Maércia Teixeira Pinto.






RESUMO

Este estudo situa-se na area da administragdo universitaria com enfoque
na gestdo dos procedimentos disciplinares pelas universidades federais
brasileiras, sob a otica da Controladoria Geral da Unido (CGU).
Atualmente da Administracdo Publica Federal tem sido fortemente
cobrada para que apresente resultados que comprovem sua efetividade
nas mais diversas areas, bem como vem se travando uma luta constante
contra a pratica da corrupgdo e de irregularidades no desempenho das
suas atividades pelos seus servidores. Em funcgdo disso foi criada em
28/05/2003, por meio da Lei n.° 10.683, a Controladoria Geral da Unido
gue recebeu a competéncia para supervisionar as atividades de carater
disciplinar no ambito do Poder Executivo Federal (art. 17, da Lei n.°
10.683/03). A fim de tornar essa supervisdao e a propria atividade
disciplinar mais efetiva no ambito do Poder Executivo Federal, o
Decreto n.° 5.480/05, instituiu o Sistema de Correicdo do Poder
Executivo Federal, com o objetivo de organizar em forma de sistema a
atividade correcional. Sendo fundagfes ou autarquias que compfe a
administracdo publica indireta, vinculadas ao Ministério da Educacdo e,
portanto, 6rgaos do Poder Executivo Federal, as InstituicGes Federais de
Ensino (IFE’s) fazem parte desse Sistema de Correi¢do. Em razédo disso,
precisam atender as determinacOes constantes da legislacdo que trata do
assunto e, especialmente, as exigéncias e recomendacfes da CGU, a
guem cabe efetuar o controle, que é feito por meio de auditorias que
geram 0s Relatérios de Auditorias Anuais de Contas, nos quais se
analisa também a gestdo dos procedimentos disciplinares. A principal
ferramenta do Sistema de Correicdo do Poder Executivo Federal é um
sistema informatizado denominado CGU-PAD, no qual os o6rgdos
vinculados ao sistema devem informar todas as atividades referentes aos
procedimentos disciplinares, a fim de que sejam acompanhadas pela
CGU. Nas auditorias, a CGU compara os dados inseridos no sistema
com aqueles fornecidos aos auditores por meio de relatdrios de gestdo, e
verifica se o sistema esta sendo devidamente utilizado. Avalia ainda se
h& designagdo formal de um servidor para ser o Coordenador do CGU-
PAD junto a IFE auditada e as estruturas fisica, de pessoal e tecnoldgica
para o exercicio da atividade disciplinar na instituicdo. Assim, a
atividade disciplinar vem ganhando importancia dentro da
Administracdo Pudblica Federal, notadamente no Poder Executivo e as
universidades ndo podem deixar de dar a devida atencdo e importancia a
ela. Em funcéo disso é que foi proposto esse trabalho, por meio do qual
se pretende verificar qual a efetividade da gestdo desses procedimentos



na IFE’s, sob a 6tica da CGU. Também como objetivos especificos
identificar o que a CGU entende como efetividade na gestdo dos
procedimentos disciplinares, em fungéo da competéncia legal atribuida a
CGU; levantar as competéncias necessarias que um servidor deve reunir
para atuar na gestdo e/ou na execucdo dos procedimentos disciplinares,
pois se trata de atividade muito especifica; propor a utilizagdo da gestdo
por competéncias para o recrutamento e selecdo dos servidores que
atuardo na gestdo e na execuc¢do dos procedimentos disciplinares, e
dessa forma se alcancar a efetividade desejada; e, verificar se €
justificada a implantagdo de um setor especializado para a gestdo dos
procedimentos disciplinares nas universidades federais brasileiras, a fim
de que se dé o devido suporte a atividade.

Palavras-chave: Administracdo Publica. Administragdo Universitaria.
Procedimentos Disciplinares. Controladoria Geral da Unido. CGU-PAD.
Efetividade.



ABSTRATC

This study is located in the area of university administration with a
focus on management of disciplinary procedures by the Brazilian federal
universities, from the perspective of the Comptroller General (CGU).
Currently the Federal Public Administration has been heavily charged to
present results that prove their effectiveness in several areas and has
been waging a constant struggle against the practice of corruption and
irregularities in carrying out its activities for their servers. Because of
that it was created on 28/05/2003, by Law no. 10,683, the Comptroller
General who received the authority to oversee the disciplinary activities
under the Federal Executive (art. 17, of Law n. ° 10.683 03). In order to
make such supervision and even the most effective disciplinary activity
under the Federal Executive Branch, Decree n. ° 5480/05, established
the Eyre System of the Federal Executive Power in order to organize in
the form of system activity Correctional. Being foundations or
municipalities that comprise the indirect public administration, linked to
the Ministry of Education and therefore organs of the Federal Executive
Branch, the Education Federal Institutions (IFE's) are part of Eyre
System. As a result, they need to meet those contained in the legislation
determinations that deals with it and especially the requirements and
CGU recommendations, which is responsible for making the control,
which is done through audits that generate the Annual Accounts Audit
Reports in which it also analyzes the management of disciplinary
procedures. The main Eyre System tool of the Federal Executive Branch
is a computerized system called CGU-PAD, in which the organs linked
to the system should inform all activities relating to disciplinary
procedures, that they be accompanied by CGU. During the audits, the
CGU compares the data entered in the system with those provided to the
auditors by management reports, and verifies that the system is being
properly used. Evaluates still no formal appointment of a server to be
the CGU-PAD Coordinator audited by the IFE and the physical
structure, personnel and technology to the exercise of disciplinary
activity in the institution. Thus, the disciplinary activity has been
gaining importance within the Federal Public Administration,
particularly in the executive branch and universities can not fail to give
due attention and importance to it. Because of this it is proposed that
work, through which it aims to verify how effective the management of
these procedures in IFE's, from the perspective of the CGU, which is
who is responsible for their supervision and control, and to identify the
CGU understand how effective the management of the disciplinary



proceedings, depending on the legal competence attributed to the CGU;
raise the appropriate skills from a server must meet to act in the
management and / or execution of disciplinary procedures, because it is
very specific activity; propose the use of management skills for
recruitment and selection of servers that will act in the management and
implementation of disciplinary procedures, and thus achieve the desired
effectiveness; and verify that the deployment of a specialized sector for
the management of disciplinary procedures in Brazilian federal
universities is justified, so that to give sufficient support to the activity.

Key-words: Public  Administration.  University —administration.
Disciplinary procedures. Comptroller General of the Union. CGU-PAD.
Effectiveness.
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1 INTRODUCAO

As universidades federais brasileiras tem personalidade juridica
propria, sendo consideradas autarquias em regime especial. A
Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC), por exemplo, em seu
Estatuto, é definida como uma “autarquia de regime especial, vinculada
ao Ministério da Educacdo [...], uma instituicdo de ensino superior €
pesquisa [...] com autonomia administrativa, didatico-cientifica, gestdo
financeira e disciplinar” (UFSC,1978). Essa autonomia garantida
constitucionalmente se estende a todas as universidades federais
brasileiras. As atividades fim das universidades visam promover o
ensino, a pesquisa e a extensao, mas para alcancga-las, exercem também
as chamadas atividades meio, que sdo as atividades administrativas ou
de gestdo (gestdo patrimonial, gestdo financeira, gestdo de pessoas € a
gestdo dos procedimentos disciplinares).

Na execucdo dessas atividades é possivel que ocorra a prética de
irregularidades administrativas que necessitam ser devidamente
apuradas, além dos conflitos interpessoais. A contencdo do governo
federal em relagdo a contratacdo de pessoal na década de 90 e que se
manteve por alguns anos, fez aumentar ainda mais as exigéncias de
desempenho e produtividade dos servidores, sendo que as instituigdes
sdo cobradas e fiscalizadas pelos oOrgdos de controle externo
(Controladoria Geral da Unido - CGU e Tribunal de Contas da Unido -
TCU). Esse aumento do controle e fiscalizagdo fez com que as
irregularidades sejam detectadas com maior facilidade por esses 6rgédos,
gue exigem a sua devida apuragao.

Assim, a ocorréncia de irregularidades administrativas e de
conflitos interpessoais na Administracdo Pudblica, e especificamente nas
Universidades Federais, precisa ser devidamente apurada e solucionada.
A ferramenta utilizada para esse fim é a instauracdo dos chamados
procedimentos disciplinares, inclusive nos casos de conflitos
interpessoais. Estes procedimentos, por sua vez, precisam seguir ritos
estabelecidos na legislacdo e também submeter-se ao controle de 6rgédos
como a Controladoria Geral da Unido. Foi a partir da criacdo da CGU
gue passou a existir um controle externo mais rigido sobre a gestdo
desses procedimentos, por meio dos relatérios anuais de gestdo, nos
quais existe um tépico especifico para tratar desse assunto, e da
implantacdo de um sistema central para acompanhamento dos processos.

Em razdo disso, surgiu a exigéncia de que ocorra uma gestao
mais efetiva desses procedimentos por parte das IFE’s a fim de que eles
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alcancem os resultados esperados e prestem as informagdes de forma
adequada a CGU. Uma gestdo mais efetiva desses procedimentos passa
inicialmente pela utilizacdo de um meio alternativo de resolugdo dos
conflitos, nos casos em que isso for possivel, evitando-se, assim, o
acumulo desnecessario de processos. Ndo sendo possivel ou frutifera a
resolucdo alternativa do conflito, deve entdo ser instaurado um
procedimento disciplinar, com a designacdo de uma comissdo de
sindicancia ou de processo administrativo disciplinar (PAD ordinario ou
sumario). Existem também fatos que, por sua natureza, necessariamente
precisam ser apurados por meio de um procedimento disciplinar. Em
razdo da fiscalizacdo e controle sobre esses procedimentos, € preciso
gue sejam utilizados mecanismos mais eficientes para a sua gestdo e
execucdo, a fim de que alcancem os fins desejados. Para tanto, pretende-
se demonstrar que € preciso que exista nas universidades um setor
especifico para essa tarefa, com uma estrutura adequada e que tenha
definida com clareza as func¢Ges e competéncias legais de cada um dos
agentes envolvidos em toda essa atividade, como a quem compete fazer
a analise prévia dos fatos a serem apurados (juizo de admissibilidade);
guem determina a instauracdo dos procedimentos; quem elabora as
portarias designando as comissdes e quais os critérios para a escolha dos
seus integrantes; quem faz o acompanhamento (gestdo) desses
procedimentos; quem executa ou desenvolve 0 processo propriamente
dito; quem assessora as comissfes; quem analisa os trabalhos
processuais ao seu final; quem julga; e, por fim, quem deve prestar
conta de todo esse conjunto de atividades aos 6rgaos de controle.

A partir da definicdo clara desses papéis, é possivel identificar as
competéncias técnicas requeridas para atuacdo em cada uma dessas
fungdes, o que permitird com que cada uma seja exercida com uma
maior efetividade. Por fim, essa busca pela efetividade na gestdo dos
procedimentos disciplinares deve ocorrer ja no momento da designacédo
das comissbes processantes, com a utilizacdo de ferramentas mais
eficazes para a escolha dos seus integrantes, como a gestdo por
competéncias, evitando-se o excesso de pedidos de substituicdo e
trabalhos com qualidade precéria, onde ndo ocorrem a abordagem e
devida andlise dos aspectos juridicos relacionados aos fatos sob
apuracao.

1.1 DELIMITACAO DA PESQUISA

O estudo proposto serd feito como base no ultimo relatério de
auditoria anual de contas da CGU, que analisou o relatério de gestéo
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anual de cada IFE pesquisada, pois esse documente reflete a situacdo
atual das mesmas no tocante a gestdo dos procedimentos disciplinares.
Sera escolhida uma IFE de cada capital de estado.

1.2 PROBLEMATIZAGAO

Diante do contexto acima apresentado, e ao longo de sua
experiéncia profissional, o autor verificou que a UFSC tem se utilizado
dos procedimentos disciplinares (Sindicancias e PAD’s) como a
principal ferramenta tanto para a resolucdo de conflitos, quanto para a
apuracdo de irregularidades. Na UFSC, compete ao Reitor exercer o
poder disciplinar, conforme estabelece o art. 30, XVIII, do seu Estatuto,
sendo que para a assinatura das portarias de instauracdo dos
procedimentos foi delegada competéncia ao Chefe de Gabinete do
Reitor por meio da Portaria Normativa n.° 29/GR/2011, de 28/06/2011,
ficando a cargo da Coordenadoria de Processos Administrativos
Disciplinares (CPAD), localizada na Procuradoria Federal junto &
UFSC, oferecer o apoio técnico as comissfes, além de auxiliar no
controle dos prazos e dar suporte juridico.

Na préatica a CPAD acabou ficando responsavel por toda a gestdo
e execucdo desses procedimentos. Essa metodologia ja vem sendo
adotada ha aproximadamente 15 anos, apenas tendo ocorrido alteracdo
na delegacdo de competéncia acima referida, que antes da criagdo da
Procuradoria Federal, era feita ao Procurador Geral da UFSC (Portaria
n.° 1103/GR/96, de 13/08/1996), além da mudanca da nomenclatura e
localizag8o desse setor dentro da estrutura administrativa da UFSC, que
ja foi Divisdo de Processos Administrativos Disciplinares
(DPAD/Procuradoria  Geral) e Coordenadoria de  Processos
Administrativos ~ Disciplinares e  Legislagio  de  Pessoal
(CPADLP/PRDHS).

Durante esse periodo de 15 anos de atuacdo do autor, a escolha
dos integrantes das comissfes tem sido feita sem um critério
formalmente definido e muitas vezes essa designagdo recaiu sobre
servidores docentes ou técnico-administrativos sem formacéo juridica,
afinidade com a atividade processual e com a matéria disciplinar ou
qualquer tipo de treinamento para a tarefa, sem falar na falta de interesse
na atividade. Além disso, os servidores integrantes das comissdes
processantes precisam exercer esse encargo de forma concomitante com
as atribuicdes normais de seus cargos efetivos, 0 que coloca em risco a
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qualidade dos trabalhos e dificulta o cumprimento dos prazos legais
estabelecidos.

Isso fez com que a CPAD (ou DPAD ou CPADLP), por meio
do(s) seu(s) servidor(es) acabasse(m) atuando diretamente junto as
comissdes, seja na funcdo de secretario das mesmas ou mesmo como
membro e praticamente conduzindo todo o processo, exercendo entéo,
na préatica, um duplo papel, de gestdo e execucdo. Assim, é necessario
que, além de um setor especifico para essa atividade dentro da estrutura
administrativa das universidades, que se tenha definida formalmente a
funcdo de cada agente no desenvolvimento dessa atividade e estrutura
adequada para esse fim, evitando a confusdo que hoje existe.

Por fim, sendo o exercicio do poder disciplinar na UFSC de
competéncia do Reitor, conforme estabelecido no art. 30, inciso XVIII,
do seu Estatuto (UFSC, 1981), é de se questionar que a Coordenadoria
de Processos Administrativos Disciplinares esteja incluida na estrutura
da Procuradoria Federal junto a UFSC, visto que esta Gltima é um 6rgéo
gue ndo pertence a universidade e a atividade disciplinar é inerente a
cada 6rgdo publico. Estudiosos do assunto defendem que devam existir
Corregedorias ou comissdes permanentes para assumirem essa atividade
dentro das estruturas administrativas dos drgdos publicos. Também
como resultado desses anos de atuacdo nessa area, 0 autor participou de
treinamentos e congressos; manteve contato com servidores de outras
instituicbes, especialmente universidades; e, por fim, também com
auditores da CGU, percebendo que as dificuldades nessa area séo muito
semelhantes, ndo havendo qualquer tipo de contato formal com entre as
universidades federais para tratar dessa atividade, adotando cada uma a
forma de gestdo que entende mais adequada.

Este estudo vai permitir que se verifique ndo sé a efetividade da
gestdo dos procedimentos disciplinares na UFSC, mas também em
outras universidades federais, levando em conta as exigéncias dos
orgaos de controle sobre esse assunto, para, entdo, se propor um modelo
gue possa ser usado como parametro para todas as instituigdes. Diante
desse quadro, a CGU na andlise dos relatorios anuais de gestdo das
universidades tem apontado diversas falhas nessa atividade. Assim, esta
pesquisa visa responder a seguinte pergunta: qual a efetividade da
gestdo dos procedimentos disciplinares nas universidades federais
brasileiras?
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1.3 OBJETIVOS
1.3.1 Objetivo Geral:

Analisar a efetividade da gestdo dos procedimentos disciplinares
nas universidades federais brasileiras sob a 6tica da CGU.

1.3.2 Objetivos Especificos:

a) Identificar o que a CGU entende como efetividade na gestdo
dos nos procedimentos disciplinares.

b) Levantar as competéncias necessarias que um servidor deve
reunir para atuar na gestdo e/ou na execugdo dos procedimentos
disciplinares.

¢) Propor a utilizacdo da gestdo por competéncias para o
recrutamento e selecdo dos servidores que atuardo na gestdo e na
execucdo dos procedimentos disciplinares.

d) Verificar se ¢ justificada a implantacio de um setor
especializado para a gestdo de conflitos e dos procedimentos
disciplinares nas universidades federais brasileiras.

1.4 JUSTIFICATIVA

A pesquisa proposta se justifica pela dificuldade das
universidades federais brasileiras em alcancar maior efetividade na
gestdo dos seus procedimentos disciplinares, constatada pelo autor
durante seu periodo de atuacdo nessa &rea, confirmada nos relatérios
anuais de gestdo e que se repete em muitas outras universidades
federais. Assim, a pesquisa € importante:

a) Para o MEC, porque tera um levantamento sobre a efetividade
da gestdo dos procedimentos disciplinares nas instituicdes e ele
vinculadas, acompanhado de propostas para a melhoria dessa gest&o;

b) Para as IFE’s, porque da mesma forma poderdo ter um
levantamento sobre a efetividade da gestdo dos procedimentos
disciplinares nas demais universidades, entender qual a visdo da CGU
sobre efetividade na gestdo dos procedimentos disciplinares e, por fim,
ter propostas praticas para melhorar essa gestao;

c) Para o Programa de Poés-Graduacdo em Administracdo
Universitaria da UFSC, porque trata-se de um trabalho de natureza
tedrica que vird a contribuir de forma pratica para solucionar uma
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demanda da gestdo universitaria estando, portanto dentro da proposta
desse programa, além da falta de estudos sobre o tema, sendo assim um
trabalho inédito; e,

d) Para o0 seu autor a pesquisa se justifica, pois possibilita que se
aprofunde em aspectos tedricos sobre o tema, mas com enfoque na area
da gestdo, que aliados a pratica de 17 anos nos quais teve um foco maior
nos aspectos juridicos, gerardo um ganho na sua formacdo e
capacitacéo.

1.5 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho foi estruturado em cinco capitulos. O primeiro foi a
Introducdo acima apresentada que trouxe a problematizacéo, o objetivo
geral e os especificos do estudo e a sua justificativa. No segundo
capitulo apresenta a metodologia de pesquisa utilizada no seu
desenvolvimento. O terceiro capitulo apresenta a fundamentacéo tedrica
do tema pesquisado, abordando aspectos relacionados a administracdo
publica, administracdo universitaria, gestdo de pessoas, gestdo de
conflitos, gestdo de procedimentos disciplinares e gestdo de
competéncias, além de um capitulo destinado a CGU. O quarto capitulo
trata do estudo de caso, onde se verificara nos relatdrios de gestdo anual
da CGU, como se deu a gestdo dos procedimentos disciplinares nas
universidades federais brasileiras, abordando possibilidade da préatica da
gestdo de competéncias na escolha dos servidores que atuardo nessa
atividade na UFSC. Essa analise tomara por base o ultimo relat6rio de
gestdo anual de uma IFE por capital de estado, selecionadas por regido e
importancia, incluindo-se necessariamente entre as elas a UFSC. A
partir da coleta e da analise de dados, se verificara se os resultados
obtidos por meio desse modelo de gestdo demonstram a sua efetividade.
O quinto capitulo apresenta as conclusdes e recomendagdes do estudo,
por meio da comparacdo da teoria com a pratica, a partir da anélise dos
dados obtidos na pesquisa.



25

2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa serd do tipo aplicada, pois vai partir de problemas
constatados na pratica organizacional da UFSC e que se repete em
outras instituicbes da mesma natureza, visando a sua solugdo por meio
da aplicacdo concreta das suas conclusdes. Segundo Almeida (2011, p.
31), “a pesquisa cientifica aplicada, por sua vez, normalmente faz uso
dos conhecimentos que ja foram sistematizados, com o intuito de
solucionar problemas organizacionais ou do ser humano”. Assim, a
pesquisa se coaduna com esse método, na medida em que busca
resultados para aplicacdo na pratica administrativa das universidades
federais brasileiras. Terd uma abordagem qualitativa/quantitativa, ou
seja, a combina¢do dos dois métodos. Gil (2009) afirma que se
considera uma pesquisa como qualitativa quando desenvolvida em
ambiente natural e quantitativa quando se busca quantificar 0s
resultados. A coleta de dados sera feia por meio da analise o ultimo
relatério anual de gestdo da auditoria da CGU de uma IFE por capital de
estado, uma vez que o relatério mais recente € o que reflete a situacdo
atual das instituicbes no que tange a gestdo dos procedimentos
disciplinares, ou seja, sera feita basicamente uma pesquisa documental.

Assim, aplicando-se essas categorias na coleta de dados e
respectivos fatores, espera-se identificar os elementos necessarios para
alcangar o objetivo desta pesquisa. O quadro abaixo resume assim essa
categorizago:

Quadro 1 — Categorizacdo dos elementos da pesquisa

OBJETIVOS | CATEGO | FATORES INS_'rr(F)QlIJDI\éIEN
ESPECIFICO RIAS DE DE COLETA DE
S ANALISE | ANALISE DADOS
Idgntlflpar a Identificacd | Nome da Pesquisa
universidade L documental
. odaIFE Instituicdo
pesquisada
Identificar o
ano de gestdo a | Delimitacdo | Ano do Pesquisa
que se refere o | temporal exercicio documental
relatdrio
Identificar o | Identificacd | Numeracao p .
8 I esquisa
namero do|o do | atribuida ao
- documental
relatorio da | documento | documento
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CGU pesquisado
Identificar as
constatacfes
feitas pela
CGU sobre a | Critérios de | Efetividade Pesquisa
gestdo dos | avaliacdo na gestao documental
procedimentos
disciplinares na
IFE pesquisada
Argumentos
apresentado | Percepcéo
S pelo | do gestor das
Identificar as | gestor da | IFE quanto
justificativas IFE quanto | aos critérios Pesquisa
apresentadas a analisados documental
pela IFE inconsisténc | pela CGU
ias nas suas
identificada | auditorias
s pela CGU
Verificar as Reqms_ltps
~ essenciais
recomendagdes ara se
da CGU para pl
ue a gestdo alcancar a .
gos Critérios de | efetividade Pesquisa
. gestdo na  gestdo documental
procedimentos dos
disciplinares se .
. procediment
torne mais 0s
efetiva T
disciplinares
Verificar a Insercio
utilizacdo  do | Utilizacéo ¢ Pesquisa
. . corretada
sistema CGU- | do sistema documental
PAD dos dados

Fonte: Elaborado pelo autor (2015)

Também sera feita pesquisa bibliografica a respeito dos tdpicos
abordados na fundamentacdo tedrica.

A pesquisa sofre limitacdo pelo escopo temporal, pois sera
analisado apenas o ultimo relatério de auditoria de cada universidade,
bem como pela eventual falta de avaliagdo da gestdo dos procedimentos
disciplinares no relatério analisado.



27

3 FUNDAMENTACAO TEORICA

No presente capitulo é apresentada a fundamentacdo teorica desta
pesquisa, através de uma concisa e especifica apresentacdo dos temas
relacionados ao trabalho, como foram relacionadas no topico “Estrutura
do Trabalho”.

3.1 ADMINISTRACAO PUBLICA

Antes de tratar da Administracdo Publica propriamente dita, é
importante definir o conceito de alguns termos que serdo bastante
utilizados neste trabalho e o faremos com base em Sartor (1996). O
primeiro desses conceitos é o de Estado, que o autor considera que é:

uma organizagdo politica, com o fim especifico de
essencialmente regulamentar, globalmente, as relacOes
sociais entre os membros da populagéo de um territério.
Depreende-se que se trata de um Estado legitimando
pelos mecanismos de representacdo social para o
exercicio de poder e que o0 exercicio de poder da entidade
estatal é efetivado pelo governo. (SARTOR, 1996, p. 14)

Outro conceito que nos interessa é o de Governo, definido por
Sartor (1996, p. 15) como sendo “a instancia politica através da qual
agem os Estados. O Governo implementa as politicas publicas gerais
gue atendam aos interesses da sociedade politicamente organizada”.

Feitas tais observacdes, iniciamos dizendo que a humanidade
exerce a Administracdo desde a antiguidade. Povos antigos como os
assirios, egipcios, sumérios, chineses, gregos e romanos ja tinham
praticas que serviram de base para os conceitos atualmente estudados
pela Ciéncia da Administracdo (SILVA, 2012). Até mesmo entre 0s
hebreus, encontramos préaticas administrativas, descritas na Biblia, como
a passagem contida no livro do Exodo, capitulo 18, versiculos 14, em
gue Moisés, que guiava o povo pelo deserto apds a saida do Egito, é
instruido pelo seu sogro Jetro a dividir o encargo de receber e
aconselhar todo o povo, inclusive nas contendas entre as pessoas. A
orientagdo dada a Moisés foi que escolhesse homens entre o povo para
serem lideres de mil, de cem e de dez, ou seja, descentralizou a fungdes
gue exercia como lider. Ao longo da histéria, varios povos em diferentes
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épocas nos deram outros exemplos de praticas que serviram de base para
o0 desenvolvimento das teorias administrativas.

Motta e Vasconcellos (2002) apresentam “os Pilares do
Pensamento Administrativo: as Escolas da Administracdo” e elencam
como tais: a Escola Classica de Administracdo e o Movimento da
Administracdo Cientifica; a Escola das Relagbes Humanas; Teorias
sobre a Motivacgdo e Lideranca: da Administracdo de Recursos Humanos
a Gestdo de Pessoas; 0s Processos Decisorios nas Organizagdes e 0
Modelo Carnegie (Racionalidade Limitada); o Estruturalismo e a Teoria
da Burocracia; Teorias dos Sistemas Abertos e a Perspectiva
Sociotécnica das Organizagdes; e, O Sistema e Contingéncia: Teoria das
Organizagdes e a Tecnologia.

Lacombe e Heilborn (2003, p. 37, grifo do autor), informam que:

a primeira teoria administrativa, em termos
cronoldgicos, foi a chamada escola da
administracdo cientifica, teoria baseada na
divisdo do trabalho em tarefas elementares e
praticamente indivisiveis e na especializacdo das
pessoas na execucdo dessas tarefas, visando a
obter ganhos de produtividade, que se iniciou com
0 engenheiro americanos Frederick Winslow
Taylor [...].

A escola da administracdo cientifica teve outros representantes
como Henry Gantt, Franck e Lilian Gilbreth e Henry Ford (LACOMBE;
HEILBORN, 2003). Novas escolas foram surgindo e, segundo esses
autores “uma nova escola ou abordagem ndo elimina inteiramente os
principios e prescricfes das anteriores, mas os aprimoram, modificam e
complementam, convivendo as varias abordagens durante muito tempo”
(LACOMBE; HEILBORN, 2003, p. 38-39). Lacombe e Heilborn (2003,
p. 39) afirmam que “a escola classica estabelece uma forma de
administrar dando énfase a maneira correta de se estabelecer a estrutura
organizacional e as responsabilidades dos administradores, determinada
por meio de uma compreensdo precisa e metodica do trabalho a ser
executado”. Foram representantes dessa escola Henry Fayol, Chester
Barnad, Luther Gulick e Lyndall F. Urwick, entre outros. Ja Jacobsen,
Cruz Janior e Moretto Neto (2006) trazem os nomes de Taylor e Fayol
como os desenvolvedores da Teoria Classica de Administracdo, mas
afirmando que o fizeram em momentos distintos, o primeiro em 1911,
nos Estados Unidos e o segundo em 1925, na Franga. Jacobsen, Cruz
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Junior e Moretto Neto (2006), elencam os principios basicos da
Administracdo Cientifica elaborados por Taylor, que seriam: principio
do planejamento, principio da preparacdo, principio do controle e
principio da separacdo entre a concepgdo e a execucdo do trabalho. J&
em relacdo a Fayol (1925), os esses autores ensinam que “tal como
Taylor, Henry Fayol (1925) teve por objetivo desenvolver principios
gerais aplicaveis a qualquer organizacdo; mas, ao contrario daquele,
analisou a organizacdo no seu todo e ndo as tarefas” (JACOBSEN;
CRUZ JUNIOR; MORETTO NETO, 2006, p. 101). Sob esse aspecto,
Fayol (1925) elencou os seguintes principios da organizacdo: divisdo do
trabalho, autoridade e responsabilidade, disciplina, unidade de comando,
unidade de diregdo, subordinagéo dos interesses gerais, remuneragédo do
pessoal, centralizagdo, hierarquia, ordem, equidade, estabilidade do
pessoal, iniciativa e unido do pessoal. Para colocar em prética tais
principios, Fayol (1925) entende que o administrador necessita executar
as classicas funcBes de planejamento, organizacdo, comando,
coordenacdo e controle. Essas funcbes foram redefinidas por Gulick que
as elencou da seguinte forma: Planejamento, Organizagdo,
Administracdo de Pessoal, Dire¢do, Coordenagdo, Informacio e
Orgamento.

Outra teoria que surgiu no mesmo periodo em que Fayol escrevia
suas obras foi chamada de teoria da burocracia e foi formulada pelo
socidlogo alemdo Max Weber. Por ter um enfogque mais socioldgico,
essa teoria € mais aplicavel a administracdo publica, como explicam
Lacombe e Heilborn (2003), que ensinam que em sua teoria Weber ao
tratar da burocracia enfatiza aspectos como formalizacdo ou
formalidades, divisdo do trabalho, hierarquia, impessoalidade,
profissionalizacdo e competéncia técnica. Por fim, trazemos o conceito
de Administracdo apresentado por Schilickmann (2013 apud STONER;
FREEMAN, 2000, p. 4), ao dizer que esses autores ‘“‘conceituam
administragdo como: ‘processo de planejar, organizar, liderar e controlar
o trabalho dos membros da organizagdo, e de usar todos 0s recursos
disponiveis da organizagdo para alcangar objetivos estabelecidos’.

O importante é que o desenvolvimento das teorias administrativas
visou o aperfeicoamento e uma maior eficiéncia das atividades
desenvolvidas pelas organizagdes, o que nos faz entender o motivo pelo
qual ap6s a Revolugdo Industrial e aceleracdo do desenvolvimento
industrial marcou o inicio da sistematizacdo dessas teorias (SILVA,
2012). Da mesma forma, a mudanga dos regimes politicos e o fim das
monarquias absolutistas na maioria dos paises, obrigou que os Estados,
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por meio de seus governos, mudassem e aperfeicoassem a administragdo
da coisa publica. Castro (2010), diz que “a evolucdo da administracdo
publica é um processo de aperfeigoamento dos servicos prestados pelo
Estado a populagdo”.

Nesse mesmo sentido, temos que a “Administracdo Publica ¢é a
organizagdo e a geréncia de homens e materiais para a consecucdo dos
propositos de um governo, como também é a arte e a ciéncia da geréncia
aplicada aos negodcios de Estado” (SARTOR, 1996, p. 15). Em Direito,
conceitua-se Administracdo Publica sob o0s aspectos objetivo ou
subjetivo, podendo ser definida “objetivamente como a atividade
concreta e imediata que o Estado desenvolve para a consecucdo dos
interesses coletivos e subjetivamente como o conjunto de 6rgdos e de
pessoas juridicas aos quais a lei atribui o exercicio de funcdo
administrativa do Estado™. Carvalho e Sampaio (2010) também fazem
essa divisdo, donde objetivamente definem a Administracdo Publica
como as atividades que o Estado executa para alcangar 0s interesses
coletivos a que se propds e, subjetivamente, como 0 conjunto dos
“Orgdos e pessoas juridicas” legalmente instituidas para alcancar esse
fim. Assim, sob o aspecto objetivo, podemos entender Administracéo
Publica como o efetivo exercicio das politicas plblicas ou das atividades
executadas por um determinado Governo para atender os interesses e
necessidades da coletividade, ou seja, da sociedade que o legitima e a
qual representam. Para alcancar esses objetivos, o Estado precisa manter
aquilo que se popularmente se chama de “maquina publica”, que sdo os
6rgdos que compbem a administracdo direta e indireta e outras pessoas
juridicas, formalmente criadas pelos meios legais estabelecidos, e que
irdo desenvolver na pratica essas politicas governamentais. Vemos entdo
gue o0 que caracteriza a Administracdo Publica como tal é a busca pela
satisfacdo do interesse publico. Silva (2013, p. 35) resume a definicdo
de Administragdo Publica “num sentido amplo, é todo o sistema de
governo, todo conjunto de ideias, normas, processos, instituicbes e
outras formas de conduta humana, que determinam como se distribui e
se exerce a autoridade politica, e, como se atendem aos interesses
publicos”. Para garantir que os governos, que temporariamente
administram o Estado brasileiro, busquem cumprir esse objetivo, a
Constituicdo Federal de 1988 (CF/88), estabelece principios que devem
reger a Administracdo Publica no nosso Pais. Assim, o art. 37, da CF/88,

! MORAES, Alexandre de. Direito Constitucional. Sdo Paulo: Atlas.

2007. p. 310.
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dispde que “a administragdo publica direta e indireta de qualquer dos
Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios
obedecerd aos principios de legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia [...]” (BRASIL, 1988). Nunes (2010, p. 15)
ensina que:

inicialmente, precisamos ter em mente que a
Administracdo envolve um conjunto de processos
que devem ser conduzidos de maneira integrada
na busca dos objetivos organizacionais. De acordo
com Maximiano (2002), os principais processos
sdo: planejamento, organizacdo, direcdo e
controle.

Para tanto, as organizacOes que dispGe de recursos humanos e
financeiros, devem também possuir os conhecimentos necessarios para
desenvolver suas atividades, matéria prima ou insumos e encontrar 0s
beneficiarios, ou seja, os destinatarios dos seus bens ou servicos
(NUNES, 2010). Lembramos que as organizagdes sdo distintas e aqui, a
distingdo principal que é necessaria se fazer é entre particulares e
publicas. Segue o autor ensinando que:

as organizagdes publicas gerenciam recursos de todas as
pessoas que compdem uma sociedade e devem observar
alguns principios que assegurem que a utilizagdo

de tais recursos se dar4 de acordo com o interesse e 0s
objetivos da coletividade, e ndo de uma pessoa ou de um
grupo especifico. (NUNES, 2010, p. 19)

Nunes (2010), também ressalta a importancia dos principios
constitucionais anteriormente citados na administracdo da coisa publica,
e faz uma breve conceituacdo de cada um deles, da seguinte forma:

Legalidade: o administrador publico esta sujeito
aos mandamentos da lei e ndo pode se afastar das
exigéncias do bem comum.

Impessoalidade: os atos praticados pela
Administracdo Publica visam o interesse publico,
ndo sendo permitido que se confunda com o
interesse especifico de um individuo.

Moralidade: a legitimidade dos atos praticados
na Administragdo Puablica pressupe um
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comportamento ético e moralmente justificavel
por parte de quem os pratica.

Publicidade: consiste em tornar de conhecimento
pablico as acbes da Administracdo Puablica. Os
atos administrativos devem ser disponibilizados
em locais de acesso publico (jornais, internet,
entre outros) a fim de assegurar o conhecimento
da coletividade as agdes praticadas pelos 6rgéos
publicos.

Eficiéncia: presteza, perfeicdo e rendimento
funcional como requisito as atividades da
Administracdo Publica, de acordo com a Emenda
Constitucional n. 45/2004. (NUNES, 2010, p. 20)

Fica assim demonstrado o que basicamente diferencia a
Administracdo Publica da privada, que é a busca pela satisfagdo do
interesse publico e a necessidade de obediéncia de principios e varios
outros preceitos legalmente estabelecidos. Nesse sentido, o art. 6.°, da
CF/88, estabelece que “sdo direitos sociais a educacdo, a saude, a
alimentacdo, o trabalho, a moradia, o lazer, a seguranca, a previdéncia
social, a protecdo a maternidade e a infancia, a assisténcia aos
desamparados [...]” (BRASIL, 1988). No que diz respeito & educagdo, a
CF/88 reserva a secdo |, do Capitulo I, para tracar as linhas gerais
sobre o assunto, sendo o art. 205 inicia esse capitulo dizendo que “a
educagdo, direito de todos e dever do Estado”, caracterizando seu
interesse coletivo. J& os 88 1.° e 2.°, do art. 211, estabelecem que 0s
municipios e estados-membros devem priorizar a educacdo nos nivel da
educacdo infantil, ensino fundamental e ensino médio (BRASIL, 1988).
Assim, o governo federal tem assumido ao longo dos anos a maior
parcela de responsabilidade pela implementacdo de instituicdes de nivel
superior, quais sejam, as universidades federais e os institutos federais,
lembrando que a CF/88 autoriza a coexisténcia entre a educagdo publica
e privada, em todos os seus niveis. Essas Instituicdes Federais de Ensino
Superior (IFES) foram ou sdo criadas por meio de instrumentos legais e
passam a integrar a estrutura do Governo Federal, vinculadas ao
Ministério da Educacdo (MEC) precisam entdo ser administradas, para
que alcancem os fins para os quais foram criadas, levando-se em conta
as suas peculiaridades. Temos entdo a Administracdo Universitaria, ou
seja, a aplicacdo dos principios e métodos da Administracdo e da
Administracdo Publica na gestdo da universidade publica.
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3.1.2 Burocracia

Como dito acima, o modelo burocratico tem sido o mais aplicado
na Administragdo Publica. Lacombe e Heilborn (2003, p. 472) dizem
que:

De acordo com o Dicionério Aurélio, burocracia é
a administracdo da coisa puablica por funcionério
(de ministérios, secretarias e reparti¢des) sujeito a
hierarquia e regulamentos rigidos, e uma rotina
inflexivel — complicagdo ou morosidade no
desempenho do servigo administrativo. Essa
definicdo ressalta o sentido pejorativo atribuido a
palavra, que reflete ideias de inflexibilidade,
desperdicio,  complicagdo,  demora, = mau
atendimento, isso é, algo pernicioso; um entrave
ao funcionamento da maquina administrativa.

Esse é o lado negativo da burocracia, normalmente vista com um
entrave a gestdo, especialmente no tocante a gestdo publica, pois cria
empecilhos ao bom e rapido andamento dos processos e servigos. Por
outro lado, Motta e Vasconcellos (2002, p. 138) afirmam que “de acordo
com a andlise de Max Weber, a burocracia é um sistema que busca
organizar, de forma estavel e duradoura, a cooperagdo de um grande
numero de individuos, cada qual detendo uma fun¢do especializada”.
Nesse sentido, temos a burocracia como um instrumento de
profissionalizacdo e otimizacdo do trabalho. Esses autores seguem
informando que:

A estrutura burocratica baseia-se nos seguintes
principios:

- A existéncia de funcBes definidas e
competéncias rigorosamente determinadas por leis
ou regulamentos. A divisdo de tarefas é feita
racionalmente, baseando-se em regras especificas,
a fim de permitir o exercicio das tarefas
necessarias a consecucdo dos objetivos da
organizagao.

- Os membros do sistema tém direitos e deveres
delimitados por regras e regulamentos. Essas



34

regras se aplicam igualmente a todos, de acordo
com seu cargo ou funcéo.

- Existe uma hierarquia definida por meio de
regras explicitas e as prerrogativas de cara cargo e
funcdo sdo definidas legalmente e regulam o
exercicio da autoridade e seus limites.

- O recrutamento é feito por meio de regras
previamente estabelecidas, garantindo-se a
igualdade formal na contratacdo. Portadores de
diplomas legalmente estabelecidos tém o mesmo
direito de concorrer para 0 exercicio de um
determinado cargo.

- A remuneragdo deve ser igual para o exercicio
de cargos e fungdes semelhantes.

- A promogdo e 0 avango na carreira devem ser
regulados por normas e devem se basear em
critérios objetivos e ndo em favoritismos ou
relacOes pessoais.

H& uma separacdo completa entre a funcéo e as
caracteristicas pessoais do individuo que a ocupa
(MOTTA,; VASCONCELLOS, 2002, p. 139-140).

Esse ¢ o lado positivo da burocracia, que segundo “autores que
interpretam as definigdes de Weber” traz vantagens as organizacgoes,
como o “predominio da logica cientifica”, a “profissionalizacdo das
relacdes de trabalho”, a “formalizacdo das competéncias técnicas” e
“isomorfismo” (transposi¢do de uma estrutura burocratica para
organizacbes de culturas diferentes), como ensinam Motta e
Vasconcellos (2002, p. 140-141).

Adotando esse modelo burocratico na gestdo dos procedimentos
disciplinares, a UFSC acaba recebendo tanto as consequéncias positivas
com as negativas da burocracia, como veremos a seguir.

3.2 ADMINISTRACAO UNIVERSITARIA

Schlickmann (2013) defende que se conceitue administracéo
universitaria a partir da juncdo dos conceitos sobre Administracdo e
Universidade. Sobre Administracdo, ja trouxemos, mesmo que em
linhas gerais, seu conceito e teorias no item anterior. Quanto &
Universidade, a Lei de Diretrizes Basicas da Educagdo (BRASIL, 1996),
diz em seu art. 52, que “as universidades sdo institui¢oes
pluridisciplinares de formagdo dos quadros profissionais de nivel
superior, de pesquisa, de extensdo e de dominio e cultivo do saber



35

humano [...]”. Segue a LDB, nos artigos seguintes (arts. 53 a 57),
conferindo atribuicdes, competéncias legais, funcbes, obrigacles e
autorizacBes que as universidades deverdo seguir para o exercicio de sua
autonomia administrativa visando o alcance dos fins a que se propde.
Assim, conforme Schlickmann (2013, p. 46-47):

Nesse sentido, a universidade pode ser
considerada uma organizacéo que:

- é pluridisciplinar, ou seja, uma organizagdo que
congrega muitas disciplinas ou muitos campos
cientificos;

- que tem por objetivo a formacéo de profissionais
de nivel superior (inclui-se, portanto, a pos-
graduacéo);

- onde se realiza pesquisa, ou seja, “a investigacdo
com inicio e final definidos, fundamentada em
objetivos especificos, visando a obtengdo de
resultados, de causa e efeito ou colocacdo de fatos
novos em evidéncia” (CNPq, 2012);

- onde se realiza extensdo, ou seja, um “processo
interdisciplinar, educativo, cultural, cientifico e
politico que promove a interacdo transformadora
entre Universidade e outros setores da sociedade”
(FORPROEX, 2012, p. 15);

- tenha dominio e incentive o saber humano;

- tenha uma producéo intelectual
institucionalizada;

- bem como atenda aos critérios de quantidades
minimas quanto a titulagéo e dedicagéo docente.
Assim, verifica-se que no Brasil o conceito de
universidade ¢é regulamentado por legislagéo
nacional que estabelece critérios minimos para
que uma organizacdo de educagdo superior seja
credenciada como tal.

Neste trabalho, nos limitaremos a esse conceito legal, em razédo
dos objetivos que aqui buscamos alcangar. Nesse sentido, a respeito da
UFSC, esta se caracteriza como uma pessoa juridica de Direito Publico,
ligada ao MEC e, portanto, faz parte da chamada administra¢o indireta,
ou seja, € uma entidade que presta servi¢o de interesse publico e assim
dispde o art. 1.°, do seu Estatuto:
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A Universidade Federal de Santa Catarina
(UFSC), autarquia de regime especial, vinculada
ao Ministério da Educacdo (Lei n.° 3.849, de 18
de dezembro de 1960 - Decreto n.° 64.824, de 15
de julho de 1969), é uma instituicdo de ensino
superior e pesquisa, com sede no Campus
Universitario Reitor Jodo David Ferreira Lima,
em Florianépolis, Capital do Estado de Santa
Catarina.

Por fazer parte da estrutura da Administracdo Publica brasileira,
as IFES devem obedecer ao disposto no art. 37, da CF/88 e a todos os
demais preceitos legais aplicados a Administracdo Publica, como
realizar compras e contratacdes de servicos com base na Lei de
Licitacbes (Lei n.° 8.666/93), seus servidores sdo regidos pela Lei n.°
8.112/90 (Regime Juridico dos Servidores Civis da Unido — RJU), estdo
sujeitas ao controle de 6rgdos como a CGU e TCU e assim por diante.
Além disso, ficou garantido que, segundo a CF “as universidades gozam
de autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestdo financeira e
patrimonial, e obedecerdo ao principio de indissociabilidade entre
ensino, pesquisa e extensdo” (BRASIL, 1988, art. 207) para que possam
cumprir os fins a que se destinam, quais sejam, promover o0 ensino, a
pesquisa e a extensdo. Assim, temos o que se chama de Administragdo
Universitaria, ou seja, as atividades administrativas exercidas pelas
IFES a fim de cumprirem ou executarem suas atividades fim. Com base
nos conceitos de Administracdo e Universidade, Administracdo
Universitaria, segundo Schlickmann (2013, p. 49), pode ser conceituada,
como:

processo de planejar, organizar, liderar e controlar
o trabalho dos membros da universidade, e de usar
todos os seus recursos disponiveis para atingir 0s
objetivos de: formar quadros profissionais de
nivel superior; realizar pesquisa e extensdo; bem
como dominar e cultivar o saber humano.

Schlickmann (2013), esclarece, ainda, que atualmente se utiliza
além da expressdo Administracdo Universitaria, outras como
“Administragdo do Ensino Superior”, “Administracdo da Educacdo
Superior” ou simplesmente “Gestdo do Ensino”. O proprio autor
esclarece que, no conceito por ele apresentado, estdo englobados “suas
variages, dentre as quais: a administracdo/gestdo de IES; a gestdo
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universitaria; bem como a administracdo/gestdo do ensino e da educagdo
superior” (SCHLICKMANN, 2013, p. 52). Vejamos o que ele disse
mais adiante no seu estudo:

Em termos mais abrangentes, sendo a
administracdo um campo cientifico ou disciplina
que tem como objeto de estudo as organizagdes, a
administracdo universitaria pode ser definida
como um campo cientifico (que faz parte daquele,
ou seja, é um subcampo daquele) cujo objeto de
estudo sdo as organizagdes de educagdo superior,
universitarias ou ndo. Portanto, estdo incluidas
nesse conceito suas variagdes, dentre as quais: a
administracdo/gestdo de IES; a  gestdo
universitaria; bem como a administragdo/gestéo
do ensino e da educagdo  superior.
(SCHLICKMANN, 2013, p. 54)

Nesse sentido, seguindo o enfoque deste trabalho, apresenta-se de
forma sucinta a estrutura que a UFSC possui para desenvolver suas
atividades administrativas, enfatizando os 6rgaos relacionados ao tema
pesquisado. Mainardes, Miranda e Correia (2011, p. 02), referindo-se a
gestdo das instituicGes de ensino superior no Brasil, afirmam que:

As plblicas seguem basicamente um modelo
burocratizado, instituido por lei federal a partir da
Revolucédo Universitaria ocorrida na década de 60,
que se direcionava a instituicdes federais. Em
Santa Catarina, parte das instituicdes existentes
até 1996 foram criadas por mobilizacdo
comunitaria, instituidas por lei municipal, e
adotaram 0 modelo de gestdo das instituicdes
federais: extremamente burocrata e hierarquizado.

Silva (2013), destaca a peculiaridade das Instituicdes de Ensino
Superior (IES) entre a as quais se encontram as IFES. Diz o autor,
citando Castro (2010) e Souza (2010), que:

Seus processos e demandas diferem das
organizagdes industriais, 6rgdos governamentais e
empresas de servico, tornando-as organizagdes com
caracteristicas Unicas: ambiguidade de objetivos;
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muitos grupos de interesses influenciando as
decisdes; mudancas geralmente ocorrem com
reacOes e crises; natureza politica predominando nas
decisBes; diluicio em orgéos; profissionalismo,
especializacdo, tradicdo e natureza das atividades; e,
medidas de desempenho de dificil quantificacdo
(CASTRO, 2000 apud SILVA, 2013; SOUZA,
2010).

Assim, o desafio de administrar uma universidade publica é

enorme, ndo somente pelas exigéncias legais a serem seguidas, mas
também por essa natureza diferenciada desse tipo de organizag&o.

3.2.1 Administracdo Universitaria na UFSC

Silva (2013, p. 69), no que diz respeito a estrutura das

universidades, diz que:

Quanto a estrutura organica das instituicbes de
educacdo superior (IES), h& 6rgdos colegiados
(Conselho Universitario; Conselho de Ensino,
Pesquisa e Extensdo; Conselho de Administracao;
Conselhos de institutos, de faculdades, de
departamentos, de centros e de nicleos) e 6rgdos
diretivos/executivos (reitor, vice reitor, pro-
reitores, diretores de institutos, faculdades, de
6rgdos complementares, de centros, de
departamentos, de ndcleos, de unidades
administrativas). Quanto aos aspectos
organizacionais legalmente estabelecidos, as
universidades gozam de autonomia legal para
criar, organizar e extinguir, em sua sede, sub-
unidades com cursos e programas de educagdo
superior, em conformidade com as normas gerais
da Unido (BRASIL, 1996).

Diante desse quadro, temos que a estrutura universitaria presente

no estatuto da UFSC tem como objetivo preservar “a unidade de suas
fungdes de ensino, pesquisa e extensdo e assegurem a plena utilizacéo
dos seus recursos materiais e humanos” (UFSC, 1981). J4 0 Regimento
Geral da UFSC trds um maior detalhamento dessa estrutura. Numa visdo
geral, a UFSC possui as Unidades Universitarias, também chamadas de
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Centros de Ensino; as Subunidades Universitarias, usualmente
denominadas de Departamentos de Ensino e que sdo ligadas aos Centros
de Ensino; e, Orgdos Suplementares (UFSC, 1981, Titulo I1). Segue o
Estatuto trazendo a estrutura da Administragdo Universitaria, que “far-
se-& em nivel superior e em nivel de Unidades, Subunidades e Orgéos
Suplementares”. A administracdo superior engloba os seguintes 6rgdos:
Orgédos Deliberativos Centrais (Conselho Universitario, Camara de
Ensino e Graduagdo, Camara de Pds-Graduagdo, Camara de Pesquisa,
Camara de Extensio e Conselho de Curadores) e Orgéos Executivos
Centrais (Reitoria, Vice-Reitoria, Pro-Reitorias e Secretarias Especiais).
Em nivel de Unidades, a administracdo serd efetivada por meio de:
Orgdos Deliberativos  Setoriais (Conselhos das Unidades e
Departamentos) e Orgéos Executivos Setoriais (Diretoria de Unidades e
Chefia de Departamentos) (UFSC, 1981, Titulo Ill). N&o interessa ao
objetivo deste trabalho esmiugar as competéncias de cada um desses
orgdos, mas ressaltamos, mais uma vez, o disposto no inciso VII, do
artigo 30, do Estatuto da UFSC, que determina que cabe ao Reitor
exercer o poder disciplinar no &mbito da instituicéo.

Dentro da atual estrutura administrativa da UFSC, temos a
Secretaria de Gestdo de Pessoas (SEGESP), que possui as seguintes
atribuicdes:

- Promover articulagdo com os setores que atuam
em areas afins, buscando a interdisciplinaridade
na promocao do melhor nivel de qualidade de vida
no trabalho;

-Articular a¢des continuadas com as comissdes de
representacdo das categorias, docentes e técnico-
administrativos em educagdo, almejando a
melhoria da politica de pessoal na UFSC; e,

- Coordenar e acompanhar o desenvolvimento de
acoes de:

- Desenvolvimento das politicas de
potencializacdo de pessoas,

- Administracdo e gerenciamento da vida
funcional dos servidores,

- Desenvolvimento de politicas de promogdo
social e a satde (UFSC, 2013).

Como vimos, entre as atividades que envolvem a Administracéo,
a Administracdo Publica e a Administragdo Universitria, esta a
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administragdo dos recursos humanos, a administracdo de pessoal e a
Gestdo de Pessoas, topico que trataremos a seguir. Cabe ressaltar,
contudo que, como ja dissemos anteriormente, 0s procedimentos
disciplinares na UFSC tem sido coordenados nos ultimos anos pela
Coordenadoria de Processos Disciplinares (CPAD), que esta inserida na
estrutura organizacional da Procuradoria Federal juto a UFSC.

3.3 GESTAO DE PESSOAS

A Gestdo de Pessoas tem importancia fundamental em qualquer
organizacdo. Chiavenato (2010), afirma que as organizacGes bem
sucedidas tem um crescimento ou tempo de sobrevivéncia maior. Esse
crescimento aumenta a complexidade da organizacdo, ja que muitas
vezes ocorre em meio a expansao de suas atividades, aumento de
producdo, aumento de capital e incremento de inovagdes tecnoldgicas,
entre outros fatores. Assim, a exigéncia para se atuar nessa organizacao,
para atender suas necessidades, se torna maior. A consequéncia disso é
gue para acompanhar esse desenvolvimento da organizacdo e garantir-
Ihe maior eficiéncia e eficacia na utilizacdo de seus recursos materiais,
financeiros e tecnoldgicos, surge a necessidade de que mais pessoas
sejam agregadas ao Seu COrpo e que estas possuam mais conhecimentos,
habilidades e tenham novas atitudes, ou seja, novas competéncias.
Segundo Chiavenato (2010, p. 4):

as pessoas passam a significar o diferencial
competitivo que mantém e promove 0 SUCeSSO
organizacional: elas passam a constituir a
competéncia bésica da organizagdo, a sua
principal vantagem competitiva em mundo
globalizado, instavel, mutavel e fortemente
concorrencial.

Fisher (1992 apud Dutra (2011), afirma que as mudangas pelas
guais passam as organizacfes afetam ndo somente sua estrutura fisica,
seus produtos ou sua atuagdo no mercado, “mas afetam principalmente
seus padrdes comportamentais ou culturais e seus padrdes politicos ou
relacGes internas e externas de poder. Essas mudancas ndo sdo de
natureza episodica, mas processos continuos na vida das empresas”

Em razdo dessa nova posicdo de importancia que as pessoas
ganharam dentro das organizagfes, essas passaram a adotar uma nova
estratégia de acdo em relacdo aquelas. Atualmente as organizacOes
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investem nas pessoas que as integram para que estas venham a “cumprir
adequadamente a missdo organizacional” (CHIAVENATO, 2010, p. 4).
Dessa forma, a area de Recursos Humanos ou Gestéo de Pessoas vém
ganhando espago nas organizagdes.

Inicialmente, esclarecemos que alguns autores fazem distin¢do
entre 0s termos Administracdo de Pessoal, Administracdo de Recursos
Humanos e Gestdo de Pessoas. Oliveira e Medeiros (2011, p. 24) trazem
as seguintes defini¢des para esclarecer essa quest&o:

- Administracéo de Pessoal:

A Administracdo de Pessoal, oriunda do antigo
Departamento de Pessoal, trata da parte dita
cartorial, principalmente dos registros dos
membros da organizagdo, obedecendo as
exigéncias das leis trabalhistas. Em suma,
encarrega-se das rotinas trabalhistas e de pessoal,
tendo sob sua responsabilidade a administragdo
dos eventos burocraticos decorrentes do contrato
de trabalho.

- Administracao de Recursos Humanos:

A Administracdo de Recursos Humanos, oriunda
do periodo da abordagem sistémica, € resultado
também de negociagdes e de luta por direitos e
conquistas e cuida da parte referente ao
desenvolvimento das pessoas que pertencem a
organizacgdo. Isso quer dizer que ela ndo cuida
somente da remuneracdo, da avaliagdo ou do
treinamento das pessoas, mas de todo o seu
desenvolvimento. Encarrega-se especificamente
de promover a integracdo do trabalhador a
organizagdo, por meio da coordenacdo de
interesses entre a empresa e a mdo de obra
disponivel.

- Gest&o de Pessoas:

(...) processo que procura dirigir os componentes
do sistema de pessoal (carreiras, desempenho,
qualificacdo e outros) para que sejam nao apenas
compativeis com a missdo da organizagdo, mas
também facilitem o seu cumprimento a médio e a
longo prazo (NOGUEIRA; SANTANA, 2001
apud OLIVEIRA; MEDEIROS, 2011, p. 26-27).
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Dutra (2011, p. 17) caracteriza a Gestdo de Pessoas como “um
conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliacdo de
expectativas entre a organizacdo e as pessoas para que ambas possam
realiza-las ao longo do tempo”.

Oliveira e Medeiros (2011, p. 27), trazem ainda a defini¢do dada
por Bergue (2007, p. 18), para Gestéo de Pessoas no servico Publico:

Uma definicdo possivel para Gestdo de Pessoas no
setor publico é: esforco orientado para o
suprimento, a manutencdo, e o desenvolvimento
de pessoas hnas organizagBes publicas, em
conformidade com os ditames constitucionais e
legais, observadas as necessidades e condigdes do
ambiente em que se inserem.

Chiavenato (2010, p. 10), elenca o que chamou de ‘“aspectos
fundamentais da moderna gestdo de pessoas” e que seriam:

1. As pessoas como seres humanos. Dotados de
personalidade propria e profundamente diferentes
entre si, com uma histéria pessoal particular e
diferenciada, possuidores de conhecimentos,
habilidades e competéncias indispensaveis a
adequada  gestdo dos demais  recursos
organizacionais. Pessoas como pessoas e nao
COMO Meros recursos da organizagao.

2. As pessoas como ativadores de recursos
organizacionais: [...]. As pessoas como fonte de
impulso préprio que dinamiza a organizagdo e nao
como agentes passivos, inertes e estaticos.

3. As pessoas como parceiros da organizagao:
[...]. Como parceiros, as pessoas fazem
investimentos na organizagdo — como esforgo,
dedicacdo, responsabilidade, comprometimento,
riscos etc — na expectativa de colherem retornos
desses investimentos - por meio de saldrios,
incentivos financeiros, crescimento profissional,
satisfacéo, carreira etc. [...]”.

4. As pessoas como talentos fornecedores de
competéncias: ou seja, as pessoas como elementos
vivos e portadores de competéncias essenciais ao
sucesso organizacional [...].
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Essa nova visdo a respeito das pessoas na organizagio também
pode e deve ser aplicada ao servico publico, especialmente no ambito da
Administracdo Universitaria. Ferreira, Gomes e Aradjo (2008, p. 2),
entretanto, ressaltam aspectos diferenciados da administracdo de
recursos humanos no setor publico:

A administracdo de recursos humanos no setor
publico possui algumas peculiaridades que sdo
oriundas da prépria natureza das organizagdes que
compdem esse setor. Uma organizagdo do setor
publico difere em muito de uma organizagdo do
setor privado. Dentre as divergéncias entre esses
dois tipos de organizacdo se pode citar a
finalidade, os meios utilizados para recrutamento,
selecdo, e contratacdo, as politicas de
remuneragdo, o0s métodos de avaliacdo de
desempenho, além de outros. Dessa forma,
qguando se fala de recursos humanos no setor
publico se faz necessario atentar para uma
realidade diversa daquela ja consagrada nas
organizagdes privadas.

Levando em conta que as universidades publicas estdo inseridas
nesse mesmo contexto, entdo tais peculiaridades também se aplicam a
elas. Segundo Grillo (2001) o aumento do nimero de universidades tem
aumentado o interesse no aperfeicoamento de seus sistemas
administrativos, a fim de melhorar a qualidade do servigo de ensino e
pesquisa por elas oferecidos. Mas o autor ressalta que a simples
utilizacdo de modelos ja aplicados em outros tipos de organizagdes nem
sempre atendem as peculiaridades das organizacdes universitarias.
Afirma, ainda, esse autor:

Na verdade, tais peculiaridades exigem da
administracdo universitaria especial atencdo para
desempenho de professores, pesquisadores e
administradores, que tém a responsabilidade de
conduzir os destinos da instituicdo na obtengdo
plena dos seus objetivos. (...) A medida que a
universidade proporcione os meios indispensaveis
para o desenvolvimento profissional e pessoal dos
seus colaboradores, certamente estara criando um
ambiente académico capaz de promover ensino e
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pesquisa de elevada qualidade, com reflexos
altamente positivos na formacdo de profissionais
competentes para a sociedade (GRILLO, 2001,
p.1).

As universidades sdo instituicbes complexas, permeadas por
questdes politicas e ideolégicas, com o objetivo final de ensinar e
desenvolver pesquisas, ou seja, ampliar o conhecimento, com uma
estrutura organizacional também diferente das demais organizacoes
publicas, como vimos anteriormente. Isso impede que sejam friamente
comparadas a outros 6rgdos ou empresas, sejam eles publicos ou
privados. Grillo (2001) traz a seguinte adverténcia:

A racionalizagdo da universidade tem que levar
em conta a especificidade da instituicdo. E preciso
racionalizar o sistema de ensino superior dentro
de uma nova perspectiva. O que ndo se pode é
atrelar a universidade a uma concepgdo estreita
gue a iguala a uma empresa econdmica (OLIVEN,
1989 apud GRILLO, 2001, p. 14).

No caso das IFES, entre as quais se inclui a UFSC, sdo
basicamente duas as categorias funcionais: docentes e técnico-
administrativos. Também convivem no ambiente universitario os alunos,
empregados terceirizados e a comunidade em geral, que se beneficia de
servigos prestados como o Hospital Universitario, Colégio de Aplicacéo,
Biblioteca entre outros. Para que haja uma Gestdo de Pessoas eficiente
numa universidade, é preciso que se consiga um bom entendimento
entre todas essas categorias. Com essa preocupagdo, Grillo (2001),
apresenta 15 principios que entende deveriam nortear a Gestdo de
Pessoal numa universidade, que sdo elencadas a seguir:

1. Atrair profissionais competentes;

2. Estruturar a carreira com base no mérito;

3. Criar incentivos para o desempenho eficaz das
atividades docentes, técnicas e administrativas;

4. Promover o aperfeigoamento continuado;

5. Vincular o aperfeicoamento a trajetéria na
carreira;

6. Orientar 0s recém-admitidos para as ovas
funcdes;

7. Preparar os dirigentes para as chefias docentes
e administrativas;
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8. Verificar periodicamente o desempenho dos
docentes, técnicos e administradores;

9. Obter a opinido dos alunos sobre o desempenho
do docente;

10. Incentivar a autoavaliacdo do professor;

11. Envolver os docentes num processo de mutua
avaliagéo;

12. Verificar o desempenho do professor pelas
atividades docentes e administrativas;

13. Avaliar o desempenho do pessoal técnico-
administrativo;

14. Assegurar a participacdo de docentes, técnicos
e administradores nas decisdes da universidade;
15. Instituir formas de participagdo para
aperfeicoar 0  processo  decisério  nas
universidades. (GRILLO, 2001, p. 15-16)

Vislumbra-se, pelas sugestfes acima citadas, a complexidade da
atividade de Gestéo de Pessoas numa universidade, especialmente numa
universidade publica que vem “engessada” por preceitos legais pré-
estabelecidos, como o regime juridico para seus servidores, a forma de
contratacdo, as carreiras definidas em lei, com critérios de
desenvolvimento e progressdo pré-estabelecidos, orcamento definido
pelo governo, entre outras tantas dificuldades. Atualmente, influenciam
a administracdo de recursos humanos nas universidades federais e,
portanto, na UFSC, a CF/88, no capitulo que trata da Administracdo
Publica (capitulo VII); a Lei n.° 8.112/90 (dispGe sobre o regime
juridico dos servidores publicos civis da Unido); Lei n.° 11.091/95
(dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo, no &mbito das Instituicdes Federais de
Ensino vinculadas ao Ministério da Educac&o, e d& outras providéncias);
Lei n.° 12.772/2012, de 28 de dezembro e 2012 (dispde sobre a
estruturacdo do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal); Lei
n.° 8.745, de 09 de dezembro de 1993 (dispBe sobre a contratacdo por
tempo determinado para atender a necessidade temporaria de
excepcional interesse publico, nos termos do inciso IX do art. 37 da
Constituicdo Federal, e da outras providéncias); Decreto n.° 1.171, de
22 de junho de 1994 (aprova o Cédigo de Etica Profissional do Servidor
Publico Civil do Poder Executivo Federal); Decreto n.° 1.387, de 07
de fevereiro de 1995 (dispbe sobre o afastamento do pais de servidores
civis da Administracdo Puablica Federal, e da outras providéncias);


http://segesp.ufsc.br/files/2013/02/Lei-12772-Dispõe-sobre-a-estruturação-do-Plano-de-Carreira-e-Cargos-de-Magistério-Superior.pdf
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L8745compilada.htm#_blank
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L8745compilada.htm#_blank
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d1171.htm#_blank
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d1171.htm#_blank
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/D1387.htm#_blank
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/D1387.htm#_blank

46

Decreto n.° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 (institui a politica e as
diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da Administracdo Publica
Federal direta, autarquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da
Lei no 8.112, de 11 de dezembro de 1990); além de outras legislacbes
especificas. Apesar disso, assim como as demais organizagdes, as
universidades também se desenvolveram e seu papel no marcado
educacional se modificou, novas exigéncias surgiram e as instituicdes
foram precisando se adaptar a essas transformacBes. Tratando
especificamente do caso das universidades federais, especialmente o
contexto da UFSC, essas novas exigéncias e o0 seu ambiente complexo
tem gerado um clima que favorece a ocorréncia de conflitos entre as
pessoas que a compde, devendo a instituicdo, dentro das suas a¢Bes de
Gestdo de Pessoas, fazer uma gestao eficiente desses conflitos. Sobre a
Gestdo de Conflitos, trataremos em um tdpico especifico, mas antes
falaremos rapidamente sobre a gestdo de pessoas na UFSC.

3.3.1 Gestao de Pessoas na UFSC

Como visto acima, 0 6rgdo responsavel pela gestdo de pessoas na
UFSC ¢é a SEGESP,que possui as seguintes atribuicdes:

- Promover articulagdo com os setores que atuam
em éareas afins, buscando a interdisciplinaridade
na promocéao do melhor nivel de qualidade de vida
no trabalho;

-Articular acGes continuadas com as comissdes de
representacdo das categorias, docentes e técnico-
administrativos em educagdo, almejando a
melhoria da politica de pessoal na UFSC; e,

- Coordenar e acompanhar o desenvolvimento de
acoes de:

- Desenvolvimento das politicas de
potencializacdo de pessoas,

- Administragdo e gerenciamento da vida
funcional dos servidores,

- Desenvolvimento de politicas de promocgéao
social e a satde (UFSC, 2013).

Segundo a Resolugdo Normativa n°® 28/CUn/2012, a SEGESP
integra a Administracdo Central da UFSC, na categoria Secretarias. Na
estrutura da SEGESP tém-se os seguintes departamentos e suas
subdivisdes:


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2004-2006/2006/Decreto/D5707.htm#_blank
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- Departamento de Administracdo de Pessoal —
DAP:

- Servico de Expediente — SE;

- Coordenadoria de Aposentadorias, Pensdes e
Exoneragbes — CAPE;

- Coordenadoria de Pagamento de Pessoal — CPP;
- Divisdo de Beneficio e Licengas — DBL;

- Diviséo de Cadastro — DCAD; e,

- Divisdo de Arquivo — DARQ.

- Departamento de Atencdo a Salde-
DAS/Unidade SIASS-UFSC:
- Divisdo de Salde e Seguranca do Trabalho —
DSST:

e Servico de Saude Ocupacional — SSO; e,

e Secdo de Engenharia e Seguranca do
Trabalho — SeST.
- Divisdo de Saude Suplementar — DSSU;
- Divisdo de Servigo Social — DiSS; e,
- Junta Médica Oficial — JIMO.

- Departamento de Desenvolvimento de Pessoas —
DDP:
- Servigo de Apoio Administrativo — SAA;
- Coord. de Admissdes, Concurso Publico e
Contratagdes Temporérias - CAC:

e Divisdo de Concursos e Admissdes —
DCA; e,

e Servico de Contratagdo Temporaria - SCT.
- Coordenadoria de Capacitacdo de Pessoas -
CCP:

e Divisdo de Capacitacdo Continuada —
DiCC; e,

e Divisdo de Afastamento para Formacgdo e
Apoio a Capacitagdo — DAAC.
- Divisdlo de  Andlise  Funcional e
Desenvolvimento de Carreira — DAFDC:

e Servico de Avaliacdo de Desempenho —
SAD; e,

e Sec¢do de Desenvolvimento na Carreira —
SDC.
- Divisdo de Movimentacdo — DiM:
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e Secdo de Dimensionamento de
Movimentagéo — SDM.

Por essa estrutura apresentada, vé-se que a UFSC possui uma
estrutura burocratizada para realizar a gestéo de seus recursos humanos,
sendo que a gestdo de conflitos e/ou procedimentos disciplinares ndo
estdo incluidos nessa estrutura, conforme veremos a seguir.

3.4 GESTAO DE CONFLITOS

Como foi visto, é normal que em ambientes e organizagdes onde
convivam varios individuos com ideias, formacfes, objetivos, enfim,
com caracteristicas proprias que as tornam diferentes umas das outras,
ocorram conflitos entre esses individuos. Os conflitos sdo vistos na
maioria das vezes como prejudiciais a organizacdo e essa € a Visdo
preponderante na UFSC, tanto que o que se tem visto, como sera
demonstrado mais adiante, ¢ que “resolucdo” desses conflitos na
instituicdo se da, na maioria das vezes, por meio de procedimentos
disciplinares. Moore (1998, p. 5) diz que:

Todas as sociedades, comunidades, organizagdes
e relacionamentos interpessoais experimentam
conflitos em um ou outro momento no processo
didrio de interacdo. O conflito ndo ¢é
necessariamente ruim, anormal ou disfuncional, é
um fato da vida. O conflito e as disputas existem
quando as pessoas estdo envolvidas na competi¢do
para atingir objetivos que sejam percebidos - ou
de fatos — incompativeis. Entretanto o conflito
pode ir além do comportamento competitivo e
adquirir o proposito adicional de infligir dano
fisico ou psicoldgico a um oponente, até mesmo a
ponto de destrui-lo. E ai que a dindmica negativa e
prejudicial do conflito atinge seu custo maximo.

Assim, as organizagdes precisam estar preparadas para identificar
os conflitos e interpreta-los, ou seja, saber se sdo apenas discordancias
entre pessoas que buscam atingir objetivos dentro da organizagdo ou se
& caso de alguém que busca causar algum tipo de prejuizo ou dano a
outra pessoa ou grupo de pessoas. Fazendo essa identificacdo, a
organizacdo podera dar a melhor solucdo para os conflitos que ocorrem
entre os individuos que as constituem. Matos (1973, p. 11), entendendo
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o conflito como o resultado de um agravamento da discussdo e da
competicdo entre individuos de uma organizacdo, sendo essas “forcas
intrinsecas do processo” de interacdo dos individuos, diz que “a busca
da integracdo e da interacdo harménica constitui, assim, o campo de
observaces eletivo da geréncia, promovendo a énfase e, administracdo
de conflitos”, ou seja, as geréncias devem “prevenir e intervir nas
situacdes, de modo a anular os aspectos negativos e direcionar as
energias para uma positiva abordagem integrativa dos objetivos”. Para
tanto, deve existir na organizacdo um plano estratégico ou taticas
gerenciais para lidar com tais, que devem partir da visdo ou
posicionamento a respeito desses conflitos.

3.4.1 Os Tipos de Visdes do Conflito

Matos (1973, p. 15) diz que “para compreendermos o processo de
conversagdo na empresa é imprescindivel entender o conflito e sua
dindmica psicossocial”, ou seja, € preciso perceber os conflitos e se
posicionar diante deles. Moreira (2012, p. 39-40), elenca os trés tipos de
visdo de conflitos, como base em Robbins (2005) e Mclintyre (2007):

- Visdo Tradicionalista: E uma visdo mais
classica que encara o conflito como algo nocivo,
indesejado, irracional e causa dano a organizagéo
e, por isso deve ser evitado. Para tanto, o que 0s
autores que defendiam essa visdo sugeriam era
“que seria através de determinadas estruturas
organizacionais (como, por exemplo, ter regras
especificas, estabelecer procedimentos — muitas
vezes escritos -, criar hierarquias e cadeias de
comando bem claras e definidas), que se iria
reduzir a necessidade ou ocorréncia de conflito”.
(McINTYRE 2007, p. 295 apud Moreira, 2012, p.
39).

- Visdo das Relagcbes Humanas: Tem uma
abordagem humanistica a respeito dos conflitos.
Apesar de alguns autores dessa escola ainda
verem o conflitos como negativo, outros o
reconhecem como inevitaveis dentro das
organizagdes, mas entendem que podem vir a ser
benéficos.

- Visdo Interacionista: E uma teoria que entende
que o conflito ndo é necessariamente um mal,
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desde que seja feita a sua gestdo de forma
adequada na organizagdo. Moreira cita
MCcINTYRE (2007, p. 296), para dizer que “[...] o
conflito s6 por si ndo é “mau”, tendo que haver
um certo nivel de conflito para que a organizagéo
tenha niveis méaximos e optimizados de eficacia.”
Assim, esta visdo resulta de uma evolucdo da
forma de encarar o conflito e seu resultado dentro
de uma organizacéo.

Para Ferreira, Gomes e Aradjo (2008, p. 5):

aqui ndo sO surge uma abordagem nova e
diferente, mas também avancada sobre a
perspectiva de gestdo contemporanea de pessoas,
no que concerne a definicdo de conflitos, onde
trata 0 mesmo ndo como danoso as organizagdes
ou dificil de ser evitado, mas como uma forma de
contribuigdo positiva para a mudanca e inovagéo,
Ou seja, agora existe a necessidade que os lideres
mantenham o nivel de conflito gerenciavel, ndo
necessitando evita-los.

A visdo que uma determinada organizacdo tem do conflito,
resultard no entendimento do que esse conflito trard como consequéncia
para a seus objetivos. Assim é possivel se encarar o conflito como
disfuncional ou funcional para a organizacdo. O primeiro seria aquele
em que 0 que os conflitantes ndo discutem o interesse ou o bem da
organizagdo, mas apenas seus interesses individuais ou de grupos que
representem. Por outro lado, o conflito pode ter um sentido funcional,
guando surge de ideias diferentes ou divergentes, mas que representam
diferentes visGes de como alcangar 0s objetivos organizacionais,
podendo assim o conflito contribuir para um melhor resultado. Moreira
(2012, p. 41-42) trata do assunto, falando sobre a “funcionalidade” a
“disfuncionalidade” do conflito. Essa atribui¢do de funcionalidade ou
disfuncionalidade esta presente nas visdes de conflito das relacfes
humanas e interacionista, ja& que a visdo tradicionalista simplesmente
nega qualquer aspecto positivo ao conflito. Sob esse ponto de vista, 0s
conflitos ndo sdo caracterizados como bons ou ruins, mas funcionais ou
disfuncionais, como a autora coloca:

[...] alguns conflitos apoiam os objetivos do grupo
e melhoram seu desempenho; estes sdo 0s
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conflitos funcionais, formas construtivas de
conflito. Por outro lado, existem conflitos que
atrapalham o desempenho do grupo; sdo formas
destrutivas ou disfuncionais de conflito.
(MOREIRA, 2012, p. 41-42 apud Robbins,2005,
p. 327, grifo do autor).

Assim, temos conflitos funcionais que podem gerar resultados ou
consequéncias positivas para a organizacao, enquanto que os conflitos
disfuncionais geram consequéncias negativas. Moreira (2012) elenca
varios resultados funcionais e disfuncionais dos conflitos, com base em
Rahim (2011), sendo que na tabela abaixo transcrevemos esses
resultados:

Quadro 2 — Resultados dos conflitos para uma organizagao

RESULTADOS DOS CONFLITOS

FUNCIONAIS DESFUNCIONAIS
- Estimulo a inovacéo, a - Stress no trabalho, rompimentos
criatividade e ao e insatisfacédo.
crescimento. - Redu¢do da comunicacdo entre
- Aprimoramento das os individuos.
decisdes organizacionais. - Clima de desconfianca e
- Alternativas para a solugdo | suspeita.
de problemas. - Rompimento das relacGes
- Utilizacdo da sinergia na humanas.
solucéo de problemas - Baixo desempenho no trabalho.
comuns. - Resisténcia a mudanca.
- Melhorias no desempenho - Reducéo do comprometimento e
individual e do grupo. da lealdade para com a
- Tanto o individuo quanto 0 | organizagéo.
grupo sédo estimulados a
buscar novas abordagens.
- Tanto o individuo quanto o
grupo podem ser requisitados
para articular ou esclarecer
posicoes.

Fonte: Elaborado pelo autor (2015) com base em Rahim (2011)

Ja Pereira e Gomes (2007, p. 12), se referem a aspectos positivos
e negativos dos conflitos, apds tratarem dos “resultados das situagdes
conflituais”, onde afirmam que:



52

Toda a situacdo de conflito termina com
resultados que atingem quer a organizagéo por um
todo, quer as pessoas envolvidas no conflito. Para
a organizacdo, o conflito pode ser positivo, e
originar criatividade e mudanca sendo, por vezes a
Unica forma de atrair as aten¢es. Com tudo pode
também ter consequéncias negativas pela
utilizacdo de tacticas desleais, originando um
conjunto de aspectos negativos.

Os resultados numa situacdo de conflito, ainda segundo Pereira e
Gomes (2007, p. 12-13) podem ser de ganho/perda (um dos polos
conflitantes vence e o outro perde); perda/perda (as duas partes cedem e
ficam com o sentimento de que ndo tiveram seus objetivos alcangados);
ou, ganho/ganho (quando, por meio da busca de uma solugédo
consensual, ambas as partes sentem que alcancaram seus objetivos,
gerando um sentimento de satisfacdo e ganho para a organizagéo). De
qualquer modo, aspectos positivos e negativos dessa situacdo de conflito
irdo emergir e os autores elencam esses resultados na tabela a baixo

transcrita;

Quadro 3 — Aspectos positivos e negativos dos conflitos

ASPECTOS NEGATIVOS

ASPECTOS POSITIVOS

polariza o0s

Aprofunda as diferencas,
individuos
grupos, tornando dificeis
comunicagdo, cooperacdo

Gerando  diversidades de
pontos de vista, aumenta a
probabilidade de surgirem
solucbes inovadoras e

@ DD D D

interajuda. incrementa a qualidade das
decisdes.

Suscita comportamentos | Fortalece as relagbes quando

irresponsaveis. é resolvido criativamente.

Cria suspeicoes e | Pode elevar a motivacdo e a

desconfiancas.

energia necessarias & melhor
execucao de tarefas.

Gera desgaste emocional e
sentimentos de dor,
antagonismo e hostilidade.

Cada pessoa pode
compreender melhor a sua
prépria posicdo, pois o0
conflito forca-a a articular os
pontos de vista préprios e a
descobrir os argumentos que
0s apoiem.




Quadro 3 - Aspectos positivos e negativos dos conflitos (continuacao)

Pode romper | Permite testar 0s méritos das

relacionamentos. diferentes propostas, ideias e
argumentos.

Pode levar a suspeigdes | Permite reconhecer

descabidas sobre os motivos,
atitudes e intencfes da outra
parte. Gera, em cada lado da
barricada esteredtipos
negativos acerca do outro.

problemas ignorados.

Pode afetar negativamente a
cooperagdo entre pessoas e
grupos.

Motiva as pessoas dos dois
lados da Dbarricada a
compreenderem melhor as
posicOes da contraparte.

Afasta a atencdo e as
energias das tarefas maiores

Desafia o status quo,
encoraja a consideracdo de

e dos objetivos | novas ideias e abordagens,

organizacionais-chave. facilitando a inovagdo e a
mudanca.

Pode levar os lideres a | Aumenta a coesdo, a

passarem de estilos | lealdade, a motivacdo e a

participativos para | performance dentro  dos

autoritarios. grupos envolvidos na

contenda.

Cria ambientes de trabalho
desagradaveis.

Permite libertar tensdes.

Se algum membro do grupo
sugere que a posi¢do da outra
parte tem algum mérito, pode
ser considerado como traidor.

E o antidoto
pensamento grupal.

para 0

Arruina a carreira de algumas
pessoas.

Pode levar & destruicdo do
grupo.
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Fonte: Elaborada com base em Pereira e Gomes (2007) que a construiram a
partir de Lippitt (1985); Walton (1985); Hampton (1991); Greenberg & Baron
(1993); Mitchell e Larson (1987); Ware e Barnes (1992); Robbins (1992)

H4& ainda a diferencia¢do dos tipos de conflito. Moreira (2012)
fala em conflitos dos tipos: intrapessoal, interpessoal, intragrupal e
intergrupal. O primeiro “ocorre quando um membro da organizagdo é
convocado para executar tarefas ou papéis que ndo correspondem a sua
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experiéncia, interesses, objetivos ou valores” (MOREIRA, 2012, p. 44),
ou seja, € um conflito interno, que ocorre na propria psique do
individuo. J& o conflito interpessoal ocorre entre dois ou mais individuos
que fazem parte da organizagdo, o pode advir de diferencas “de
personalidade, de percepcdo, de objetivos, de ideias, de valores e
culturais; mal entendidos; representagdo de papéis; preconceitos”
(MOREIRA, 2012, p. 44), entre outras. Conflito intragrupal é aquele
gue ocorre dentro de um determinado grupo, como um departamento,
por exemplo, e pode se manifestar em diferencas entre individuos ou
pequenos grupos integrantes desse grupo maior, ou entre esses e 0S Seus
lideres (MOREIRA, 2012). Por fim, conflito intergrupal é agquele que se
manifesta entre grupos (departamentos, por exemplo) de uma
organizacdo, ¢ as “causas mais comuns sdo: diversidade de espaco
fisico, de recursos e de autoridade; mudangas, metas e objetivos
conflitantes e diferenciacdo de tarefa, entre outras” (WISINSKI, 1995,
p. 16 apud MOREIRA, 2012, p. 45). Ferreira, Gomes e Araujo (2008, p.
6), apresentam os seguintes tipos de conflitos:

*Conflito de Tarefa (relacionado com o contetdo
e objetivos do trabalho);

*Conflito de Relacionamento (relagdes
interpessoais); e,

*Conflito de Processo (refere-se ao trabalho em
si).

3.4.2. Resolugéo dos Conflitos

O objetivo deste trabalho ndo é aprofundar-se no tema conflitos,
mas € possivel aqui tratar de forma sucinta da resolugdo dos mesmos.
Assim, tendo como inevitavel a ocorréncia de conflitos numa
organizagdo, cabe a esta estar preparada para enfrenta-los, através de
uma gestdo eficiente, onde se detecte se esta se tratando de conflitos
funcionais ou disfuncionais e a partir dai se busque a melhor forma de
resolvé-los. Para tanto, a organizacdo devem estar devidamente
preparadas, pois como afirma Moreira (2012, p. 67):

[...] ‘lidar com conflitos’ ¢ tarefa complexa, uma
vez que envolve o trabalho de avaliagdo do
comportamento das partes, suas necessidades e
vontades, elementos que inegavelmente séo
dindmicos, ambiguos e ndo lineares,
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caracteristicas do caos estruturado apontado por
Demo (2008).

Em razdo dessa complexidade, é necessario que a organizagéo
possua uma estratégia para a resolucdo dos conflitos, inserida no
contexto da gestdo de pessoas. Pereira e Gomes (2007) entendem que
alguns pontos devem compor essa estratégia de gestdo de conflitos, que
incluiriam identificar ‘habilidades necessarias para gestdo dos conflitos’
e adocdo do modelo correto entre os diversos ‘estilos de gestdo dos
conflitos’. Nesse sentido, Moreira (2012, p. 70) diz que:

Tratando das formas de resolucdo de conflitos, ha
de se destacar que apesar das varias técnicas
propostas, cada caso € unico e dependendo de sua
complexidade pode ser resolvido de uma ou outra
forma. Muszkat (2005), complementa, lembrando
gue quanto mais prematuramente se intervém em
uma situagdo conflituosa, mais branda e facil sera
a resolugdo.

Entra as habilidades necessarias para a gestdo de conflitos,
Pereira e Gomes (2007), elencam as seguintes:

- Diagnosticar a natureza do conflito: aqui se busca identificar
o tipo de conflito (intrapessoal, interpessoal, intragrupal ou intergrupal),
as consequéncias que o fato pode gerar, a quem afeta, as fontes do
conflito, se ha possibilidade de negociacéo, dentre outros aspectos;

- Envolver-se no conflito: as partes envolvidas precisam ser
colocadas frente a frente no momento adequado, abordando de forma
clara a origem do conflito, ou seja, iniciando uma conversa franca e
aberta entre os envolvidos;

- Escutar: ndo ha como se resolver um conflito sem escutar os
envolvidos e sem que um escute ao outro. Segundo os autores, “escutar
implica a deixar de pensar no seu ponto de vista e compreender o ponto
de vista do outro” (PEREIRA; GOMES, 2007, p. 16). Escutar, vai além
de simplesmente ouvir, mas implicar em processar aquilo que se escuta,
pensar sobre 0s argumentos apresentados pela outra parte, abandonar a
emocao e utilizar a razdo.

- Resolver o problema: para que o conflito seja resolvido é
preciso que as partes intervenientes se sintam livres para apresentar
todos os tipos de sugestdes nesse sentido, sendo que inicialmente todas
devem ser ouvidas, para ap6s uma analise da possibilidade de aplicacéo
concreta, seja feita a escolha consciente e consensual.
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Por fim, Pereira e Gomes (2007) apresentam os 05 estilos de
resolucdo dos conflitos, que resultam da classificacdo das estratégias
acima citadas em assertivas (satisfacdo dos proprios interesses) e de
cooperagdo (em que se busca satisfazer os interesses do outro) e que
sdo: competicao (satisfazer o proprio interesse a custa do interesse do
outro); acomodacao (negligenciar os proprios interesses para satisfazer
0s do outro); compromisso (se satisfaz de forma moderada e incompleta
0s interesses de ambas as partes); colaboracdo (tentativa de satisfacdo
plena dos interesses de ambos); e, evitamento (simplesmente se evita
tocar no assunto e cada um segue seu caminho).

3.4.3 Resolugéo dos Conflitos na UFSC

Como dito acima, a administracdo de recursos humanos no
servico puabico federal, contexto no qual esta inserido a UFSC, esta
“engessada” por diversos diplomas legais, entre os quais a Lei n.°
8.112/90, que dispbe sobre o regime juridico dos servidores publicos
civis da Unido, das autarquias e das fundagBes publicos federais e o
Decreto n.° 1.171, de 22 de junho de 1994, que aprovou o Cdédigo de
Etica Profissional do Servidor Plblico Civil do Poder Executivo
Federal. Nos dois casos, os conflitos sdo tratados sob a mesma oOtica.
Moreira (2012, p. 154), ao referir-se sobre a “Gestdo de conflitos no
ambiente do ensino superior”, afirma que:

Transportando todo o exposto para o ambiente do
ensino superior, observa-se que, atualmente as
instituicbes de ensino superior gerem seus
conflitos por meio de um modelo processual
tradicional, lento e fadigoso para as partes,
principalmente para aqueles que séo denunciantes,
semelhante aquele praticado pelo judiciario.
Seguindo tal método, raramente sdo produzidos
resultados construtivos para a instituicdo, visto
que as relagbes ganha-perde sdo comuns em
processos dessa natureza.

Os procedimentos do processo administrativo disciplinar, modelo
aplicado nas institui¢bes de ensino superior estdo dispostos no Titulo V,
da Lei n.° 8.112, que em seu artigo 149 define: “processo disciplinar é o
instrumento destinado a apurar responsabilidade de servidor por
infracdo praticada no exercicio de suas atribuicdes, ou que tenha relacio
com as atribui¢des do cargo em que se encontre investido”.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d1171.htm#_blank
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Assim, a UFSC segue 0 que estabelece a legislacdo para as
situagdes conflituosas, mas, na realidade, pouco se pode falar em
resolucdo de conflitos com base nesse procedimento. Veja-se que a
prépria definicdo legal para Processo Administrativo Disciplinar se
refere a pratica de infracdo pelo servidor no exercicio de suas funcgdes.
Ocorre que, pelas definicdes acima expostas, um conflito ndo caracteriza
necessariamente uma infracdo disciplinar, pois pode ser apenas
resultado de duas visdes diferentes que visam o bem da organizacéo e
gue precisam ser harmonizadas. Na realidade, o que se trata na UFSC, ¢é
uma consequéncia desses conflitos, como agressbes verbais, ameacas,
denincias sem fundamentacdo ou comprovacdo, falta de zelo no
exercicio das fungBes por algum descontentamento ou até
comportamento desidioso. Nesse sentido, Moreira (2012, p. 154) afirma
que:

Contudo, ha de se considerar que nem todos 0s
casos de conflito no ambiente académico sdo atos
de indisciplinaridade. E de extrema importancia
analisar ~ minuciosamente  os  fatos e,
principalmente, as fontes do conflito, as quais
podem ser de acordo com o Edelman e Crain
(1993, p. 42-48), comentado em capitulo anterior:
falha de compreensdo, desonestidade, negligéncia,
intencdo, apego exagerado as proprias opinides e
as proprias crengas, falhas no estabelecimento de
limites, m& conduta de uma situacdo de conflito,
medo e motivos ocultos. Nesse contexto, entende-
se que caso haja conflito em que a questdo
disciplinar estd evidente, cumprisse aquilo
disposto na Lei, entretanto h& casos em que a falta
de disciplinaridade ndo estd manifesta. Trata-se,
portanto, de outros conflitos interpessoais, 0s
quais sdo passiveis de aplicacdo de método de
resolucdo diferenciada.

Essa é uma situagdo que € constatada no dia-a-dia das atividades
disciplinares, ao se perceber que a grande maioria dos processos €
arquivada por falta de provas da pratica de infracdo disciplinar e com a
ressalva de que se tratou de uma questdo de conflito que poderia ter sido
melhor gerenciada pelos superiores hierarquicos. Na realidade a UFSC,
como a Administracdo Publica em geral, adota o principio da legalidade.
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Segundo Mello (1993, p. 48), “assim, o principio da legalidade é o da
completa submissdo da Administracdo a leis. Esta deve tdo-somente
obedecé-las, cumpri-las, pb-las em pratica”. No mesmo sentido,
Carvalho Filho (2007, p. 17) diz que esse principio “significa que toda e
qualquer atividade administrativa de ser autorizada por lei. Ndo o sendo,
a atividade € ilicita.” O art. 143, da Lei n.° 8.112/90, determina que “a
autoridade que tiver ciéncia de irregularidade no servico publico é
obrigada a promover a sua apuracdo imediata, mediante sindicancia ou
processo administrativo disciplinar, assegurada ao acusado ampla
defesa”.

Assim, situacBes conflituosas (discussGes entre colegas,
reclamac@es contra servidores etc.), sdo tratadas na UFSC da mesma
forma como denlncias da pratica de irregularidades administrativas
(desvios de recursos, danos ao patriménio, conduta desidiosa e assim
por diante) e encaminhadas para comissfes de sindicancia ou de
processo disciplinar. Como vimos, a competéncia em matéria disciplinar
na UFSC é do Reitor, que por delegacdo de competéncia deixou a cargo
do Chefe de Gabinete a expedi¢do das Portarias designando os
servidores que constituirdo tais comissfes. Na estrutura da UFSC, foi
criada a CPAD, dissociada da estrutura de gestdo de pessoas, que
segundo o constante do site oficial da UFSC, tem as seguintes
atribuicoes:

Atribuicdes gerais:

Atender a demandas relacionadas a processos
de:

- sindicancias investigativas ou acusatorias e
processos administrativos disciplinares
relacionados aos servidores;

- sindicancias patrimoniais referentes ao
desaparecimento de bens (perdas, extravios ou
outras irregularidades);

- tomadas de conta especial, nos casos em que,
concluidos os procedimentos relacionados ao
desaparecimento  de  bens, e  restarem
caracterizados prejuizos ao erario, o responsavel
deva proceder a indenizacéo devida;

- sindicancias e inquéritos envolvendo alunos,
inclusive do ensino a distancia;

- sindicancias envolvendo empresas
inadimplentes;
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- registro das denlncias que nao geraram
procedimento apuratorio.

Atribuices especificas:

- elaboragdo das portarias de constituicdo das
comissbes e demais atos decorrentes, para
assinatura do Reitor ou de quem for por este
delegado, dando-lhes a publicidade necessaria;

- instrucdo dos processos com as informaces e
documentos pertinentes, principalmente quanto a
qualificacdo e aos antecedentes do servidor, aluno
ou da empresa, quando for o caso;

- prestacdo de assessoramento e consultoria as
comissfes processantes;

- elaboracdo da agenda das reunibes das
comissdes processantes;

- expedicdo das notificagbes e citacbes e
publicacéo dos editais de citacdo, quando couber;
- acompanhamento dos prazos processuais,
mediante emissdo de memorandos aos presidentes
das comissdes;

- comunicacdo as chefias imediatas, quanto a
designagdo de servidores para integrarem as
comissdes, visando a liberagdo desses servidores,
sempre que Necessario;

- comunicagdo da instauragdo de sindicancia ou
processo administrativo disciplinar a chefia
imediata e ao responsavel pelo 6rgdo de lotagéo
do servidor indicado, & Pro-Reitoria da éarea de
pessoal e ao departamento administrativo
correspondente;

- comunicagdo da instauracdo de processo
administrativo as empresas;

- cumprimento das diligéncias determinadas pelas
comissOes processantes;

- indicacdo de defensor dativo ao Reitor, para
designagdo, quando solicitado pelas Comissdes;

- elaboragdo de portaria do Reitor para a indicagdo
de perito, quando requerido pelas Comissoes;

- criagio de um ‘banco de processos
administrativos’;

- elaboracdo de informagbes nos processos
conclusos, para apreciacdo final do Procurador-
Chefe, antes da sua remessa ao Reitor para
decisdo;
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- ciéncia ao indiciado e as chefias da decisdo
prolatada pela autoridade competente no processo;
- elaboragdo de documento de encaminhamento
do processo a Policia Federal, ao Ministério
Publico Federal, & Controladoria-Geral da Unido e
ao Tribunal de Contas da Unido, quando for o
caso, para assinatura do Reitor;

- arquivamento dos processos;

- cadastramento dos servidores docentes e técnico-
administrativos que irdo compor comissdes
processantes, na condigdo de presidentes;

- solicitacdo de treinamento dos presidentes das
comissbes (servidores docentes e técnico-
administrativos);

- solicitacdo de treinamento de servidores para
secretariar as comissoes;

- revisdo e atualizacdo de formularios e manual de
procedimentos;

- execucdo de outras tarefas inerentes aos
procedimentos administrativos da PF/UFSC, ou
que vierem a ser delegadas pelo Procurador-
Chefe.

Existe também na estrutura da UFSC a Comisséo de Etica, criada

por meio da Portaria n.° 518/GR/2009, que, no seu art. 7.°, atribui a
mesma as seguintes competéncias:

Art. 7. Compete a Comisséo de Etica:

| — atuar como instancia consultiva de dirigentes e
servidores no &mbito da Universidade;

Il — aplicar o Cédigo de Etica Profissional do
Servidor Publico Civil do Poder Executivo
Federal, aprovado pelo Decreto 1.171, de 1994,
devendo:

a) submeter propostas & Comissdo de Etica
Publica para o aperfeicoamento do Cddigo de
Etica Profissional;

b) apurar, mediante dendncia ou de oficio,
conduta em desacordo com as normas éticas
pertinentes, respeitando-se, sempre, as garantias
do contraditério e da ampla defesa;
c) recomendar, acompanhar e avaliar, no ambito
da Universidade, o desenvolvimento de acdes
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objetivando a disseminacdo, capacitacdo e
treinamento sobre as normas de ética e disciplina;

11l — representar a Universidade na Rede de Etica
do Poder Executivo Federal a que se refere o art.
9° do Decreto n° 6.029, de 2007;

IV — supervisionar a observancia do Cddigo de
Conduta da Alta Administracdo Federal e
comunicar & Comissdo de FEtica Pablica as
situacfes que possam configurar descumprimento
de suas normas;

V — orientar e aconselhar sobre a conduta ética do
servidor, inclusive no relacionamento com o
cidaddo e no resguardo do patrimdnio publico;

VIl — responder consultas que lhes forem
dirigidas;
VIII — receber dendncias e representacdes contra

servidores por suposto descumprimento as normas
éticas, procedendo a apuracéo;

IX — instaurar processo para apuracdo de fato ou
conduta que possa configurar descumprimento ao
padrao ético recomendado aos agentes publicos;

X — convocar servidor e convidar outras pessoas
para prestar informagcao;

XI — requisitar as partes, aos agentes publicos e
aos o6rgdos e entidades federais, inclusive de
outros entes da federacdo ou de outros Poderes da
Republica, informacdes e documentos necessarios
a instrucdo de expedientes;

X1l — realizar diligéncias e solicitar pareceres de
especialistas;

X1l — esclarecer e julgar comportamentos com
indicios de desvios éticos;

XIV — aplicar a penalidade de censura ética ao
servidor e encaminhar cépia do ato a unidade de
gestdo de pessoal, podendo também:

a) sugerir ao dirigente maximo a exoneragéo de
ocupante de cargo ou funcdo de confianca;
b) sugerir ao dirigente maximo o retorno do
servidor ao o6rgdo ou entidade de origem;
Cc) sugerir ao dirigente maximo a remessa de
expediente ao setor competente para exame de
eventuais transgressdes de naturezas diversas;
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d) adotar outras medidas para evitar ou sanar
desvios éticos, lavrando, se for o caso, o Acordo
de Conduta Pessoal e Profissional - ACPP;

XV — arquivar 0s processos ou remeté-los ao
6rgdo competente quando, respectivamente, nao
seja comprovado o desvio ético ou configurada
infracdo cuja apuracdo seja da competéncia de
6rgdo distinto;

XVI - notificar as partes sobre suas decisdes;
XVII — dirimir ddvidas a respeito da interpretacéo
das normas de conduta ética e deliberar sobre os
casos omissos, observando as normas e
orientacdes da Comisséo de Etica Publica;

XVIII — elaborar e propor alteracbes ao seu
regimento interno;

XIX — dar ampla divulgacgéo ao regramento ético;
XXIlI — dar publicidade de seus atos apos a
concluséo final;

XXI — requisitar, em carater transitorio, servidores
para realiza¢éo de atividades administrativas junto
a Secdo de Expediente da Comissdo de Etica,
mediante prévia autorizagdo do Reitor;

XXII — elaborar e executar 0 plano de trabalho de
gestdo da ética; e

XXIIl — indicar por meio de ato interno,
representantes locais da Comissdo de Etica, que
serdo designados pelo Reitor, para contribuir nos
trabalhos de educacéo e de comunicagdo.

Nesses dois casos, da CPAD e da Comissdo de Etica, verifica-se
a preocupacdo da UFSC em cumprir o que determina a legislacéo,
criando setores para tratarem dos desvios de conduta no tocante ao
Codigo de Etica ou a0 cometimento de faltas disciplinares previstas em
lei. Mas como demonstrado acima, conflitos ndo representam
necessariamente faltas disciplinares ou éticas. Assim, a UFSC nédo tem
um mecanismo institucional de gestdo de conflitos, mas apenas setores
responsaveis pela investigacdo e apuracdo de irregularidades e faltas
éticas, mostrando ter uma viséo tradicionalista dos conflitos, ou seja,
busca implantar acBes de correicdo e controle. Esta visdo implica em
gue a maioria dos fatos que envolvem conflitos seja analisada pelas
comissdes de sindicancia e PAD’s, gerando um nimero ainda maior de
processos, e sendo as comissfes compostas por servidores sem as
devidas competéncias para atuar na darea, a efetividade dos mesmos
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torna-se ainda menor. Em razdo dessa priorizacdo dada a utilizacdo dos
processos ndo somente para a apuracdo de irregularidades, mas também
para a resolucdo de conflitos, torna-se entdo necessario que a UFSC
tenha uma boa gestdo dos mesmos, para alcancar a devida efetividade.

3.5 CONTROLADORIA GERAL DA UNIAO - CGU
3.5.1 Historico

Para tratar da Controladoria Geral da Unido (CGU), recorremos
as informacOes constantes do site desse 6rgdo, no enderego
http://www.cqu.gov.br/sobre/institucional. A Controladoria Geral da
Unido foi criada em 28 de maio de 2003, por meio da Lei n° 10.683/03
que dispds sobre a organizacdo da Presidéncia da Republica e
Ministérios, sendo que a inclusdo da CGU nesse organograma se da no §
3°, do art. 1°. Na sua criacdo, a CGU incorporou a Secretaria Federal de
Controle Interno e a Ouvidoria Geral da Unido. Mais tarde, por meio
dos Decretos n.° 5.683/06 e n.° 8.109/13, fizeram alteragdes
institucionais, para alterar a estrutura do 6rgdo visando um melhor
cumprimento de suas atribuigdes. A definicdo dada a CGU e a de que:

Controladoria-Geral da Unido (CGU) é o 6rgdo do
Governo Federal responsavel por assistir direta e
imediatamente ao Presidente da Republica quanto
aos assuntos que, no ambito do Poder Executivo,
sejam relativos a defesa do patrimdnio publico e
ao incremento da transparéncia da gestdo, por
meio das atividades de controle interno, auditoria
publica, correicdo, prevengdo e combate a
corrupgao e ouvidoria.

A CGU também deve exercer, como o6rgao
central, a supervisdo técnica dos Orgdos que
compdem o Sistema de Controle Interno e o
Sistema de Correicdo e das unidades de ouvidoria
do Poder Executivo Federal, prestando a
orientagdo normativa necessaria (CGU, 2015a).

De acordo com 0 § 3.°, do art. 1.°, da Lei n.° 10.683/03, a CGU
integra a Presidéncia da Republica. A partir do artigo 17 dessa lei, é
dado o conceito acima exposto, bem como a definicdo de atribuicdes e
competéncias, que serdo vistas no topico seguinte. Ainda, segundo o que
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consta do site da CGU, este 6rgdo caracteriza-se como uma agéncia
anticorrupcdo do pais, em funcdo das atribuicdes que Ihe sdo impostas
pela legislacdo, de prevencao, fiscalizacdo e controle. Foi incorporada a
Controladoria Geral da Unido, por essa mesma lei, a Corregedoria Geral
da Unido e suas funcgdes, conforme se depreende da leitura do § 1.°, do
art. 17. Assim, entre as atribuicdes das CGU, estd a de “combater, no
ambito do Poder Executivo Federal, a fraude e a corrupgéo e promover a
defesa do patriménio publico”, oriunda da incorporagéo da Corregedoria
Geral da Uniéo.

3.5.2 Estrutura

Como foi dito, a CGU tem tido sua estrutura alterada desde a sua
criacdo, visando o melhor desempenho de suas atribui¢Bes, sendo que
adota claramente o modelo burocratico. Atualmente, a estrutura basica
da CGU tem os seguintes o6rgdos: Gabinete Ministerial, Assessoria
Juridica (ASJUR), Conselho de Transparéncia Publica e Combate a
Corrupcdo, Comissdo de Coordenagdo de Controle Interno, Secretaria
Executiva (SE), Secretaria Federal de Controle Interno (SFC), Secretaria
de Transparéncia e Prevencdo da Corrupcdo (STPC), Corregedoria
Geral da Unido (CRG), Ouvidoria Geral da Unido (OGU),
Controladorias Regionais da Unido nos Estados, Assessorias Especiais
de Controle Interno e Orgdos Setoriais de Controle Interno. Alguns
desses 0Orgaos possuem subdivisdes, conforme apresentado no
organograma abaixo:
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Figura 1 — Organograma da CGU

Ministro de Estado

Chefe da Controladoria-Geral da Uniao

Conselho de Transparéncia Comissdo de Comissdo de Coordenagso
Publica e Combate a Corrupgao Coordenagao de Correigao de Controle Intemno
' ccc

Assessoria Juridica Gabinete
ASIUR CGCGU

Secretaria-Executiva
SE

Assessoria de Assessoria para
Gabinete Comunicago Social fl Assuntos Internacionais
SE/GAB Ascom AINT
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Areas Finalisticas

Secretaria de Transparéncia Ouvidoria-Geral Corregedoria-Geral Sex Federal
de Controle Interno
®rG skc

e Prevencdo da Corrupgao
stPC

da CGU nos Estados
Fonte: CGU (2015d)

Dessa estrutura, destaca-se que a CGU esta organizada em areas
administrativa, estratégica e finalistica. Nesta Gltima foram inseridas a
STPC, a OGU, a CRG e a SFC, que devem agir por meio de agdes
organizadas e articuladas entre si, visando uma maior eficiéncia no
exercicio das atividades fins da CGU, quais sejam, fiscalizacdo, controle
e correicdo. As competéncias de cada um desses 6rgdos serdo vistas a
seguir.

3.5.3 Competéncia
A CGU, devendo atuar por meio de acgbes de prevencdo e

combate a corrupcdo, auditoria publica, corregedoria, atividades de
ouvidoria e incremento da transparéncia na Gestdo, tem as suas



66

competéncias estabelecidas na Lei n. 10.683/03 e no Decreto n.

8.109/13.

Assim, compete a CGU:

- assistir direta e imediatamente ao Presidente da
Republica no desempenho de suas atribui¢Bes
guanto aos assuntos e providéncias que, no ambito
do Poder Executivo, sejam atinentes a defesa do
patriménio publico, ao controle interno, a
auditoria publica, & correi¢do, & prevengdo e ao
combate a corrupcgéo, as atividades de ouvidoria e
ao incremento da transparéncia da gestdo no
ambito da administracdo publica federal
(BRASIL, 2003, art. 17; BRASIL, 2013, art. 1.);

- dar o devido andamento as representacfes ou
dentncias fundamentadas que receber, relativas a
lesdo ou ameaga de lesdo ao patriménio publico,
velando por seu integral deslinde (BRASIL, 2003,
art. 18);

- requisitar a instauracdo de sindicancia,
procedimentos e processos administrativos outros,
e avocar aqueles ja em curso em 0rgdo ou
entidade da Administracdo Publica Federal, para
corrigir-lhes o andamento, inclusive promovendo
a aplicacdo da penalidade administrativa cabivel,
sempre que constatar a omissdo de autoridade
competente (BRASIL, 2003, § 1 do art. 18);

- instaurar sindicancia ou processo administrativo
ou, conforme o caso, representar ao Presidente da
Republica para apurar a omissdo das autoridades
responsaveis, sempre que constatar a omissao de
autoridade competente (BRASIL, 2003, § 2 do art.
18);

- encaminhar & Advocacia-Geral da Unido os
casos que configurem improbidade administrativa
e todos quantos recomendem a indisponibilidade
de bens, o ressarcimento ao erario e outras
providéncias a cargo daquele 6rgdo (BRASIL,
2003, § 3 do art. 18; BRASIL, 2013, art. 2);

- provocar sempre que necessaria, a atuacdo do
Tribunal de Contas da Unido, da Secretaria da
Receita Federal, dos oOrgdos do Sistema de
Controle Interno do Poder Executivo Federal e,
quando houver indicios de responsabilidade penal,
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do Departamento de Policia Federal e do
Ministério  Pablico, inclusive quanto a
representacdes ou denlncias que se afigurarem
manifestamente caluniosas (BRASIL, 2003, § 3
do art. 18; BRASIL, 2013, art. 2);

- exercer a supervisdo técnica dos 6rgdos que
compdem o Sistema de Controle Interno, o
Sistema de Correicdo e das unidades de ouvidoria
do Poder Executivo federal, e prestar orientacdo
normativa na condicéo de 6rgdo central (BRASIL,
2013,81doart. 1);

- prestar orientagdo aos dirigentes publicos e
administradores de bens e recursos publicos
quanto a correicdo, controle interno, prevencgédo da
corrupcéo e ouvidoria (BRASIL, 2013, § 2, do art.
1).

S8o elencadas, ainda, na legislacdo acima referida as
competéncias de cada 6rgdo que integra a estrutura da CGU, mas que
ndo serdo listadas por ndo terem relevancia para o objeto desta pesquisa,
sendo que tais leis constardo como anexos do trabalho, com excecéo
aquilo que se refere a Corregedoria-Geral da Unido, pois é o 6rgao
responsavel pelos procedimentos disciplinares. Assim, tem-se que:

A Corregedoria-Geral da Unido (CRG) atua no
combate & impunidade na Administracdo Publica
Federal, promovendo, coordenando e
acompanhando a execucdo de agGes disciplinares
gue visem a apuracdo de responsabilidade
administrativa de servidores publicos. Atua
também capacitando servidores para composi¢do
de comissdes disciplinares; realizando seminérios
com o objetivo de discutir e disseminar as
melhores préticas relativas do exercicio do Direito
Disciplinar; e fortalecendo as unidades
componentes do Sistema de Correi¢do do Poder
Executivo Federal (SisCOR), exercendo as
atividades de 6rgéo central deste sistema.

As competéncias da CRG estdo elencadas no art. 15, do Decreto
n. 8.108/13, e sdo as seguintes:

Art. 15. A Corregedoria-Geral da Unido compete:
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| - exercer as atividades de drgdo central do
Sistema de Correicdo do Poder Executivo federal;
Il - analisar, em articulagdo com a Secretaria
Federal de Controle Interno e com a Diretoria de
Pesquisas e Informagdes Estratégicas da
Secretaria-Executiva, as representacfes e as
denuncias encaminhadas & Controladoria-Geral da
Unido;

I1I - conduzir investigacoes preliminares,
inspecdes, sindicancias, inclusive as patrimoniais,
e processos administrativos disciplinares;

IV - instaurar ou requisitar a instauragéo, de oficio
ou a partir de representacbes e denuncias, de
sindicancias, de processos administrativos
disciplinares e demais procedimentos correcionais
para apurar responsabilidade por irregularidades
praticadas no ambito do Poder Executivo federal;
V - propor ao Ministro de Estado a avocagdo de
sindicancias, procedimentos e outros processos
administrativos em curso em 6rgdos ou entidades
da administracdo puablica federal;

VI - instaurar sindicancia ou processo
administrativo ou, conforme o caso, propor ao
Ministro de Estado representar ao Presidente da
Replblica para apurar eventual omissdo das
autoridades responsaveis pelos procedimentos a
que se referem os incisos IV e V;

VIl -apurar a responsabilidade de agentes
publicos pelo descumprimento injustificado de
recomendac@es do controle interno e das decisdes
do controle externo;

VIII - realizar inspec¢Bes nas unidades do Sistema
de Correicdo do Poder Executivo federal,

IX - verificar a regularidade das sindicancias e dos
processos administrativos instaurados no ambito
do Poder Executivo federal;

X - propor a avocacdo e a declaracdo de nulidade
de sindicancias e dos procedimentos e processos
administrativos  disciplinares instaurados no
ambito do Poder Executivo federal;

Xl -propor a requisicdlo de empregados e
servidores publicos federais para constituicdo de
comissbes de sindicAncia e de processo
administrativo disciplinar;
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XII - requisitar a 6rgdos e entidades publicas e
solicitar a pessoas fisicas e juridicas de direito
privado documentos e informagdes necessarios a
instrucdo de procedimentos em curso na
Controladoria-Geral da Uniéo;

X1l -requerer a 6rgdos e entidades da
administracdo publica federal a realizacdo de
pericias;

X1V - promover capacitacdo e treinamento em
processo administrativo disciplinar e em outras
atividades de correicdo, sob orientacdo da
Secretaria-Executiva;

XV - instaurar ou recomendar a instauragdo de
processos administrativos que tenham por objeto a
apuracdo de responsabilidade de entes privados
decorrente de sua relacdo com a administragdo
publica;

XVI - propor aos 6rgdos e entidades do Poder
Executivo federal a aplicacdo das penalidades
administrativas previstas em lei; e

XVII - gerir cadastro de empresas, entidades e
pessoas fisicas sancionadas (BRASIL, 2013).

Verificando o que a legislacdo apresenta, vé-se que é a CRG o
6rgdo da CGU responsdvel pela fiscalizagdo e controle dos
procedimentos disciplinares junto aos 6rgdos que integram o sistema.

3.5.4 Gestao de Procedimentos Disciplinares na CGU

Como visto, uma das fun¢des da CGU, por meio da CRG, é a de
gerir os procedimentos disciplinares no ambito do poder executivo
federal, procurando organizar sob a forma de sistema esses
procedimentos em todos os érgdos a ela subordinados, objetivando a sua
coordenacdo e harmonizacdo. Para esse fim, por meio do Decreto n.
5.480/05, foi criado o Sistema de Correicdo do Poder Executivo Federal.
Tal Decreto, diz que esse sistema ‘“compreende as atividades
relacionadas & prevencdo e apuracdo de irregularidades, no ambito do
Poder Executivo Federal, por meio da instauracdo e conducdo de
procedimentos correcionais” (BRASIL, 2005, § 1, do art. 1). Integram o
Sistema de Correicdo: a CGU como o6rgdo central; as unidades
especificas para atuacdo junto aos Ministérios como 6rgdos setoriais; as
unidades especificas de correicdo nos 6rgdos que compdem a estrutura
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dos Ministérios, bem como de suas autarquias e fundacGes publicas,
como unidades seccionais; e, a Comissdo de Coordenacdo de Correicao

(art. 2, I, 11, 111 e 1V) (BRASIL, 2005).
Também no manual denominado “Orientagdes para Implantagdo

de Unidades de Corregedoria nos Orgdos e Entidades do Poder
Executivo Federal” (CORREGEDORIA-GERAL DA UNIAO, 2011, p.
8), é dada a seguinte definigéo:

O Sistema de Correicdo do Poder Executivo
Federal consiste num conjunto de unidades
correcionais, interligadas tecnicamente, que tem
como missdo precipua a realizagdo e
acompanhamento de apuracdes de irregularidades
com caréater disciplinar, velando pelo escorreito
processo legal. O fomento de agBes profilaticas,
educadoras e saneadoras junto a servidores e aos
orgdos e entidades igualmente apresenta-se como
missdo primordial. O zelo pela probidade no
Poder Executivo Federal e a promogéo da fungdo
disciplinar sdo as suas principais diretrizes.

A CGU tem o comando desse sistema e a ela cabe o papel de
Gestora do mesmo. O art. 4.°, do Decreto 5.480/05, estabelece as
seguintes competéncias ao Orgdo Central do Sistema, ou seja a CGU:

Art. 40 Compete ao Orgéo Central do Sistema:

| - definir, padronizar, sistematizar e normatizar,
mediante a edi¢do de enunciados e instrugdes, 0s
procedimentos atinentes as atividades de
correicao;

Il - aprimorar os procedimentos relativos aos
processos  administrativos  disciplinares e
sindicancias;

Il - gerir e exercer o controle técnico das
atividades correcionais desempenhadas no ambito
do Poder Executivo Federal; (Redacdo dada pelo
Decreto n° 7.128, de 2010).

IV - coordenar as atividades que exijam acdes
conjugadas das unidades integrantes do Sistema
de Correicéo;

V -avaliar a execu¢cdo dos procedimentos
relativos as atividades de correicéo;

VI - definir procedimentos de integracdo de
dados, especialmente no que se refere aos
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resultados das sindicAncias e  processos
administrativos disciplinares, bem como as
penalidades aplicadas;

VII - propor medidas que visem a inibir, a
reprimir e a diminuir a pratica de faltas ou
irregularidades cometidas por servidores contra o
patriménio publico;

VIII - instaurar  sindicancias, procedimentos e
processos administrativos disciplinares, em raz&o:
(Redacéo dada pelo Decreto n° 7.128, de 2010).

a) da inexisténcia de condicBes objetivas para sua
realizacdo no orgdo ou entidade de origem;
(Redacéo dada pelo Decreto n° 7.128, de 2010).

b) da complexidade e relevancia da matéria;

¢) da autoridade envolvida; ou

d) do envolvimento de servidores de mais de um
6rgdo ou entidade;

IX - requisitar, em carater irrecusavel, servidores
para compor comissdes disciplinares; (Redagéo
dada pelo Decreto n°® 7.128, de 2010).

X - realizar inspe¢des nas unidades de correigéo;
(Redacéo dada pelo Decreto n° 7.128, de 2010).

X1 - recomendar a instauragcdo de sindicancias,
procedimentos e processos administrativos
disciplinares; (Incluido pelo Decreto n® 7.128, de
2010).

XII -avocar  sindicancias, procedimentos e
processos administrativos disciplinares em curso
em Orgdos ou entidades do Poder Executivo
Federal, quando verificada qualquer das hipoteses
previstas no inciso VIII, inclusive promovendo a
aplicacdo da penalidade cabivel; (Incluido pelo
Decreto n® 7.128, de 2010).

X111 - requisitar as sindicancias, procedimentos e
processos administrativos disciplinares julgados
h& menos de cinco anos por 6rgdos ou entidades
do Poder Executivo Federal, para reexame; e
(Incluido pelo Decreto n° 7.128, de 2010).

XIV - representar ao superior hierarquico, para
apurar a omissdo da autoridade responsavel por
instauracdo de sindicancia, procedimento ou
processo administrativo disciplinar. (Incluido pelo
Decreto n° 7.128, de 2010).
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§ 3° Incluem-se dentre o0s procedimentos e
processos administrativos de instauracdo e
avocacdo facultadas a Controladoria-Geral da
Uni#o aqueles objeto do Titulo V da Lei n° 8.112,
de 11 de dezembro de 1990, e do Capitulo V da
Lei n° 8.429, de 2 junho de 1992, assim como
outros a ser desenvolvidos, ou ja em curso, em
6rgdo ou entidade da administracdo publica
federal, desde que relacionados a lesdo ou ameaca
de lesdo ao patrimonio publico.

§4° O julgamento dos processos, procedimentos
e sindicancias resultantes da instauracdo,
avocacdo ou requisicdo previstas neste artigo
compete: (Redacdo dada pelo Decreto n® 7.128, de
2010).

I-ao Ministro de Estado do Controle e da
Transparéncia, nas hipoGteses de aplicacdo das
penas de demissdo, suspensdo superior a trinta
dias, cassagdo de aposentadoria ou
disponibilidade, destituicio de cargo em comissédo
ou destituicdo de fungdo comissionada; (Redag&o
dada pelo Decreto n°® 7.128, de 2010).

Il - ao Corregedor-Geral, na hipGtese de aplicacéo
da pena de suspenséo de até trinta dias; e (Redacéo
dada pelo Decreto n°® 7.128, de 2010).

Il - aos Corregedores-Gerais Adjuntos, na hipdtese
de aplicagdo da pena de adverténcia. (Incluido pelo
Decreto n° 7.128, de 2010).

Nos artigos seguintes, o sobredito Decreto segue estabelecendo as
competéncias de cada 6rgao ou agente que compde o sistema, de forma
mais detalhada, sempre no sistema burocratico.

Verifica-se, assim, que a CGU, adota um modelo burocratico no
gue tange a gestdo dos procedimentos disciplinares, com estrutura,
competéncias, direitos e deveres bem definidos por meio de legislagéo e
regulamentos. No manual criado pela CGU ¢ trazida a seguinte
manifestacdo:

O Poder Disciplinar é uma decorréncia légica do
Poder Hierarquico que rege a estrutura burocratica
da Administracdo Publica. A consequéncia dessa
intima relacdo entre o Poder Hierarquico e o
Poder Disciplinar é que cada 6rgdo ou entidade
integrante da Administracdo Publica Federal tem
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competéncia correcional sobre seus proprios
servidores. Essa atribuicdo correcional significa
que o prdprio 6rgdo é o primeiro responsavel pela
prevencdo e repressdao das condutas faltosas
dentro da administracdo (CORREGEDORIA-
GERAL DA UNIAO, 2011, p. 12).

Essa forma de gestdo, como vimos, tem seus aspectos negativos,
como o engessamento da maquina publica, mas também aspectos
positivos, como regramento claro, clareza nas func¢bes da cada um dos
agentes envolvidos etc. No caso dos procedimentos disciplinares, o que
a CGU busca é exercer um rigido controle sobre 0s mesmos, bem como
alcancar uma padronizagdo na execucdo e resultados. Quer com isso
evitar que os processos excedam o0s prazos legais e que alcancem o
resultado esperado, qual seja, a elaboracdo de um relatério conclusivo
bem fundamentado com o devido julgamento pela autoridade
competente.

A visdo burocratica esta explicita no sobredito manual, criado
pela CGU para auxiliar os érgdos integrantes do sistema a instalarem
unidades correcionais:

Some-se a isso, a organizagdo de corregedorias
traz inimeros beneficios aos 6rgdos e entidades,
tais como: a) centralizagdo da atribuicdo
correcional e das informagOes disciplinares em
uma unidade especializada, facilitando o
assessoramento a direcdo em matéria correcional e
a comunicagdo com os 6rgdos de controle; b)
especializagdo de servidores com perfil para atuar
em matéria correcional, sem necessidade de seu
deslocamento da 4rea fim e possivel
comprometimento da atividade precipua dos
Orgdos e entidades; c) realizacdo do juizo de
admissibilidade por pessoal qualificado, evitando-
se que sejam instaurados processos disciplinares
indevidamente; d) aperfeicoamento na condugao
dos processos disciplinares, evitando-se anulacdes
e avocagdes da Controladoria-Geral da Uniédo e
reduzindo a quantidade de processos judiciais de
reintegracdo de servidores; e) otimizacdo da
atividade correcional (trabalho de melhor
qualidade em menos tempo), permitindo aos
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orgdos e entidades se concentrarem de forma mais
eficiente em suas areas fins; e f) aumento da
credibilidade dos 6rgaos e entidades frente aos
servidores, aos outros 6rgdos da Administracdo
Piblica e a sociedade em geral
(CORREGEDORIA-GERAL DA UNIAO, 2011,
p. 6-7).

Visando esse fim, uma das principais ferramentas utilizadas para
efetuar a gestdo dos procedimentos disciplinares no ambito do Poder
Executivo Federal é o chamado Sistema de Gestdo de Processos
Disciplinares (CGU-PAD), sobre o qual falaremos a seguir.

3.5.5 Sistema de Gestao de Processos Disciplinares — CGU-PAD

O Sistema de Gestéo de Processos Disciplinares (CGU-PAD) foi
criado para gerir as informac@es referentes a processos disciplinares no
ambito dos 6rgdos que compde o Sistema de Correicdo do Poder
Executivo Federal. A obrigatoriedade da sua utilizagdo se deu por meio
da Portaria CGU n. 1043, de 24/07/07, e de acordo com o inc. |, do § 1°,
do seu art. 1.°, 0 CGU-PAD é definido como um “‘sistema informatizado
que visa registrar as informacdes sobre os processos disciplinares
instaurados no ambito dos 6rgdos e entidades que compdem o Sistema
de Correicdo do Poder Executivo Federal” (BRASIL, 2007a). O manual
do usuario, apresenta o sistema informando que:

O sistema CGU-PAD foi desenhado para realizar o
gerenciamento das informacdes relativas aos processos
disciplinares instaurados no &mbito dos &rgdos e
entidades que compdem o Sistema de Correi¢do do Poder
Executivo Federal. Sua utilizag&o é regulada pela Portaria
n.° 1.043, de 24 de julho de 2007, o Termo de Uso e 0s
manuais do sistema (BRASIL, 2007b).

O sistema tem como objetivo principal possibilitar ao Orgao
Central ter o controle sobre todos 0s processos instaurados pelos 6rgédos
a ele vinculados, pois todos 0s processos por eles instaurados precisam
ser informados no sistema, desde sua instauracdo até sua conclusao.
Além disso, 0 acesso e a alimentacdo desses dados é feita por servidores
devidamente cadastrados que atuam como usuarios. Assim, ap6s a
informacdo da instauracdo, o o6rgdo central pode efetuar o
acompanhamento e comparacdo entre os dados constantes do CGU-
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PAD e do Relatdrio Anual de Gestdo, outro instrumento da CGU
utilizado para acompanhar a fiscalizagdo dos 6rgaos publicos e no qual
existe um campo especifico que trata da gestdo dos processos
disciplinares. Em funcéo disso, a utilizagdo do CGU-PAD é obrigatoria
pelos 6rgdos que compde o Sistema de Correicdo do Poder Executivo
Federal, a quem cabe designar servidor que estard, por meio de senha
especifica, acessando o sistema e efetuando o cadastramento e
alimentacdo das informagdes acerca do andamento dos processos.

Outra apresentacdo feita do CGU-PAD no site oficial da CGU,
dizia:

Sobre 0 CGU-PAD

Apresentacdo

O Sistema de Gestdo de Processos Disciplinares
(CGU-PAD) é um software que visa armazenar e
disponibilizar, de forma rapida e segura, as
informacdes sobre os procedimentos disciplinares
instaurados no ambito dos ¢érgdos, entidades,
empresas publicas e sociedades de economia
mista do Poder Executivo Federal.

O CGU-PAD constitui importante ferramenta na
gestdo  dos  procedimentos  disciplinares,
propiciando:

a) uma maior articulagdo dos 6rgaos;

b) o aperfeicoamento do controle dos processos;

c) o desenvolvimento de indicadores para
estabelecimento e monitoramento de politicas de
prevencao e repressdo a corrupgao;

d) a identificacdo de pontos criticos e construcéo
de mapas de risco;

e) o aprofundamento da andlise das causas das
situagdes mais graves (CGU, 2015).

Assim, 0 CGU-PAD vem reforgar o modelo de gestdo burocrética
adotado no Sistema de Correicdo do Poder Executivo Federal, pois se
trata de uma ferramenta que permite o acompanhamento e controle de
todos 0s processos em tramitagdo.

3.5.6 Relatério de Auditoria Anual de Contas

A CGU também realiza auditorias nas instituicbes que compde o
sistema, por meio dos Relatorios de Auditoria Anual de Contas. Nesses
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relatérios hd um item especifico chamado “avaliacdo do CGU/PAD” e
através desse meio a CGU solicita que o 6rgao auditado envie a relagdo
dos processos instaurados 0 ano em questdo e faz a sua comparagdo com
0 que estd informado na CGU/PAD, avaliando, assim, se as
determinacBes para inser¢do das informagdes no sistema estdo de fato
sendo cumpridas. Trata-se de mais um instrumento que fortalece o
modelo de gestdo burocréatica, adotado na administracdo publica federal
brasileira.
No proprio site da CGU se afirma que:

A Controladoria-Geral da Unido (CGU), por meio
de sua Secretaria Federal de Controle Interno
(SFC), exerce as atividades de 6rgdo central do
Sistema de Controle Interno do Poder Executivo
Federal.

Nesse sentido, cabe a CGU avaliar a execugdo de
programas de governo; comprovar a legalidade e
avaliar os resultados, quanto a eficacia e
eficiéncia, da gestdo dos administradores publicos
federais; exercer o controle das operagbes de
crédito e, também, exercer atividades de apoio ao
controle externo, em cumprimento ao disposto no
artigo 74 da Constituicdo Federal.

Durante a realizacéo das atividades, a CGU - com
0 auxilio de suas Unidades Regionais - mantém o
foco no aprimoramento da gestdo e da execugdo
das politicas publicas, visando a melhoria da
prestagdo de servigos publicos (CGU, 2015f, grifo
do autor).

Assim, também quanto & atividade de controle existe o Sistema
de Controle Interno do Poder Executivo Federal, cujo 6rgdo central é a
Secretaria de Controle Interno (SFC) e um dos objetivos desse controle
e avaliar a eficacia e eficiéncia dos gestores publicos federais, além das
unidades setoriais.

Segundo a CGU:

A Auditoria Anual de Contas realizada no ambito
do controle interno visa verificar as informacdes
prestadas pelos administradores publicos federais,
bem como analisar os atos e fatos da gestdo, com
vistas a instruir o processo de prestagdo de contas
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que subsidiara o julgamento pelo Tribunal de
Contas da Unido -TCU (CGU, 2015c).

Em relacdo aos procedimentos disciplinares, a auditoria faz a
analise da relagdo de procedimentos instaurados apresentada pelos
gestores e compara com os que foram langcados o CGU/PAD, tendo
como primeira preocupacdo verificar se 0 sistema estd sendo
devidamente ‘“alimentado”. Além desse controle, também ¢é feita a
analise quanto a data de instauracdo e conclusdo, para verificacdo da
obediéncia dos prazos e, por fim, uma analise dos resultados obtidos e
verificacdo se estdo dentro do que a legislacdo determina.

3.6 GESTAO DE PROCEDIMENTOS DISCIPLINARES NO MEC

As IFE’s sdo vinculadas ao Ministério da Educacéo e, portanto,
sdo hierarquicamente subordinados a ele. Tanto é verdade essa
subordinagdo, que por meio do Decreto n.° 3.669/2000, o Presidente da
Republica delegou competéncia ao Ministro de Estado da Educagdo para
instaurar e julgar os procedimentos disciplinares que tratem da apuragao
de responsabilidade dos dirigentes maximos das fundac@es e autarquias
vinculadas ao MEC, entre as quais se incluem as IFE’s. O art. 1.° do
Decreto determina que:

Art. 1° - Fica delegada competéncia ao Ministro
de Estado da Educagdo, vedada a
subdelega¢do,sem prejuizo do disposto no Decreto
n° 3.035, de 27 de abril de 1999, para:

| - constituir comissdo de sindicancia ou de
processo administrativo disciplinar, destinada a
apurar irregularidades relativas a atos de
dirigentes maximos de fundacdo ou de autarquia
vinculadas ao Ministério da Educagdo, inclusive
de outros servidores dessas entidades quando
conexos com aqueles;

Il - julgar os processos administrativos em que
sejam indiciados os servidores a que se refere o
inciso anterior e aplicar as penalidades de
demissao, cassagao de aposentadoria,
disponibilidade de servidores, destituicdo ou
conversdo da exoneragdo em destituicdo de cargo
em comissdo, observadas as demais disposi¢des
legais e regulamentares, especialmente a prévia e
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indispensdvel  manifestacdo da  Consultoria
Juridica (BRASIL, 2000).

N&o bastasse isso, também o poder de aplicar as punicbes de
suspensdo superior a 30 dias, demissdo, destituicdo de cargo em
comissdo e cassacdo de aposentadoria aos servidores das IFE’s foi
delegado pelo Presidente da Republica ao Ministro da Educacéo, por
meio do Decreto n.° 3.035/99. Por fim, por meio da Portaria MEC n.°
451-2010, o Ministro de Estado da Educacdo subdelegou competéncia
aos Reitores para a aplicacdo das penalidades acima referidas. Além
disso, 0 MEC também tem seus procedimentos disciplinares auditados
pela CGU e, portanto, precisa alcancar a efetividade na gestdo que
aquela Controladoria exige.

Para isso, foi implantada na estrutura do MEC o “Nucleo de
Assuntos Disciplinares” (NAD), que teve seu regimento interno
aprovado por meio da Portaria MEC n.° 788/2013 (Anexo A). O
regimento do NAD trds vdrias disposicdes sobre sua natureza,
atribuicbes, composigdo, estrutura etc, mas para 0 objetivo desta
pesquisa, destacamos as seguintes:

- Il - desenvolver, em articulagdo com a
Coordenacdo-Geral de Gestdo de Pessoas do
Ministério da Educacdo e com a Corregedoria
Geral da Unido, plano de capacitacdo na tematica
Correcional (art. 1, IN)[...];

- acompanhar e apoiar os trabalhos e propor
uniformizacdo de entendimentos e procedimentos
das comiss@es disciplinares instauradas no ambito
deste Ministério (art. 1, V1);

- encaminhar aos érgaos de controle, nas hipoteses
legais ou mediante requisicdo, informacdes
relativas a procedimentos disciplinares
instaurados no &mbito do Ministério da Educacédo
(art. 1, VII);

- coordenar o sistema CGU-PAD no ambito do
Ministério da Educagdo, consoante politicas de
uso em vigor (art. 1, VII) [...];

- O Ndcleo para Assuntos Disciplinares estara
sujeito a supervisdo técnica e orientacdo
normativa da Corregedoria-Geral da Unido
observando, no que couber, as normas dela
emanadas, inclusive as instrugbes normativas e
enunciados expedidos por proposta da Comissdo
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de Coordenacdo de Correicdo, nos termos do
Decreto n° 5.480/2005, que dispde sobre o
Sistema de Correi¢do do Poder Executivo Federal
(art. 3);

- O Nucleo para Assuntos Disciplinares sera
composto por servidores efetivos, designados pelo
Secretario-Executivo do Ministério da Educacdo,
em conformidade com as necessidades
operacionais do Nucleo (art. 4);

- O Ndcleo para Assuntos Disciplinares mantera
cadastro reserva de servidores estaveis,
previamente capacitados e aptos a compor o
Ndcleo para Assuntos Disciplinares e as
comissoes disciplinares (83, do art. 4) [...];

- recrutar, com auxilio dos membros efetivos do
Nucleo para Assuntos Disciplinares, servidores
com perfil para atividades correcionais a serem
capacitados, com vistas & manutencdo do cadastro
de reserva de que trata 0 § 3° do art. 4° deste
regimento (art. 6.°, 1V) [...];

- fornecer as informagdes referentes as atividades
correcionais necessarias a elaboracéo do relatorio
de gestdo anual deste Ministério, a ser enviado ao
Tribunal de Contas da Unido (art. 6, XII) [...];

- cadastrar no Sistema CGU-PAD, e em outros
sistemas da Controladoria-Geral da Unido, os
processos administrativos disciplinares e as
sindicancias instauradas no ambito do Ministério
da Educagdo, bem como, manté-los atualizados no
referido sistema até o arquivamento do processo
(art. 7, 11);

- A Secretaria-Executiva proverd o Nucleo para
Assuntos Disciplinares de apoio administrativo,
recursos de tecnologia da informacdo e suporte,
espaco fisico e equipamentos necessarios a
realizacdo de reunifes, especialmente oitivas e
interrogatorios, bem como a execucdo de suas
atividades e a guarda dos respectivos documentos
e processos, com a necessaria seguranca (art. 8);
[.]e

- O Relatorio Anual de Atividades do Nucleo para
Assuntos Disciplinares e o Plano de Acéo para o
ano vindouro serdo encaminhados, ao final de
cada exercicio, ao Secretario-Executivo” (art. 13).
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Tem-se mais uma vez a adogdo do modelo
burocratico, onde se apresenta um setor dentro da
estrutura do gabinete de um Ministério, com
atribuicBes e funcbes bem definidas com um claro
objetivo de se obter uma maior efetividade tanto
na execucdo dos procedimentos disciplinares
guanto na sua gestdo. Isso se percebe quando se
adotam critérios técnicos para a indicacdo e
escolha dos servidores que irdo atuar nesses
procedimentos, e se impdes obrigacBes relativas
ao cadastramento e controle dos procedimentos
em andamento, inclusive como a alimentacdo do
CGU-PAD e emissdo de relatorios de atividades.

3.7 GESTAOS DOS PROCEDIMENTOS DISCIPLINARES NAS
UNIVERSIDADES FEDERAIS BRASILEIRAS

As universidades federais brasileiras tem a mesma personalidade
juridica, ou seja, sdo pessoas juridicas de direito publico, caracterizadas
com autarquias ou fundagdes federais, com autonomia administrativa.
Nessa condicdo sdo vinculadas ao MEC e, portanto, ao Poder Executivo
Federal. Em funcéo disso, por for¢a do disposto no Decreto 5.480/05,
integram o Sistema Correcional do Poder Executivo Federal, estando
sujeitas ao controle da CGU (BRASIL, 2005). Entretanto, como
pretende-se demonstrar, a integragéo a esse sistema ainda néo se deu de
forma efetiva e a maioria das IFE’s faz a gestdo dos procedimentos
disciplinares de forma autdnoma, por meio de setores inseridos na sua
estrutura organizacional especificos para esse fim, ou entdo delegando
essa funcdo a servidores designados para ocuparem funcdo gratificada
vinculada a essa atividade. Nestes Gltimos casos tais servidores séo
vinculados aos Gabinetes de Reitores ou a Pro-Reitorias da area de
gestdo de pessoas. Trazemos aqui alguns exemplos.

A Universidade Federal do Amazonas (UFAM) tem na sua
estrutura a Comissdo Permanente de Processos Administrativos
Disciplinares, criada por meio da Resolugéo
010/2011/CONSAD/UFAM, e que teve seu Regimento Interno
estabelecido pela Resolugdo 023/2013/CONSAD/UFAM. Assim, entre
as atribuigdes da CPPAD, est4 a de fazer a gestdo dos procedimentos
disciplinares, conforme determinado nos incisos I, Il e 1, do art. 6.°, da
Resolugdo 010/2011:

Art. 6° - Compete ao Secretario da CPPAD:
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I. Receber, registrar e manter o controle dos
processos enviados a CPPAD;

Il. Elaborar relatdrios acerca das atividades da
CPPAD e dos processos instaurados

concluidos e penalidades aplicadas;

I1l. Manter atualizado o sistema de controle de
processos administrativos disciplinares, inclusive
o sistema CGU-PAD ou outros sistemas indicados
pelo drgdo central de correcéo do poder executivo
federal;

A Universidade Federal da Paraiba (UFPB) possui a Comissdo
Permanente de Processo Administrativo Disciplinar (CPRAD):

Por forga da resolucdo 26/2013 do CONSUNI, a
Comissdo Permanente de Processo Administrativo
Disciplinar (CPRAD), 6rgdo auxiliar do Gabinete
da Reitoria, tem como missdo apurar as dendncias
sobre irregularidades e faltas praticadas por
servidores vinculados a esta instituicdo, bem
como o acompanhamento das Sindicancias e
Processos  Administrativos  Disciplinares em
tramitacdo no ambito da UFPB, valendo-se dos
instrumentos  correcionais para dar efetivo
cumprimento as suas fun¢des (UFPB, 2015).

A Universidade Federal de Goias (UFGO) possui a Coordenacédo
de Processos  Administrativos  Disciplinares, instituida pela
Portaria/lUFG n. ° 3434, mas nao foi possivel verificar maiores detalhes
em razdo de manutencdo no site https://cdpa.ufg.br/. Também as
Universidades Federais do Espirito Santo (UFES), Maranhdo (UFMA),
de Minas Gerais (UFMG - Disponivel em:
<https://www.ufmg.br/dri/centros-de-internacionalizacao-e-
redes/redes/nucleos-disciplinares>, acesso em 28 ago. 2014), do Parana
(UFPR) e do Rio Grande do Sul (UFRGS - Disponivel em: <
http://www.ufrgs.br/progesp/progesp-1/setores/estrutura>) possuem
setores especificos ou comissdes permanentes para tratar dos
procedimentos disciplinares, mas néo disponibilizam informages
acerca dos mesmos em Seus sites.

Percebe-se, inicialmente, que a maioria da IFE’s trata a gestao
dos procedimentos disciplinares sem a devida atencdo, podendo
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comprometer a efetividade da sua gestdo, o que sera objeto de andlise
neste trabalho.

3.8 GESTAOS DOS PROCEDIMENTOS DISCIPLINARES NA UFSC

Como vimos, a competéncia em matéria disciplinar na UFSC é
do Reitor de acordo com o art. 30, VIII, da Resolugéo n.° 065/78(UFSC,
2011), que delegou competéncia ao Chefe de Gabinete do Reitor para
“assinar as portarias de constituicdo de comissdes de sindicancias e de
processos administrativos disciplinares”, por meio da Portaria
Normativa n.° 029/GR/2011 (art. 25, I). Por outro lado no endereco
eletrbnico http://portal.reitoria.ufsc.br/, acessado em 10/03/2014, é
apresentada a seguinte estrutura da Reitoria (UFSC, 2014a):

- Gabinete da Reitoria;

- Ouvidoria da UFSC;

- Procuradoria Geral,;

- Secretaria dos Orgdos Deliberativos Centrais;
- Agéncia de Comunicacéo;

- Auditoria Interna; e,

-UFSC TV.

Veja-se que na estrutura acima consta a existéncia de uma
Procuradoria Geral, que tem as seguintes atribuicdes:

- Consultoria e assessoramento juridicos a
Administracdo da Universidade Federal de Santa
Catarina, conforme prescrito no art. 10 da Lei n°
10.480/2002;

- E encarregada de responder em Juizo aos
Mandados de Seguranca em nome das autoridades
impetradas;

- Tem sob sua responsabilidade o controle da
totalidade dos processos judiciais envolvendo a
UFSC;

- Presta subsidios a Procuradoria Federal em
Santa Catarina para defesade todo e qualquer
processo judicial envolvendo a UFSC;

- Tem a atribuicdo de fazer cumprir na UFSC as
decisdes judiciais;

- Coordena as sindicancias e 0S processos
administrativos disciplinares envolvendo
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professores, servidores, alunos, ex-alunos e
empresas contratadas pela UFSC;

- Coordena as atividades de instru¢des e normas
sobre licitagOes, contratos e convénios no ambito
da UFSC (UFSC, 2014b).

Entretanto, analisando o estatuto da universidade e o regimento
da reitoria, ndo se encontra nesses diplomas legais a previsdo da
existéncia de uma Procuradoria-Geral na UFSC e isso se da em funcéo
do advento da Lei n.° 10.480/2002, que “dispGe sobre o Quadro de
Pessoal da Advocacia-Geral da Unido, a criacdo da Gratificacdo de
Desempenho de Atividade de Apoio Técnico-Administrativo na AGU —
GDAA, cria a Procuradoria-Geral Federal, ¢ da outras providéncias” e,
sem seu art. 10, 8 2.° assim determina:

Art. 10. A Procuradoria-Geral Federal compete a
representacdo judicial e extrajudicial das
autarquias e fundagdes publicas federais, as
respectivas  atividades de consultoria e
assessoramento juridicos, a apuracao da liquidez e
certeza dos créditos, de qualquer natureza,
inerentes as suas atividades, inscrevendo-os em
divida ativa, para fins de cobranga amigavel ou

judicial.

[-] _

8 20 Integram a Procuradoria-Geral Federal as
Procuradorias, Departamentos Juridicos,

Consultorias Juridicas ou Assessorias Juridicas
das autarquias e fundagGes federais, como 6rgaos
de execucdo desta, mantidas as suas atuais
competéncias.

Assim, ndo ha mais a previsao legal da existéncia na estrutura da
UFSC de uma Procuradoria-Geral. Atualmente tem-se a Procuradoria
Federal junto a UFSC, assim definida:

- A Procuradoria Federal — PF/UFSC, 6rgdo de
execucdo integrante da  Procuradoria-Geral
Federal/AGU, compete as atividades de
consultoria e assessoramento juridicos aos
dirigentes da Universidade Federal de Santa
Catarina em matéria disciplinar, patrimonial, de
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pessoal, de licitagbes, contratos, convénios e de
ensino.

- A atuagdo da PF/UFSC ocorre, ainda, na
prestacdo de subsidios & defesa nas ag¢fes judiciais
demandadas em face da Universidade, a cargo da
Procuradoria Federal em Santa Catarina — PF/SC,
bem como nos mandados de seguranga em que
figure como autoridade impetrada servidor da
Universidade.

- Esta atuacéo em defesa do interesse publico e da
preservacdo dos direitos e Garantias fundamentais
do cidaddo no ambito da UFSC visa, em Ultima
instancia, a prevenir o surgimento de litigios ou
disputas juridicas (UFSC, 2014).

Continuando essa andlise, € no organograma da Procuradoria
Federal junto a UFSC, que aparece a CPAD — Coordenadoria de
Processos Administrativos Disciplinares que, apesar de ndo existir
nenhum diploma legal que as formalize ou estabeleca, recebeu as
seguintes atribuices:

Atender a demandas relacionadas a processos de:

- sindicancias investigativas ou acusatorias e
processos administrativos disciplinares
relacionados aos servidores;

- sindicancias patrimoniais referentes ao
desaparecimento de bens (perdas, extravios ou
outras irregularidades);

- tomadas de conta especial, nos casos em que,
concluidos os procedimentos relacionados ao
desaparecimento  de  bens, e  restarem
caracterizados prejuizos ao erario, o responsavel
deva proceder a indenizacao devida;

- sindicancias e inquéritos envolvendo alunos,
inclusive do ensino a distancia;

sindicancias envolvendo empresas inadimplentes;

- registro das denuncias que ndo geraram
procedimento apuratorio.

Atribuices especificas:

- elaboracdo das portarias de constituicdo das
comissbes e demais atos decorrentes, para
assinatura do Reitor ou de quem for por este
delegado, dando-lhes a publicidade necesséria;
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- instrugdo dos processos com as informacdes e
documentos pertinentes, principalmente quanto a
qualificagdo e aos antecedentes do servidor, aluno
ou da empresa, quando for o caso;

- prestacdo de assessoramento e consultoria as
comissfes processantes;

- elaboracdo da agenda das reuniBes das
comissfes processantes;

- expedicdo das notificacbes e citaces e
publicacgdo dos editais de citacdo, quando couber;

- acompanhamento dos prazos processuais,
mediante emissdo de memorandos aos presidentes
das comissoes;

- comunicagdo as chefias imediatas, quanto a
designagdo de servidores para integrarem as
comissOes, visando a liberacdo desses servidores,
sempre que Necessario;

- comunicagdo da instauragdo de sindicancia ou
processo administrativo disciplinar & chefia
imediata e ao responsavel pelo drgéo de lotagdo
do servidor indicado, & Pro-Reitoria da area de
pessoal e ao departamento administrativo
correspondente;

- comunicacdo da instauragdo de processo
administrativo as empresas;

- cumprimento das diligéncias determinadas pelas
comissdes processantes;

- indicacdo de defensor dativo ao Reitor, para
designagdo, quando solicitado pelas Comissoes;

- elaboragdo de portaria do Reitor para a indicacdo
de perito, quando requerido pelas Comissoes;

- criagio de um “banco de processos
administrativos”;

- elaboracdo de informagbes nos processos
conclusos, para apreciagdo final do Procurador-
Chefe, antes da sua remessa ao Reitor para
decisdo;

- ciéncia ao indiciado e as chefias da decisdo
prolatada pela autoridade competente no processo;
- elaboracdo de documento de encaminhamento
do processo a Policia Federal, ao Ministério
Publico Federal, a Controladoria-Geral da Unido e
ao Tribunal de Contas da Unido, quando for o
caso, para assinatura do Reitor;
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- arquivamento dos processos;

- cadastramento dos servidores docentes e técnico-
administrativos que irdo compor comissdes
processantes, na condigdo de presidentes;

- solicitacdo de treinamento dos presidentes das
comissbes (servidores docentes e técnico-
administrativos);

- solicitacdo de treinamento de servidores para
secretariar as comissoes;

- reviséo e atualiza¢do de formularios e manual de
procedimentos;

- execugdo de outras tarefas inerentes aos
procedimentos administrativos da PF/UFSC, ou
que vierem a ser delegadas pelo Procurador-
Chefe.

Fica evidenciado que a UFSC segue um modelo burocratico de
gestdo dos procedimentos disciplinares, imposto por uma legislacdo
federal para todos os 6rgdos do Poder Executivo, onde se procura definir
hierarquias, estabelecer as funcGes e deveres de cada 6rgdo, autoridade e
agente publico, racionalizar a atividade (com a expedicdo de um
manual, por exemplo), entre outras caracteristicas. Entretanto, na
pratica, ainda existe muita dificuldade na gestdo desses procedimentos.
Isso porque toda essa estrutura acima exposta e que deveria ser criada
pela CGU e a ela vinculada, ainda ndo existe em todas as unidades
seccionais (entre elas a UFSC). Com isso a CGU acaba por fazer apenas
o chamado controle externo junto a UFSC e demais unidades seccionais,
através de seus trabalhos de auditoria. Importa, assim, dizer que ndo ha
uma estrutura criada para atender ou fazer cumprir o que determina a
legislacao.

A UFSC entdo faz a gestdo de seus procedimentos disciplinares
através de seus 6rgaos internos, especialmente Gabinete do Reitor — GR
e CPAD, mas ainda existem muitas incoeréncias nessa atividade. Como
se viu, o poder disciplinar na UFSC é do Reitor, que delegou
competéncia para o Chefe de Gabinete assinar as portarias, mas na
pratica este tem sido responsavel por determinar a instauracdo dos
procedimentos e dar vérios despachos nos processos que tratam desse
assunto, o que extrapola sua competéncia legal. Por outro lado a CPAD
deveria ser vinculada ao GR ou estar inserida na estrutura de gestdo de
pessoas e tratar somente da coordenagdo dos procedimentos. Mas, na
prética, esté inserida na estrutura da Procuradoria Federal junto & UFSC,
atendendo também as demandas desse Orgdo de execucdo da
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Procuradoria Federal, e seus servidores acabam atuando diretamente nos
procedimentos, secretariando e orientando as comissGes, uma vez que
estas, na sua quase totalidade, sdo compostas por servidores técnicos ou
docentes sem as competéncias necessarias para atuar nessa atividade,
tampouco com tempo disponivel para se dedicarem devidamente a essa
atividade. Isso faz com que a tramitacdo desses processos seja muito
demorada, com grande dificuldade de cumprimento dos prazos,
dificultando ainda mais a gestdo dos mesmos.

O proprio sistema CGU-PAD visa, na verdade, permitir que a
CGU tenha uma maior controle sobre os 6rgaos que integram o Sistema
de Correigdo do Poder Executivo Federal, especialmente no tocante ao
guantitativo de processos instaurados e o cumprimento dos prazos
processuais. Percebe-se, entdo, que para que se possa fazer uma boa
gestdo dos procedimentos disciplinares e que estes alcancem a
efetividade requerida pelo servico publico é primordial que 0os mesmos
sejam conduzidos por servidores que tenham 0s requisitos necessarios
para tanto e possam cumprir com a tarefa dentro dos prazos
estabelecidos.

Diante desse quadro, questionamos se a utilizacdo da gestdo por
competéncias na escolha dos servidores que serdo lotados nos setores
diretamente envolvidos nessa gestdo, mas especialmente daqueles que
irdo compor as comissdes de sindicancia ou PAD, se mostra como um
instrumento que pode aumentar a efetividade dos mesmos na UFSC.

3.9 GESTAO POR COMPETENCIAS

Vimos que uma das maiores dificuldades para a efetividade dos
procedimentos disciplinares na UFSC esta na composicdo das comissdes
de sindicancia o PAD, formadas na sua maioria por servidores que ndo
possuem as competéncias necessarias para essa atividade, além de
tempo necessario disponivel para isso, 0 que acarreta muitos atrasos na
conclusdo dos trabalhos, afetando também a gestdo desses
procedimentos como um todo. Sugerimos, entdo, a adogao da gestdo por
competéncias aplicada aos procedimentos disciplinares na UFSC como
uma forma de solucionar o problema. Veremos inicialmente, de maneira
objetiva e concisa, 0 que é gestdo competéncias, mas antes, trazemos o
que diz Dutra (2011, p. 126) ao introduzir o assunto:

As organizagdes modernas estdo cada vez mais
preocupadas em direcionar os investimentos no
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desenvolvimento humano, de modo que eles
agreguem valor para as pessoas e para a empresa.
Ao mesmo tempo em que observamos essa
preocupacdo crescente, ndo observamos a
implementagdo de sistemas de gestdo que possam
assegurar esses resultados. No dltimos anos as
empresa vém-se (sic) valendo do conceito de
competéncia para dar mais foco as agdes de
desenvolvimento, mas, ao tentarem fazé-lo,
deparam-se com grande diversidade de conceitos
para explicar o que é competéncia.

3.9.1 Nocdes sobre Competéncias

Branddo e Borges-Andrade (2007, p. 16), afirmam que “ndo

obstante a possibilidade de interpretar a competéncia de multiplas
maneiras, é possivel perceber a existéncia de duas grandes correntes
tedricas, conforme sugere Dutra (2004)”. Uma dessas correntes seria a
norte-americana e a outra a francesa e sdo assim descritas pelos autores:

A primeira, representada principalmente por
autores norte-americanos (BOYATZIS, 1982;
McCLELLAND, 1973, por exemplo), entende a
competéncia como um conjunto de qualificacdes
ou caracteristicas subjacentes a pessoa, que
permitem a ela realizar determinado trabalho ou
lidar com uma dada situacdo. A segunda,
representada, sobretudo por autores franceses (LE
BOTERF, 1999; ZARIFIAN, 1999, por exemplo),
associa a competéncia ndo a um conjunto de
atributos da pessoa, mas sim as suas realizagfes
em determinado contexto, ou seja, aquilo que o
individuo produz ou realiza no trabalho (DUTRA,
2004) (BRANDAO; BORGES-ANDRADE,
2007, p. 16).

Mais adiante os autores se referem a uma terceira corrente, de

origem mais recente (década de 90), que procura elaborar um conceito
integrando as correntes acima citadas. Dizem os autores que:

Esse posicionamento é defendido por Gonczi
(1999), para quem a competéncia associa atributos
pessoais ao contexto de trabalho em que sdo
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utilizados, isto é, ao ambiente e as atividades que
a pessoa realiza no trabalho. A competéncia é
entendida, entdo, ndo apenas como um conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarios para exercer certa atividade, mas
também como o desempenho expresso pela pessoa
em determinado contexto produtivo, em termos de
comportamentos adotados no trabalho e
realizagBes decorrentes (BRANDAO; BORGES-
ANDRADE (2007, p. 16).

Dutra (2007, p. 127-128), também faz referéncia a essas

correntes, ensinando que:

Competéncia, para alguns autores, significa o
conjunto de qualidades que a pessoa tem para
executar um trabalho com nivel superior de
performance. Esses autores sdo, em sua maioria,
de origem norte-americana e desenvolveram seus
trabalhos durante os anos 70 e 80, tendo como
principais expoentes MCCLELLAND (1972)
BOYATZIS (1982) e SPENCER e SPENCER
(1993), cujos conceitos formaram a base dos
trabalhos de McBer, importante consultoria em
competéncia, mais tarde HayMcBer. Segundo
esses autores, competéncia é o conjunto de
qualificagbes  (underlyingcharacteristics)  que
permite que uma pessoa tenha performance
superior em um trabalho ou situacdo. Essas
competéncias podem ser previstas e estruturadas
de modo a estabelecer um conjunto ideal de
qualificacGes para que a pessoa desenvolva uma
performance superior em s eu trabalho [...]

Durante os anos 80 e 90, muitos autores contestaram essa
definicdo de competéncia, associando-a as realizacbes das pessoas,
aquilo que elas provem, produzem e/ou entregam. Segundo esses
autores, o fato de a pessoa deter as qualificacdes necessarias para um
trabalho ndo assegura que ela ird entregar o que lhe é demandado. Essa
linha é defendida por autores como BORTEF (1994), ZARIFAN (1996),
ELLIOT JACQUES (1990), entre outros, em sua maioria europeus.
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Para BORTEF (1994), por exemplo, a competéncia ndo é um
estado ou um conhecimento que temos, e nem € o0 resultado de
treinamento. Competéncia € na verdade colocar em pratica o que
sabemos em determinado contexto, contexto esse marcado geralmente
pelas relagdes de trabalho, cultura da empresa, imprevistos, limitacdes
de tempo e recursos etc. Portanto, podemos falar de competéncia nessa
abordagem apenas quando ha competéncia em acdo, traduzindo-se em
saber ser e saber mobilizar conhecimentos em diferentes contextos.

Atualmente, os autores procuram pensar a competéncia como a
somatoria dessas duas linhas, ou seja, com a entrega e as caracteristicas
da pessoa que podem ajuda-la a entregar com maior facilidade
(MCLAGAN, 1997; PARRY, 1996). Outra linha importante é a de
autores que procuram discutir a questdo da competéncia associada a
atuacdo da pessoa em areas de conforto profissional, usando seus pontos
fortes e tendo maiores possibilidades de realizagdo e felicidade
(SCHEIN, 1990; DERR, 1988).

Moraes (2012) revela que a competéncia é vista sobre trés
aspectos: conhecimento, habilidade e atitude. Diz a autora:

“a no comego dos estudos relacionados a ciéncia
da administracdo, as organiza¢cBes procuravam
aperfeicoar as habilidades de seus colaboradores
que sdo relacionadas ao exercicio de determinadas
fungBes, restringindo-se a questdes técnicas
relacionadas ao trabalho e a especificacdo do
cargo. Esse aperfeicoamento era baseado nos
principios tayloristas de selecdo e treinamento.
Essa perspectiva entendia a competéncia como um
conjunto de conhecimentos e habilidades que
credenciavam o individuo a exercer determinada
funcdo (PIRES et al., 2005).

Pires et al. (2005), afirmam que decorrente de
pressdes sociais e do aumento da complexidade
das relagfes de trabalho, as instituigdes passaram
a considerar ndo apenas 0s conhecimentos e
habilidades no processo de desenvolvimento de
seus colaboradores como também aspectos
atitudinais e sociais. Assim, a atitude comecou a
ser  considerada como determinante da
competéncia. (Moraes, 2012, p. 34)

Mais adiante, a autora complementa esclarecendo que:
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Dutra (2001) entende que as habilidades e os
conhecimentos referem-se as competéncias
técnicas do cargo enquanto que as atitudes
referem-se as competéncias comportamentais.

O conhecimento consiste no saber que ndo
necessariamente é praticado. A habilidade é o
saber fazer, necessariamente com aplicacdo
pratica. Enquanto que a atitude é o querer fazer, as
caracteristicas pertencentes ao ser que o faz
aplicar os conhecimentos e as habilidades em suas
atividades. O autor ainda complementa que os
comportamentos sdo responsaveis pela eficacia
nas atividades independente do contexto em que
seja aplicado (RABAGLIO, 2004; MORAES,
2012, p. 40).

Trabalhando essa triade, Branddo e Borges-Andrade (2007, p.
18), ensinam que conhecimento é correspondente a todas as
informacdes que o individuo assimila e estrutura de uma forma que lhe
permita “entender o mundo”, compreender o que esta a sua volta. OS
autores, citando Davis e Botkin (1994) e Davenport e Prusak (1998),
explicam que as informacdes se caracterizam por dados que somados a
outros dados assimilados pela pessoa passam a ter algum tipo de
significado ou relevancia, ou seja, as informacdes sdo dados
processados. Assim, “conhecimentos sdo conjuntos de informagodes,
reconhecidas e integradas pela pessoa em um esquema cognitivo pré-
existente, que causam impacto sobre seu julgamento ou
comportamento” (BRANDAO; BORGES-ANDRADE, 2007, p. 18). Ja
habilidade consiste em “saber como fazer algo” (GAGNE et al., 1988
apud BRANDAO; BORGES-ANDRADE, 2007, p. 19), que significa
saber colocar em pratica, por meio de uma ac¢éo, os conhecimentos que
o individuo possui. Por fim, a atitude estaria relacionada a aspectos
mais psicolégicos do individuo, correspondendo a um querer fazer e o0s
autores assim tratam esse elemento:

A atitude, como terceiro elemento ou dimensdo
da competéncia, refere-se a aspectos sociais e
afetivos relacionados ao trabalho (DURAND,
2000). Embora algumas investiga¢des ndo tenham
conseguido verificar empiricamente as relagdes
entre a atitude e o comportamento, sobretudo por
dificuldades metodoldgicas (MARTIN-BARO,
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1985), a atitude é tida conceitualmente como uma
propriedade que influencia, em certa medida, o
comportamento da pessoa. Sob essa perspectiva,
Gagné et al. (1988) comentam que atitudes séo
estados complexos do ser humano, que afetam o
seu comportamento em relagdo a pessoas, objetos
e eventos, determinando a escolha de um curso de
acdo pessoal. Segundo esses autores, as pessoas
tém preferéncias por alguns tipos de atividades e
mostram interesse por certos eventos mais que por
outros. O efeito da atitude é justamente ampliar a
reagdo positiva ou negativa de uma pessoa, ou
seja, sua predisposi¢do ou intencdo, em relacdo a
adocdo de uma acdo especifica.

Esse componente da competéncia esta relacionado
a um sentimento ou a um grau de aceitacdo ou
rejeicdo da pessoa em relagdo aos outros, a
objetos ou a situagdes. A atitude, entdo, por
analogia, refere-se ao que Heider (1958)
denominou "desejar" e ao que Durand (2000)
referiu-se como "querer fazer", ou seja, constitui
uma propriedade relacionada ao desejo, a
disposicao, a intencdo, que influencia a tendéncia
de a pessoa adotar determinado comportamento.
Para Sansone (1986), a atitude representa um
componente da motivagdo intrinseca - aquela
relacionada ao desejo ou a satisfagdo pessoal do
individuo pelo trabalho que realiza. Caracteriza-
se, portanto, como uma outra propriedade
disposicional da pessoa. (BRANDAO; BORGES-
ANDRADE, 2007, p. 19-20).

A boa utilizacdo das competéncias individuais traz um melhor

resultado para a organizagdo, pois a entrega do resultado esperado se
dara com maior facilidade. Mas para que isso ocorra, é preciso que a
organizagdo conheca as competéncias necessarias para desempenhar
seus diversos tipos de atividades, bem como saber reconhecer 0s
individuos que as possuem e coloca-los nos postos certos dentro da sua
estrutura, ou seja, precisa conhecer suas competéncias organizacionais e
identificar as competéncias individuais de seus colaboradores. Dutra

(2008, p. 24) diz que:

Ao colocarmos organizacao e pessoas lado a lado,
podemos verificar um processo continuo de troca
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de competéncias. A organizacdo transfere seu
patrimbnio para as pessoas, enriquecendo-as e
preparando-as para enfrentar novas situagOes
profissionais e pessoais, na organizacdo ou fora
dela. As pessoas, ao devolverem sua capacidade
individual, transferem para a organizacdo seu
aprendizado, capacitando-a a enfrentar novos
desafios.

Assim, para se definir quais a competéncias individuais a
organizacdo requer para o desenvolvimento de suas atividades, é preciso
que ela conheca e estabeleca suas competéncias organizacionais. Para a
identificacdo dessas competéncias, trazemos a necessidade de
identificacdo de duas categorias levantadas por Dutra (2008, p. 25,
grifos do autor), que sao:

competéncias essenciais: fundamentais para a
sobrevivéncia da organizagdo e centrais em sua
estratégia;

[.-]

Competéncias de unidade de negdcio: pequeno
nimero de atividades-chave (entre trés e seis)
esperadas pela organizacdo das unidades de
negacio.

Branddo (2005, p. 10), fala sobre as seguintes classificacbes de
competéncias:

E possivel, entdo, classificar as competéncias
como profissionais ou individuais (aquelas
relacionadas a individuos) e organizacionais
(aquelas inerentes a organizagcdo como um todo ou
a uma de suas unidades produtivas), ressaltando-
se que as competéncias profissionais, aliadas a
outros recursos e processos, ddo origem e
sustentacdo as competéncias organizacionais. A
gestdo por competéncias, como sera visto a seguir,
propde-se a alinhar esforcos para que
competéncias profissionais possam gerar e
sustentar competéncias organizacionais
necessarias a consecugcdo de  objetivos
estratégicos.
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Para os objetivos deste trabalho o que mais nos importa sdo as
competéncias de unidade de negdcio, até porque pelo fato da UFSC ser
obrigada a contratar seus servidores por meio de concurso publico, o
que inicialmente dificulta uma selecdo de pessoas por competéncias.
Entretanto, uma vez selecionadas e fazendo parte de seu quadro de
pessoal, pode sim a instituicdo identificar suas competéncias
organizacionais, sejam as essenciais ou as de unidades especificas, e
buscar direcionar esses servidores para as atividades em que possam ter
um melhor desempenho, ou seja, atividades para as quais demonstre
maior competéncia.

3.9.2 Gestao por Competéncias

A gestdo por competéncia é um método de gestdo de pessoas que
tem se desenvolvido e sido mais aplicado desde as décadas de 1980 e
1990, e vem ganhando cada vez mais espac¢o. Dutra (2008, p. 11) afirma
que:

A forma como as organizagOes efetuam a gestdo
de pessoas passa por grandes transformagfes em
todo o mundo. Essas transformagdes vém sendo
motivadas pela inadequacdo dos modelos
tradicionais de gestdo de pessoas no atendimento
as necessidades e as expectativas das empresas e
das pessoas. Desde os anos 80, fala-se da
necessidade de rever a forma de gestdo de pessoas
e repensar conceitos e ferramentas de gestdo.
Apesar disso, somente a partir dos anos 90 € que
surgem propostas mais concretas de mudanca e
observam-se resultados positivos em novas
formas de gerir pessoas. Essas experiéncias
positivas permitem observar a existéncia de um
novo conjunto de premissas e conceitos que
explicam melhor a relagcdo entre organizacdo de
pessoas, chamado de gestdo de pessoas articulada
por competéncias (Fischer, 1998).

Moraes (2012, p. 47) diz que a gestdo por competéncias tem sido
adotada em muitas organizacdes “como modelo de gestdo, buscando
orientar seus esforcos para planejar, captar, desenvolver e avaliar, nos
diferentes niveis da organizacdo, as competéncias necessarias a
consecugdo de seus objetivos”. Afirma a autora que a gestdo por
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competéncias surge com um modelo mais eficiente de gestdo de
pessoas, permitindo a flexibilizagdo e a introdugdo de novos conceitos
gue permitem que os colaboradores sejam aproveitados da forma que
melhor atenda as necessidades da organizacéo e completa dizendo que

Pires et al. (2005) ressaltam que um dos
diferenciais da gestdo de pessoas com base em
competéncia é a maior atencdo as variaveis
comportamentais que envolvem tracos de
personalidade, valores das pessoas, interesses,
entre outras caracteristicas (Moraes, 2012, p. 47).

Albuquerque e Oliveira (2001, p. 24) concluem afirmando que:

O sistema de Gestdo por Competéncias surgiu na
década de 90, e hoje se constitui em uma
tendéncia para a area de Recursos Humanos,
revelada pela Pesquisa RH2010, que analisou
tendéncias de RH para os préximos 10 anos.
Nessa pesquisa, Competéncias surge como uma
tendéncia, apontada por 96% das empresas
pesquisadas, de relativa dificuldade de
implementacao.

Moraes (2012, p. 49) ensina que:

Ao se trabalhar com gestdo por competéncias, é
necessario que se realize um diagndstico, ou
mapeamento, das competéncias. O objetivo é
identificar o gap, ou lacuna, existente entre as
competéncias existentes na organizacgao e aquelas
necessarias ao alcance do desempenho esperado
(CARBONE, 2006).

Com base nessas informagOes, todas as acdes de recursos
humanos podem ser trabalhas na perspectiva da gestdo por
competéncias.

Segundo a autora, essas agdes permitem, dentre outras coisas,
otimizar os processos de lotagdo e movimentagdo de pessoal, esse
mesmo entendimento pode ser aplicado no momento da escolha de
servidores que serdo designados para atuar em atividades técnicas
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especificas dentro de uma instituicdo como a UFSC, que é o caso das
comissdes que desenvolvem os procedimentos disciplinares.

3.9.3 Gestao por Competéncias no Servigo Publico

A utilizacdo das ferramentas da gestdo por competéncias no
servico publica, apesar das dificuldades existentes em razdo das
questdes legais referente as formas de contratagdo, avaliacdo e
remuneracdo de pessoal, ndo é uma novidade, ao contrério, tem se
buscado cada vez mais formas para a sua utilizagdo. O préprio Governo
Federal editou uma legislacdo que enfatiza e estimula essa busca, que é
0 Decreto 5.707 de 2006, que “institui a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n® 8.112, de
11 de dezembro de 1990” e ja no inciso I, do art. 1.°, estabelece que
uma das finalidades da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal ¢ “adequacgdo das competéncias requeridas dos servidores aos
objetivos das institui¢des, tendo como referéncia o plano plurianual”.
Mais adiante, no art. 2.°, inciso, Il, esta colocado o seguinte conceito de
gestdo de competéncia: “gestdo por competéncia: gestdo da capacitacio
orientada para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das funcbes dos
servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituigdo”. Entretanto,
¢ importante ressaltar que essa defini¢do esta dirigida a capacitagdo dos
servidores, sendo importante também que as instituicdes além de
promover essa qualificagdo saibam aproveitar as competéncias dos seus
servidores dentro das atividades mais adequadas, ou seja, no momento
de lotar e movimentar seu pessoal. Isso se aplica também as atividades
especificas, como as comissfes que vdo conduzir os procedimentos
disciplinares.

Tratando do caso da UFSC, é preciso que seja feita a capacitaco
de servidores para atuarem nessa atividade, o que lhes dara
conhecimento para esse fim, mas também é necessario que se avalie
para se identificar aqueles que apresentam as habilidades e atitudes que
melhor de coadunam com o trabalho em questéo.
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3.9.4 Competéncias Requeridas para Atuar na Gestdo e Execucao
dos Procedimentos Disciplinares

Como dissemos no inicio deste trabalho, apesar de ser uma
fungdo administrativa, a atuacdo nos procedimentos disciplinares ¢ uma
atividade que tem um carater eminentemente juridico e que requer
conhecimento ndo s6 da Lei n.° 8.112/90, mas também de outras
legislacBes que necessitam ser aplicadas de forma subsidiaria (Lei n.°
9.784/99, Constituicdo Federal, Cédigo de Processo Penal, Resolugdes
internas da UFSC, dentre outras). Em funcdo disso, no tocante aos
conhecimentos, a formacao juridica deveria ser o primeiro requisito para
a escolha de servidores técnicos e docentes que atuariam nas comissdes
de procedimentos disciplinares, ao menos para aquele que vai presidir os
trabalhos. Numa instituicdo do porte da UFSC essa ndo chega a ser uma
tarefa muito complicada. Ainda, no tocante aos conhecimentos, oferecer
capacitacdo especifica, por meio de cursos, congressos e treinamentos,
também aprimora essa competéncia. Veja-se que a prépria CGU
incentiva essa qualificacdo:

Capacitagéo

Atividades desempenhadas pela
Corregedoria-Geral da Unido (CRG) quanto a
disseminacdo de conhecimentos sobre matéria
correcional, visando a sensibilizacdo e a capacitacdo
dos servidores publicos, empregados e autoridades,
com objetivo de aprimorar a atuacdo dos 6rgéos e
entidades do Poder Executivo Federal no exercicio
de suas funcdes disciplinares (CORREGEDORIA-
GERAL DA UNIAO, 2014).

No tocante as habilidades, considerando como habilidade o
“saber como fazer algo” acima exposto, a pratica mostra que a boa
comunicacao, verbal e escrita; saber se relacionar educadamente, mas
com firmeza, com todos os envolvidos nos processos (advogados,
acusados, testemunhas, colegas de comissdo e até mesmo autoridades
interessadas); e, saber utilizar os instrumentos legais para a produgéo de
provas e onde encontra-las, sdo algumas das habilidades que devem
estar presentes nos membros das comissdes. Por fim, algumas atitudes
precisam estar presentes, e a primeira e mais importante é sem dlvida
alguma, querer realizar a tarefa, ou seja, estar interessado em conduzir o
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processo com todo o afinco, esgotando-se todos os meios de prova para
se alcancar a verdade dos fatos.

Hoje, o que vemos, é que as pessoas homeadas tem essa atividade
como apenas mais uma obrigacdo legal ou ordem superior a ser
cumprida, o que faz com que tentem executd-la da forma mais breve
possivel, deixando e examinar questdes importantes ou, ao contrario,
relegando tal tarefa a um segundo plano, com uma consequente demora
na sua conclusdo, quase sempre além dos prazos legais estabelecidos. E
compreensivel que isso ocorra, pois além de ndo terem as competéncias
necessarias para realizar tal tarefa, os membros designados se mantém
vinculados a todas as suas demais obrigacfes junto a instituicdo e,
obviamente, priorizam estas Ultimas. Nesse, sentido, trazemos a li¢cdo de
Alves (2001, p. 151-153), que confirma que ndo pode recair sobre
qualquer servidor a execugdo desse tipo de tarefa:

0OS DEZ MANDAMENTOS DA COMISSAO
PROCESSANTE

1. PRIMEIRO MANDAMENTO

Compromisso com a verdade

Os membros da comissdo ndo tém compromisso
com a primeira versdo, ou com eventuais
interesses de autoridades de plantdo. A obrigagéo
é recolher a verdade, para que se processe um
julgamento justo, com certeza juridica.

2. SEGUNDO MANDAMENTO

Consciéncia do poder

O Estado confere aos seus agentes uma parcela de
poder para que eles, em seu nome, possam fazer
prevalecer o interesse publico. O exercicio desse
poder é legitimos e necessario. Todavia, ndo ha
que ser confundido com arrogéncia ou privilégio.
O poder legitimo convive em harmonia com a
urbanidade. No dizer de Che Guevara, sempre
atual, é preciso endurecer, sem perder a ternura.

3. TERCEIRO MANDAMENTO

Empregar meios licitos

Quem apura o cometimento de irregularidade ndo
o0 pode fazer de forma irregular. E injustificavel
que, para punir um servidor por uma falta
funcional leve, pratique-se, por exemplo, atos de
verdadeira torpeza. Ardis, ciladas coagdo
psicoldgica e inducdo ao erro sdo métodos que
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ndo se coadunam com uma apuragdo profissional
e competente.

4. QUARTO MANDAMENTO

Ouvir verdadeiramente o acusado

O interrogatdrio é tido, hoje, como a oportunidade
em  que o acusado te de expor as suas razoes.
A comissdo, por conseguinte, ndo pode partir do
raciocinio de que ele é o culpado e nada tem a
dizer de interesse a causa. Ouvir, ouvir e ouvir
fazem parte do oficio.

5. QUINTO MANDAMENTO

Cumprir a lei

O agente publico s6 pode fazer aquilo que a lei
autoriza. E como e quando a lei autoriza. Logo,
as acOes da comissdo processante devem estar
sempre sustentadas em autorizagdes legais.

6. SEXTO MANDAMENTO

Motivar as decisdes

Todas as  deliberagcbes, conclusivas ou
interlocutorias, que tiverem reflexo no processo,
devem ser motivadas. Isto €, é preciso demonstrar
claramente as razoes de fato e de direito que
levaram a tomada de decis&o.

7. SETIMO MANDAMENTO

Desvincular-se de valores pessoais

A apuragdo deve ser procedida e as suas
conclusdes formadas dentro dos preceitos postos
pela ordem legal. Valores pessoais, de natureza ou
religiosa, ndo podem interferir no trabalho.

8. OITAVO MANDAMENTO

Ser eficiente

Os membros da comissdo processante devem ter
compromisso com resultado l6gico e positivo.
Fazer por fazer ndo tem sentido. Conduzir um
processo que, mais tarde, serda anulado por erro
banal mostra falta de perseguicdo da eficiéncia,
hoje guindada a principio constitucional (art. 37,
caput, da CF).

9. NONO MANDAMENTO

Examinar as causas

O acusado ndo pode ter a sua conduta avaliada
separadamente. E preciso situa-la dentro de um
contexto. N&o é raro encontrar-se, na propria
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Administracdo, burocrética, rotineira, fria e
desumana a causa da falha do servidor. Com
analise criteriosa, com fundamentacdo idonea,
pode-se chegar a um resultado substancialmente
diverso do que o inicialmente esperado. E preciso,
a principio, observar que uma apuragdo séria
comeca de um ponto conhecido, mas nunca se
sabe previamente aonde podera levar.

10. DECIMO MANDAMENTO

Dormir em paz

A tarefa de acusar, de questionar conduta alheia,
de atribuir responsabilidades a terceiros, exige um
esforco extraordinario de consciéncia e alma. O
profissional verdadeiramente responsavel somente
supera essa aspereza da missdo se a cumprir com
dignidade. Nessa linha, é sempre oportuno
lembrar a licdo de Montesquieu: ‘A injustica feita
a um homem é uma ameaga feita & humanidade’
(ALVES, 2001, p. 151-153).

Fica claro que a atividade disciplinar ndo é simples como muitos
imaginam, ndo é mero cumprimento de uma formalidade. Nesta
atividade, néo se lida apenas com leis e papeis, mas com a vida das
pessoas envolvidas, sua honra, moral e até mesmo sustento. Assim, ndo
¢ atribuicdo a ser imposta a qualquer pessoa, mas sim quem possua as
competéncias necessarias para tanto. Tanto que a prépria CGU no seu
manual denominado “Orienta¢des para Implantagdo de Unidades de
Corregedoria nos Orgdos e Entidades do Poder Executivo Federal” ao
falar sobre o titular da unidade seccional a ser criada (corregedoria
seccional) diz que “a escolha de servidor para ocupar tal mister devera
conjugar requisitos formais, previstos legalmente, com competéncias
pessoais, haja vista a complexidade dos temas a serem enfrentados pelo
Corregedor no seu dia dia?(CORREGEDORIA-GERAL DA UNIAO,
2011, p. 18). E segue elencando, além dos requisitos legais, 0s
chamados requisitos pessoais para o exercicio da funcéo:

Some-se a isso, ha que se ressaltar que o
corregedor deve possuir perfil técnico e gerencial
inerente as fungdes a serem desempenhadas.
Nesse contexto, exercendo suas atribuigdes com
competéncia e imparcialidade, a credibilidade na
instituicdo, tanto por seus pares quanto pelos
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orgdos de controle, se solidificara. Portanto,
sugere-se que possua 0s seguintes requisitos:

1) larga experiéncia no trato de matérias
disciplinares;

2) relacdo de independéncia com a Administracéo
Superior;

3) sensibilidade e paciéncia;

4) capacidade de escuta;

5) equilibrio emocional;

6) capacidade de trabalhar sob situacfes de
presséo;

7) proatividade e discricao;

8) analise critica;

9) independéncia e imparcialidade;

10) adaptabilidade e flexibilidade;

11) maturidade na prevencdo, apuracgdo e solugdo
de conflitos. (CORREGEDORIA-GERAL DA
UNIAO, 2011, p. 18-19).
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4. ESTUDO DE CASO

O objetivo principal desta pesquisa foi verificar a efetividade da
gestdo dos procedimentos disciplinares nas Universidades Federais
Brasileiras sob a 6tica da CGU e é oriundo da previsao legal existente
hoje no Brasil de que cabe a CGU fazer tal controle. Como vimos, a Lei
n. 10.683/03 e no Decreto n. 8.109/13 atribuem a CGU a competéncia
para exercer as fungdes de correicdo no ambito do poder executivo
federal. Para exercer essa competéncia no tocante a atividade
correcional, a CGU faz fiscalizacbes nos &rgdos ou instituicdes
vinculadas a ela, por meio dos Relatérios de Auditoria Anual de
Contas.Foi criado também o Sistema Correcional do Poder Executivo
Federalpor meio do Decreto n. 5.480/05, que o define como as
atividades relacionadas a prevencgdo e apuracdo de irregularidades, no
ambito do Poder Executivo Federal, por meio da instauracdo e conducéo
de procedimentos correcionais” (§ 1, do art. 1., BRASIL, 2005). Como
as IFE"s integram esse sistema, precisam estar alinhadas, por forca de
lei, ao entendimento e preceitos da CGU.

Em funcdo da obrigatoriedade acima referida, a pesquisa foi feita
por meio da andlise do Relatdrio de Auditoria Anual de Contas de uma
universidade de cada unidade da federacdo, localizada na capital. Os
relatorios encontram-se disponiveis no site da CGU, no endereco
H:\Relatorios de Auditoria, Fiscalizacdo e Avaliacdo_php.mht. A
amplitude dessa analise foi importante e necessaria, uma vez que, em se
tratando de um 6rgdo com competéncia para auditar as instituicGes de
todo o pais, tornou-se necessario que se buscasse um panorama da
situacdo a nivel nacional e ndo apenas local (UFSC). Foram analisados
os relatérios das universidades relacionadas na no quadro 01:

Quadro 4 — Relacdo das universidades federais pesquisadas
INSTITUICAO ESTADO/CAPITAL ANO DO

ULTIMO
RELATORIO

UNIVERSIDADE ACRE/RIO BRANCO 2011
FEDERAL DO
ACRE — UFAC

UNIVERSIDADE ALAGOAS/MACEIO 2011
FEDERAL DE
ALAGOAS —

UFAL
UNIVERSIDADE AMAPA/MACAPA 2010
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Quadro 04 - Relacdo das universidades federais pesquisadas (continuacdo)

FEDERAL DO
AMAPA -
UNIFAP
UNIVERSIDADE AMAZONAS/MANAUS 2012
FEDERAL DO
AMAZONAS -
UFAM
UNIVERSIDADE BAHIA/SALVADOR 2012
FEDERAL DA
BAHIA — UFBA
UNIVERSIDADE CEARA/FORTALEZA 2012
FEDERAL DO
CEARA - UFCE
UNIVERSIDADE DISTRITO 2013
DE BRASILIA - FEDERAL/BRASILIA
unB
UNIVERSIDADE | ESPIRITO SANTO/VITORIA 2013
FEDERAL DO
ESPIRITO
SANTO - UFES
UNIVERSIDADE GOIAS/GOIANIA 2013
FEDERAL DE
GOIAS — UFGO
UNIVERSIDADE MARANHAO/SAO LUIS 2013
FEDERAL DO
MARANHAO —
UFMA
UNIVERSIDADE MATO GROSSO/CUIABA 2011
FEDERAL DE
MATO GROSSO
-UFMT
UNIVERSIDADE MATO GROSSO DO 2011
FEDERAL DE SUL/CAMPO GRANDE
MATO GROSSO
DO SUL - UFMS
UNIVERSIDADE MINAS GERAIS 2013
FEDERAL DE
MINAS GERAIS
- UFMG
UNIVERSIDADE PARA/BELEM 2012
FEDERAL DO
PARA - UFPA
UNIVERSIDADE PARAIBA/JOAO PESSOA 2013
FEDERAL DA
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Quadro 04 - Relacdo das universidades federais pesquisadas (continuacdo)

PARAIBA -
UFPB
UNIVERSIDADE PARANA/CURITIBA 2013
FEDERAL DO
PARANA - UFPR
UNIVERSIDADE PERNAMBUCO/RECIFE 2013
FEDERAL DE
PERNAMBUCO
- UFPE
UNIVERSIDADE PIAUI/TERESINA 2013
FEDERAL DO
PIAUI - UFPI
UNIFERSIDADE RIO DE JANEIO/RIO DE 2013
FEDERAL DO JANEIRO
RIO DE
JANEIRO - UFRJ
UNIVERSIDADE RIO GRANDE DE 2012
FEDERAL DO NORTE/NATAL
ROI GRANDE
DO NORTE -
UFRN
UNIVERSIDADE RIO GRANDE DO 2012
FEDERAL DO SUL/PORTO ALEGRE
RIO GRANDE
DO SUL -
UFRGS
UNIVERSIDADE | RONDONIA/PORTO VELHO 2011
FEDERAL DE
RONDONIA -
UNIR
UNIVERSIDADE RORAIMA/BOA VISTA 2011
FEDERAL DE
RORAIMA -
UFRR
UNIVERSIDADE SANTA 2013
FEDERAL DE | CATARINA/FLORIANOPOLIS
SANTA
CATARINA -
UFSC
UNIVERSIDADE SAO PAULO/SAO PAULO 2012
FEDERAL DE
SAO PAULO -
UNIFESP
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Quadro 04 - Relacdo das universidades federais pesquisadas (continuacao)

UNIVERSIDADE SERGIPE/ARACAJU 2011
FEDERAL DE
SERGIPE - UFS
UNIVERSIDADE TOCANTINS/PALMAS 2010
FEDERAL DO
TOCANTINS -
UFT

Fonte: Elaborado pelo autor (2015)

Essa analise se caracterizou como uma pesquisa documental,
estruturada em forma de quadro/tabela, onde os dados coletados foram
divididos nas categorias IFE (universidade pesquisada); Ano (ano do
exercicio da gestdo auditada); N.° do relatério (nimero do relatdrio da
CGU); Constatacdes da CGU (constatacdes feitas pela CGU junto a IFE
apos a analise dos relatorios de gestdo de cada uma, outros documentos
solicitados, vistorias in locu, e andlise do relatério do CGU-PAD);
Justificativas da IFE (manifestacdo da IFE quanto a inconsisténcias ou
irregularidades apontadas pela CGU); Recomendagdes da CGU
(recomendagdes da CGU para correcdo de inconsisténcias; e, Uso do
CGU-PAD (verificar se a IFE usa o sistema CGU-PAD e, se usa, se de
forma consistente).

4.1 APRESENTACAO DOS DADOS COLETADOS

Da analise dos Relatdrios de Auditoria Anual de contas das IFE’s
acima listadas apresentados pela CGU, resultou o quadro 02, que sera
analisado em seguida, a luz a fundamentacdo teérica utilizada neste
trabalho.



Quadro 5 — Dados coletados do relatério de auditoria das universidades pesquisadas
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IFE Ano do N.° do Constatacdes da Justificativas da IFE Reco-men- Uso do CGU-PAD
Exercici Relatdrio CGU dacoes da
0 CGU

UFAC 2011 201203441 Sem analise nessa Sem analise nessa area Sem andlise Sem analise nessa
area nessa area area

UFAL 2011 201203150 Sem analise nessa Sem analise nessa area Sem andlise Sem analise nessa
area nessa area area

UNIFAP 2010 201108910 Sem analise nessa Sem analise nessa area Sem andlise Sem analise nessa
area nessa area area

UFAM 2012 201305999 | - A partir dos exames | - a unidade alegou - que seja feito | - Sistema foi

(FUAM) aplicados verificou-se | distor¢des no sistema o0 devido utilizado na

que a Fundagéo
Universidade do
Amazonas - FUAM
indicou coordenador
responsavel pelo
registro de
informac6es sobre 0s
procedimentos
disciplinares
instaurados no
sistema CGU-PAD;

- Observou-se ainda
que os PAD
instaurados foram
registrados no sistema
CGU-PAD e que a
estrutura de pessoal e

que dificultam a
atualizacdo das
informacoes;

treinamento
dos servidores
para uma
correta
utilizacdo do
sistema CGU-
PAD.

instituicdo, como
todos os processos
instaurados
devidamente
cadastrados.
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tecnologica é
suficiente para
gerenciar os PAD
instaurados e o
devido uso do sistema
CGU-PAD;

- com o objetivo de
conferir maior
celeridade na
realizacéo e
Concluséo dos
trabalhos das
Comissdes de
Processos
Administrativos
Disciplinares, foi
instituida a Comissao
Permanente de
Procedimentos
Disciplinares —
CPPAD (Resolugao
010/2011-
CONSAD/UFAM);

- Quanto ao CGU-
PAD, indicou
servidor para com
perfil de
administrador
principal do sistema e
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servidores com perfil
de cadastrador;

- existéncia de
estrutura adequada de
pessoal e tecnoldgica
para gerenciar 0s
procedimentos
disciplinares
instaurados e para
utilizacdo do CGU-
PAD;

- ndo hd um
conhecimento pleno
do sistema CGU-
PAD por parte dos
servidores que 0
utilizam.

UFBA

2012

201305967

-a UFBA incluiu em
seu relatério a
designacdo de um
coordenador
responsavel pelos
registros no CGU-
PAD;

- procedimentos
instaurados ha mais
de 30 dias que ndo
foram incluidos no
CGU-PAD;

- buscando solucionar os
problemas identificados;

- Que seja
criado
procedimento,
objetivando
identificar
informacdes
fidedignas a
respeito dos
processos
disciplinares
abertos nas
diversas

- sim, mas de forma
incorreta sem
obedecer o disposto
na Portaria n®

1.043, de 24 de julho
de 2007 da CGU.
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- deficiéncia na coleta
de informagdes
acerca de
procedimentos
instaurados em outras
unidades da
universidade;

- possivel ocorréncia
de negligéncia ou ma-
fé dos gestores
envolvidos;

- auséncia de um
sistema adequado
para identificacdo dos
dados a serem
inseridos no CGU-
PAD;

unidades da
UFBA,;

UFCE

2012

201305978

- Observou-se que
n&o consta no
Relatério de Gestdo a
informacéo da
designacdo de um
coordenador e
administrador
responsaveis pelo
registro no sistema
CGU-PAD de
informacdes sobre
procedimentos

- Questionada a esse
respeito, a UJ
apresentou, inicialmente,
oficio encaminhado ao
Corregedor Setorial do
MEC informando a
mudanga na presidéncia
da Comissdo Permanente
de Inquérito
Administrativo — CPIA,
e requerendo a
concessdo de nova senha

- Sem
recomendacdes

- Sim, mas de forma
correta obedecendo o
disposto na Portaria
nO

1.043, de 24 de julho
de 2007 da CGU.
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disciplinares
instaurados na
unidade;

-0s PAD instaurados
no Exercicio 2012
foram registrados no
sistema CGU-PAD e
que a estrutura de
pessoal e tecnoldgica
é suficiente para
gerenciar os PAD
instaurados e o
devido uso do sistema
CGU-PAD;

de acesso;

unB

2013

201407325

- N&o houve a
implantagdo de uma
unidade especifica de
correigdo, integrante
do Sistema de
Correigdo do Poder
Executivo Federal;

- foi criada a
Comissdo de
Processo
Administrativo
Disciplinar — CPAD;
- verificou-se que a
unidade ndo possui
normativos internos

- foi informado que a
estrutura da CPAD ¢
insuficiente, tanto no que
se refere ao pessoal,
como a estrutura fisica
(espaco fisico,
equipamentos e recursos
tecnologicos);

- informou no Relatério
de Gestdo que “os dados
obtidos no ano de 2013
estdo em discordancia
com o disposto no
sistema CGU/PAD,
tendo em vista que 0s

- instituir
Unidade
Seccional de
Correicdo nos
termos do
Decreto 5.420
de 2005,
dotando-a de
recursos
humanos,
espago fisico e
recursos
materiais
adequados ao
desempenho de

- sim, mas de forma
incorreta sem
obedecer o disposto
na Portaria n®

1.043, de 24 de julho
de 2007 da CGU.
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que regulamentem a
estruturagéo, o
funcionamento e a
designacéo de
servidores
responsaveis pelo
registro dos atos
atinentes a correicéo,
em desconformidade
com os termos da
Portaria n®
1.043/2007 da CGU);
- Em inspecéo fisica
realizada in loco,
notou-se que, de fato,
a denominada
“Comissao
Disciplinar
Permanente” (CDP) ¢
dotada de recursos
modestos, e dispde de
sala pequena e sem
privacidade para a
realizacdo de oitivas;
- O controle dos
processos
administrativos
instaurados é
realizado

processos estdo sendo
cadastrados
gradativamente neste
sistema”, o que contraria
o disposto na Portaria n°
1.043, de 24 de julho de
2007 da CGU;

suas
atribuicdes,
inclusive
quanto a
adogdo de

um espago
fisico com
privacidade
para a
realizacdo de
audiéncias;

- normatizar as
atividades
internas da
unidade
correcional por
meio da
aprovacéo de
seu regimento
interno e da
elaboracéo de
normas internas
sobre suas
rotinas
operacionais,
tais como
manuais e
cartilhas.

- cadastrar no
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manualmente ou por
meio de sistema
préprio;

- A alimentacéo do
CGU-PAD ocorre
apenas para
cumprimento de
requisitos formais,
apos a realizagédo de
controle préprio;

- 0S processos
disciplinares
instaurados ndo estéo
sendo registrados no
Sistema CGU- PAD
em sua totalidade;

- a IFE ndo possui
estrutura adequada
para o desempenho
das atividades do
sistema de correicdo,
prejudicando a
segurancga e
completude das
informaces dos
processos
disciplinares, bem
como o controle e 0
alcance de efetivos

CGU-PAD
todos os
processos
administrativos
que

atendem as
determinacdes
estabelecidas
no art. 4° da
Portaria n®
1.043, de 24 de
julho

de 2007.
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resultados;

UFES

2013

201407317

- verificou-se que a
UJ possui uma
Comissao
Permanente

de Processo
Administrativo
Disciplinar — CPPAD
com estrutura e
funcionamento
definidos em
Regimento Interno
instituido pela
Portaria n° 059, de
19/01/1.998;

- Entidade informou
que neles ndo ha
regras quanto ao
registro de
informacGes no
sistema CGU-PAD,
em desconformidade
com os termos da
Portaria n®
1.043/2007 do
Ministro Chefe da
Controladoria Geral
da Uniéo;

- A estrutura da

- A manifestacdo do
gestor sinaliza que o
ndmero de processos ndo
cadastrados no

sistema CGU-PAD pode
ser ainda maior. Em sua
resposta, na qual enviou
a lista de processos
instaurados ponderou:
“informamos, ainda, que
estdo excluidos da
relacéo anexa os PAD’s
cujas portarias ainda ndo
tenham sido publicadas;
0S que encontram-se
sobrestados e 0s que a
apuragéo transcorre
exclusivamente nos
setores acima referidos
(neste altimo caso,
sindicancias que ndo
originaram PAD)”;

- UJ informou:
“comunico que acatei a
Recomendagcéo da
Controladoria Geral da
Unido (CGU), razdo pela
qual Vossa Senhoria

- Adotar
providéncias no
sentido de
efetuar o
lancamento das
informacdes
dos PAD’s
ainda ndo
lancados;

- sim, mas de forma
incorreta sem
obedecer o disposto
na Portaria n°

1.043, de 24 de julho
de 2007 da CGU.
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CPPAD conta com 5 devera “efetuar o

servidores, que ndo lancamento das
conseguiram o informacdes dos PADs
completo ainda ndo langados até o
desempenho das dia 15 de agosto”;

tarefas a cargo da
Comissdo, como
exemplo disto, foi
identificado que 6 dos
34 PAD instaurados
no exercicio avaliado
nao foram
registrados no
Sistema CGU-PAD.
Em exercicios
anteriores, ha também
processos nao
registrados;

- UFES ainda nédo
possui estrutura
adequada para o
desempenho das
atividades do sistema
de correicéo
relacionadas ao
cadastramento no
sistema CGU-PAD,
prejudicando o
conjunto das
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informacdes a
respeito dos
processos
disciplinares, bem
como o controle e 0
alcance de efetivos
resultados;

- Ao confrontar a lista
de processos do
relatério extraido do
sistema CGU-PAD
com arelagdo de
processos
administrativos
disciplinares (PAD)
informada em
resposta a SA
201407317- 03,
constatou-se que
havia uma quantidade
significativa de PAD
sem o devido registro
no sistema;

UFGO

2013

201407278

- verificou-se que UJ
possui normativos
internos que
regulamentem a
estruturagéo, o

- Por intermédio do

Oficio n.° 48/GAB/UFG,

de 8/5/2014, a UFG
apresentou 0s seguintes
esclarecimentos:

- Providenciar
0 registro no
sistema
CGU/PAD dos
procedimentos

- sim, mas de forma
incorreta sem
obedecer o disposto
na Portaria n°

1.043, de 24 de julho
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funcionamento e a
designacdo de
servidores
responsaveis pelo
registro dos atos
atinentes a correicao,
em conformidade
com os termos da
Portaria n°1.043/2007
do Ministro Chefe da
Controladoria Geral
da Unido;

- Através da
Portaria/UFG n°
3434, foi criada a
Coordenagéo de
Processos
Administrativos —
CDPA, coma
designacao de seu
respectivo
coordenador,
vinculada diretamente
ao Gabinete do
Reitor, com as
atribuices de
acompanhamento,
orientacdo

e controle dos

“Ainda, visando o
melhor andamento dos
trabalhos por parte
desta IFEs, bem como
do Orgao Controlador,
encaminhamos a
Planilha AUDIT. CGU
2006-2014_REVISADA
(ANEXO I1), que se
perfaz um relatério dos
procedimentos
administrativos que
tramitaram no periodo
compreendido entre
2006 até a presente
data, apresentando a
atualizacéo dos dados
enviados anteriormente
de acordo com 0s
quesitos levantados
pela Solicitagéo de
Auditoria n® 201407278-
012 daquele Orgao,
citado anteriormente.
Contudo, é importante
fazer a ressalva de que,
para fazer um
levantamento definitivo
dos procedimentos

disciplinares
instaurados na
UFG conforme
prazos limites
definidos na
Portaria CGU
nO

1.043/24 de
julho de 2007 -
Art. 4°,

de 2007 da CGU.
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processos
administrativos
disciplinares e
sindicancias, bem
como prover todas as
atividades,
procedimentos e
andlises diretamente
ligadas & acumulacéo
de

cargos no dmbito da
UFGO;

- A CDPA conta com
05 (cinco) salas
administrativas e 03
(trés) salas de
audiéncias e
depoimentos,
equipadas e
estruturadas para
atender as demandas
existentes da
instituicdo. Sendo
assim, consideramos
que a estrutura fisica
é adequada para o
desempenho das
atividades do sistema
de correicdo;

administrativos
instaurados nesta IFEs
no intersticio
compreendido

entre 2006 e 2011, esta
Coordenacédo de
Processos
Administrativos
(CDPAJ/UFG)

precisara de um periodo
temporal maior, tendo
em vista a auséncia, a
época, de um controle
efetivo de entrada e
saida de Processos
Disciplinares que
tramitaram entre os
anos de 2006 e 2010. ”
- Em relagéo ao periodo
de 2006 a 2010, a
unidade informa que nédo
havia controle efetivo
dos processos e que ndo
realizou o registro no
sistema CGU/PAD.
Sendo assim, ndo foi
possivel verificar a
quantidade de processos
existentes nesse periodo
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- O controle e registro | que ndo foi registrada no
dos processos no CGU/PAD;

sistema esta a cargo - em relagdo aos

de 3 servidores, tendo | processos referentes aos
sido identificado que | anos de 2011 a 2013,

5 dos 55 processos ndo apresentou
disciplinares justificativas para a
instaurados no auséncia de registro nos
exercicio avaliado casos identificados;

néo foram

cadastrados no
Sistema CGU-PAD;
- Verificou-se,
também, falhas nos
registros de anos
anteriores, conforme
apresentado em ponto
especifico desse
relatério;

- Dessa forma,
considerou-se que 0
registro das
informacoes
referentes aos
procedimentos
disciplinares
instaurados no
sistema CGU-PAD
nao esta sendo
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realizado de forma
satisfatoria,
prejudicando a
seguranga e
completude das
informacoes;

- Fragilidades na
gestéo de processos
disciplinares no que
se refere a
alimentagdo do
sistema CGU-PAD;

administrativos
disciplinares da
Fundacéo
Universidade do
Maranh&o no sistema
CGU-PAD, a saber o
Nucleo de
Sindicancia e
Processo
Administrativo
Disciplinar
(NUSPAD),

UFMA 2013 201407239 | - Em andlise ao setor | - sem manifestacédo; -sem - sim e de forma
responsavel pelo recomendagdes | consistente, em
cadastro e ; atendimento ao que
acompanhamento dos dispde a Portaria n°
processos 1.043, de 24 de julho

de 2007 da CGU.
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verificou-se a
existéncia da
designacdo formal do
coordenador
responsavel pelo
cadastro, a adequacdo
da infraestrutura
existente para a
consecucéo dos
servigos e a
consisténcia dos
dados informados no
referido sistema;

- Foi verificada a
suficiéncia da
infraestrutura do
NUSPAD para a
consecugdo dos

Servicos;
UFMT 2013 201407327 | - verificou-se que a -a FUFMT ainda nao - Proceder ao - ndo.
Fundacéo utiliza o referido registro das

Universidade Federal
de Mato Grosso
(FUFMT) designou
dois servidores
(Portaria GR 1.025,
de 29/07/2013) para o
registro dos atos
relacionados a

sistema, conforme
informado por meio do
Oficio n°
206/2014/GR/UFMT, de
30/04/2014, alegando
somente ter obtido o
logine senha de acesso
em 06/03/2014;

informacdes
relativas aos
processos
disciplinares no
sistema CGU-
PAD, conforme
estabelecido na
Portaria CGU
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correi¢do no sistema
CGU-PAD;

- 0s Processos
Administrativos
Disciplinares
instaurados na
Entidade ndo foram
registrados no
Sistema CGU-PAD,
prejudicando a
seguranca e
completude das
informacdes dos
processos
disciplinares, bem
como o controle e 0
alcance de efetivos
resultados;

n°1.043, de
24/07/2007.

UFMS

2011

201203298

Sem analise nessa
area

Sem analise nessa area

Sem analise
nessa area

Sem analise nessa
area

UFMG

2013

201407313

- A partir dos exames
aplicados, verificou-
se que a UFMG
incluiu, no Processo
de Contas, o
Relatério de
Correicéo, gerado a
partir do CGU-PAD;
- Observou-se, ainda,

Sem manifestacao

Sem
recomendacdes

- sim e de forma
consistente, em
atendimento ao que
dispGe a Portaria n®
1.043, de 24 de julho
de 2007 da CGU.
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que 0S pProcessos
instaurados foram
registrados no CGU-
PAD e que a estrutura
de pessoal e
tecnoldgica é
suficiente para
gerenciamento e 0
devido uso do
sistema;

UFPA

2012

201305983

- constatou-se que 0s
processos da UJ ndo
estdo registados no
Sistema, contrariando
o disposto na Portaria
CGU N° 1.043/2007
que torna obrigatorio
para todos os 6rgaos e
unidades do Sistema
de Correigdo do
Poder Executivo
Federal o registro no
Sistema CGU-PAD
de informagdes sobre
0s procedimentos
disciplinares
instaurados;

- As informagdes

- 0s membros efetivos da
CPPAD ainda ndo terem
recebido

Treinamento de Usuérios
Cadastradores;

- 0s trés servidores
lotados na CPPAD
(Comisséo Permanente
de Processos
Administrativos
Disciplinares) atuam
tanto na gestéo dos
procedimentos quanto na
execuc¢do, ndo dando
conta de todas as
atividades;

- Registrar, no
Sistema CGU-
PAD, as
informacdes
sobre 0s
procedimentos
disciplinares
instaurados;




124

Quadro 05 - Dados coletados do relatério de auditoria das universidades pesquisadas (continuacéo)

evidenciam que a UJ
optou pelo
desenvolvimento e
utilizagdo de um
sistema proprio
exclusivamente
interno em detrimento
ao CGU-PAD, que
permite o
acompanhamento e
controle online de
todos 0s processos
administrativos

disciplinares
instaurados pela UJ;

UFPB 2013 201407311 | -foi criadaa - falta de realizagéo de - Projetar e - sim, mas de forma
Comisséo cursos de capacitagdo na | desenvolver incorreta sem
Permanente de area; atividades de obedecer o disposto
Processo - Sobre as sindicancias formagéo na Portaria n°
Administrativo dos Centros, o servidor continuadaem | 1.043, de 24 de julho
Disciplinar — C. deS. T. saiuem matéria de 2007 da CGU.

CPPRAD, vinculada
ao Gabinete da
Reitoria;

- A CPPRAD podera
ser atribuida a fungdo
de processamento
administrativo
disciplinar, por meio

diligéncia e conseguiu
cadastrar algumas
sindicéncias no sistema
CGU-PAD;

- Cabe informar que, por
disposicéo da Resolugdo
n° 26/2013 do
CONSUNI e pelo

de processo
administrativo
disciplinar no
ambito da
Universidade
Federal da
Paraiba
(UFPB),
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de portaria de
instalagdo e
designacéo emitida
pelo reitor;

- Em consulta ao link
“http://www.cgu.gov.
br/cgupad/cgupad_or
gaos/index.asp”
verificou-se que
consta o
Coordenador-Adjunto
e 0 Administrador
responsaveis pela
gestao do sistema
CGU-PAD no ambito
da UFPB;

- auséncia de
conhecimento dos
processos apuratorios
instaurados nos
centros de ensino;

- estrutura de pessoal
para gestdo do
sistema CGU-PAD
deficiente;

- existéncia de
processos prescritos
para apuragao de
responsabilidade;

Regimento Geral da
UFPB, as sindicancias
sdo feitas nos
respectivos Centros; por
isso, a essa CPPRAD
cabe informar apenas 0s
processos
administrativos
disciplinares;

- O Servidor Assistente
em Administracéo
responsavel pelo sistema
CGU-PAD da reitoria é
C.deS. T, SIAPE
1494314, e 0 mesmo
declarou que acredita
que o sistema CGU-
PAD da UFPB s6 tinha
registrado dois processos
por inconsisténcia no
sistema. Uma vez que o
mesmo tinha registrado
todos 0s processos no
ambito da reitoria
instaurados em 2013,
quais sejam oito
processos;

envolvendo
todos os
interessados,
em especial,
seus membros
e 0s membros
das comissdes
de sindicancia
e
processamento
instaladas nos
Centros
universitarios;
- Faz-se
necessaria a
alocacéo e
capacitagdo de
pelo menos
mais um
servidor na
unidade de
gestdo do
sistema CGU-
PAD para
tornar o fluxo
de trabalho
mais
tempestivo e
Consistente;
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- processos
administrativos
instaurados ndo
registrados no CGU-
PAD;

- N&o efetuou
langamento de
eventuais processos
apuratorios no
sistema CGU-PAD;

- Verificou-se a
necessidade de
expansédo operacional
a fim de garantir o
cadastramento de
processos
administrativos
instaurados e
utilizagdo regular do
sistema;

- SO existe um
usuério responsavel
pelo cadastramento;
- Ao confrontar a lista
de processos do
relatorio emitido por
meio do sistema
CGU-PAD coma
relacdo de processos

- Dotar a
CPPRAD de
estrutura de
pessoal
adequada para
gestdo do
sistema CGU-
PAD,
mantendo, no
minimo, dois
servidores
dedicados a
tarefa;

- Zelar para que
sejam
registradas
tempestivament
e no sistema
CGU-PAD as
informacdes
dos processos
administrativos
disciplinares de
sua
competéncia,
bem como
todos 0s
demais que se
desenvolvam
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administrativos no ambito da
informada por Memo Universidade
n° 60/2014, de Federal da
16/04/2014, anexo ao Paraiba;
Oficio n°

183/2014/R/GR,

constatou-se que
havia uma quantidade
significativa de PAD
ja fora do prazo de
cadastro no sistema
CGU-PAD
(determinado pela
Portaria CGU
1.043/2007), em seu
artigo 4°, ndo
registrada no sistema.
A ndo incluséo de
PAD’S no sistema
CGU-PAD, contraria
0 que é dito na
portaria CGU
1.043/2007, que torna
obrigatorio, para
todos os drgéos e
unidades do Sistema
de Correigdo do
Poder Executivo
Federal (é o caso da
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unidade examinada),
0 registro no Sistema
CGU-PAD de
informacdes sobre os
procedimentos
disciplinares
instaurados;

UFPR

2013

201407318

- Constata-se que a
UFPR ndo vem
observando na integra
o disposto na Portaria
CGU n° 1.043/2007,
que estabelece a
obrigatoriedade de
uso do Sistema de
Gestdo de Processos
Disciplinares (CGU-
PAD) para o
gerenciamento das
informacgdes sobre
processos
disciplinares no
ambito do Sistema de
Correicdo do Poder
Executivo Federal;

- Segundo o Relatério
de Gestdo, a GPD
conta com uma sala
de audiéncias, € uma

- Unidade informou que
ndo foram elaborados
normativos internos que
regulamentam o registro
de informagdes no
CGU-PAD;

- a Unidade informou
que, devido a auséncia
de transicéo da gestdo
anterior para a atual,
ocorrida em 18/03/2009,
as informagdes de 2006
a 2008 restariam
prejudicadas, ndo sendo
langados processos
instaurados naquele
periodo;

- Recomenda-
se quea
Unidade efetue
olancamento de
todos os
processos
disciplinares no
sistema CGU-
PAD conforme
o disposto na
Portaria CGU
nO

1.043/2007.

- sim, mas de forma
incorreta sem
obedecer o disposto
na Portaria n®

1.043, de 24 de julho
de 2007 da CGU.
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Quadro 05 - Dados coletados do relatério de auditoria das universidades pesquisadas (continuacéo)

secretaria dos
Processos
Administrativos
Disciplinares e
Sindicéncias, para o
desenvolvimento e
suporte dos trabalhos
desenvolvidos pelas
diversas comissoes
designadas;

- A Geréncia conta
com uma secretaria,
possuindo dois
computadores, e uma
sala de audiéncia,
possuindo uma mesa
de audiéncia e uma de
secretariado,
contendo trés
computadores;

- Tem cinco
servidores nomeados
para atuar no CGU-
PAD como
administradores e
cadastradores;

- Constata-se que a
UFPR ndo vem
observando na integra
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o disposto na Portaria
CGU n° 1.043/2007,
que estabelece a
obrigatoriedade de
uso do Sistema de
Gestéo de Processos
Disciplinares (CGU-
PAD) para o
gerenciamento das
informacdes sobre
processos
disciplinares no
&mbito do Sistema de
Correigdo do Poder
Executivo Federal;

UFPE

2013

201407314

- ndo possuli
normativos internos
que regulamentem a
estruturagao, o
funcionamento e a
designacéo de
servidores
responsaveis pelo
registro dos atos
atinentes a correicao,
em desconformidade
com 0s termos da

- que 0 atraso na
inclusdo dos mesmos
decorreu do fato,
anteriormente explicado,
de ter expirado a senha
de acesso ao sistema,
ocorrida no final de
dezembro de 2013,
porém, ja restabelecida,
razao do atraso no
registro dos PAD’s no
ambito desse Servigo;

- A Pro-
Reitoria de
Gestao de
Pessoas e
Qualidade de
Vida
(PROGEPE)
deve prover o
Servigo de
Organizagéo
das Comissdes
de Inquérito

- sim, mas de forma
incorreta sem
obedecer o disposto
na Portaria n®

1.043, de 24 de julho
de 2007 da CGU.
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Portaria n°
1.043/2007 do
Ministro Chefe da
Controladoria Geral
da Unido;

- verificou-se que o
controle e registro
dos processos no
sistema estava a
cargo de um Gnico
servidor. Quando este
servidor ficava
impossibilitado de
atender as demandas,
0 sistema permanecia
sem atualizagdo;

- 0 Servico de
Organizagdo das
Comissdes de
Inquérito (SOCI)
estava sem acesso ao
sistema, e utilizava-se
de procedimentos
manuais para
controlar os processos
administrativos;

- Foi identificado que
9 dos 59 PADs
instaurados no

(soci

de estrutura de
pessoal e
tecnolégica
capaz de
gerenciar a
devida
utilizagdo do
sistema CGU-
PAD, e
elaborar
normativos
internos que
regulamentem
a estruturacdo,
0
funcionamento
e a designacédo
de servidores
responsaveis
pelo registro
dos atos
atinentes a
correigéo.
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exercicio ndo haviam
sido ainda registrados
no sistema CGU-
PAD;

- Ndo possui estrutura
adequada para o
desempenho das
atividades do sistema
de correicao,
prejudicando a
seguranca e
completude das
informaces dos
processos
disciplinares, bem
como o controle e 0
alcance de efetivos
resultados;

- O Servigo de
Organizagdo das
Comissoes de
Inquérito(SOCI)
apresenta deficiéncias
na estrutura de
pessoal e deficiéncias
tecnoldgicas que
acarretam as falhas na
gestéo dos processos
disciplinares;
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- constata-se que
existe apenas um
usuario responsavel
pelo cadastramento
de processos
administrativos no
sistema CGU-PAD e
que o referido
usuario ndo esta
atuando na area
devido a licenga para
tratamento de salde.
Verifica-se, ainda,
que o

sistema ndo esta
sendo utilizado
devido aos problemas
de acesso;

UFPI

2013

201407332

- criou uma Unidade
Seccional de
Correigao (USC), no
entanto a mesma néo
esta formalmente
instituida no ambito
da UJ,

constando apenas no
sistema interno de
lotagéo e no
organograma daquela

- A'UJ informou, no seu
Relatério de Gestdo, que
a Unidade Seccional de
Correigao-USC, criada
no &mbito daquela IFES
ainda ndo esta atuando
em consonancia com 0s
preceitos contidos nos
art. 4°e 5°da
Portaria/CGUn®
1.043/2007, em razao de

- Designar
formalmente
servidores para
serem
responsaveis
pela
alimentacdo do
CGU-PAD,
bem como
solicitar ao
orgdo
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Quadro 05 - Dados coletados do relatério de auditoria das universidades pesquisadas (continuacéo)

IFES, contando com
apenas um servidor;
- N&o possui
normativos internos
que regulamentem a
estruturacao, o
funcionamento e a
designacdo de
servidores
responsaveis pelo
registro dos atos
atinentes a correicao,
em desconformidade
com os termos da
Portaria n°
1.043/2007 da
Controladoria-Geral
da Unido;

- em que pese a
Unidade possuir um
coordenador
responsavel pela
gestdo do Sistema
CGU-PAD e ter sido
indicado ao 6rgédo
central um servidor
para o perfil de
administrador
principal, o sistema

néo ter tido nenhum
membro capacitado no
uso do sistema CGU-
PAD;

- sofreu nos ultimos trés
anos com a alternancia
de varios membros da
USC, dificultando

a manutencgdo de um
servidor para
responsabilizar-se pelas
informagdes no CGU-
PAD;

- a Unidade de Correicao
nao esta formalmente
instituida, constando
apenas no sistema
interno de lotacdo e no
organograma, com
previséo para
regulamentacéo em
2014;

competente a
realizacédo de
treinamento na
utilizacdo
daquele
sistema, com
vistas a
adequar-se as
exigéncias da
Portaria CGU
n® 1.043/2007;
- Alimentar o
CGU-PAD, a
partir do
exercicio de
2014, de sorte
que os registros
no sistema
reflitam as
informacdes
concernentes
aos
procedimentos
disciplinares
instaurados no
ambito da UJ;
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ndo esta sendo
alimentado;

- NA0 possui estrutura
adequada para o
desempenho das
atividades do sistema
de correicao,
prejudicando a
seguranca e
completude das
informacgdes dos
processos
disciplinares, bem
como o controle e 0
alcance de efetivos
resultados;

UFRJ

2013

201407319

- a UFRJ ndo vem
utilizando o sistema
CGU-PAD para o
registro dos Processos
Administrativos
Disciplinares — PAD
e as Sindicancias
instauradas,
inexistindo, assim o
Relatério de
Correicdo extraido do
Sistema;

- a Nota

Técnica n.° 001/2013 —
DVLE/CGP/PR-
4/UFRJ/RJ, 29/04/2013
sobre a matéria, tem
norteado as agdes no
ambito das unidades da
UFRJ sobre o tema;

-a UFRJ
necessita se
estruturar
adequadamente
para cumprir,
de forma
independente,
as atividades de
organizar e
fornecer
informacdes
sobre 0s
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- No que diz respeito
a estrutura de pessoal
e tecnologica,
observamos que esta
¢ insuficiente para
gerenciar os PAD
instaurados e 0
devido uso do sistema
CGU-PAD;

- existem 3 servidores
indicados como
administrador,
coordenador e
cadastrador do
sistema CGU-PAD;

processos
disciplinares
em curso,
inserindo em
suas rotinas a
utilizacdo do
sistema
CGUIPAD, e
alinhando suas
atribuicdes com
as
competéncias
de uma
Corregedoria,
previstas no

- discrepancia entre a artigo 5° do
relagdo de processos Decreto n°
apresentados pela 5.480, de
Unidade e a que foi 30/06/2005;
inserida no CGU-

PAD;

UFRN 2012 201305993 - fragilidades nos - Ainda ndo foi criadano | - Criar - sim, mas de forma
controles internos admbito desta UJ uma normativo incorreta sem
relativos aos unidade especifica para o | interno obedecer o disposto
processos sistema (atividade) de disciplinando na Portaria n°
disciplinares correicdo (disciplinar), 0S 1.043, de 24 de julho
instaurados no &mbito | nem elaborada uma base | procedimentos | de 2007 da CGU.
da UFRN, normativa para regular disciplinares,
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necessitando de
normatizacdo interna,
bem como auséncia
de registro de
processos referente ao
periodo 2006 a 2009
e 2012 no Sistema
CGU-PAD;

- A unidade apresenta
algumas fragilidades
que prejudicam a
segurancga e
completude das
informacdes dos
processos
disciplinares que
devem ser registrados
no Sistema CGU-
PAD;

- foram constatadas
fragilidades nos
normativos internos,
que ndo definem as
autoridades
universitarias que
possuem competéncia
para a instauracdo dos
procedimentos
citados, e

tal atividade. Todavia, a
correicéo é realizada por
um funcionério lotado
diretamente no

Gabinete da Reitora, em
sua assessoria técnica, 0
qual é responsavel: pela
inclusdo de todos o0s
processos administrativo
disciplinares e de
sindicancias desta
Universidade no sistema
CGU-PAD; pelo
controle dos referidos
processos abertos pela
Reitora; assim como
pelo auxilio as demais
autoridades
administrativas quanto
ao procedimento a ser
observado nesses tipos
de processos;

- Adotar
providéncias
para indicacéo,
junto ao MEC,
do
Coordenador
responsavel
pelo registro no
Sistema CGU-
PAD;

- atualizagéo
dos dados do
coordenador no
ambito da
Corregedoria-
Geral da
Unido;

- Efetuar
levantamento
de todos os
processos
disciplinares
instaurados

no ambito da
UFRN,
incluindo as
Unidades
Suplementares
e
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nao preveem a
obrigatoriedade da
comunicagdo da
ocorréncia da
instauracao de tais
processos ao agente
responsavel pelo
registro no Sistema
CGU-PAD;

- Evidenciam as
fragilidades dos
controles internos
vinculados aos
processos de
sindicancia e
apuracéo de
responsabilidade, a
identificagdo de
processos
disciplinares que néo
constavam nos
controles internos
administrativos da UJ
e nem no Sistema
CGU-PAD;

- controle e registro
dos processos a cargo
de apenas um
servidor;

Especializadas,
e realizar

um cotejo com
0 sistema
visando
assegurar que
todosos
processos
estejam com
registro

no sistema
CGU-PAD;

- Apresentar
cronograma
para inser¢éo
no Sistema
CGU-PAD e
proceder &
insercéo dos
processos de
apuracdo de
responsabilidad
e, relativos aos
exercicios de
2006, 2007,
2008 e 2009,
em
atendimento a
Portaria CGU
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- Falhas nos controles
internos
administrativos no
que concerne a
auséncia de rotinas e
procedimentos
formalizados
vinculados a
instauracdo, a
comunicagdo e ao
registro no sistema
CGU-PAD, de forma
a oferecer razoéavel
graude certeza e
seguranga quanto a
completude dos dados
informados pelos
diversos agentes
envolvidos nas etapas
processuais;

nO
1.043/2007,pub
licada no DOU
de 25/07/2007;
-Efetuar
levantamento
de todos os
processos
disciplinares
instaurados

no ambito da
UFRN,
incluindo as
Unidades
Suplementares
e
Especializadas,
e realizar

um cotejo com
0 sistema
visando
assegurar que
todos os
processos
estejam com
registro no
sistema CGU-
PAD

UFRGS

2013

201407322

-quanto a realizacdo

- informou que ndo ha

-sem

- sim e de forma
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dos registros no normativos internos que | recomendagdes | consistente, em
sistema CGU-PAD, regulem o registro de ; atendimento ao que
verificou-se a informagdes no sistema dispde a Portaria n°
existéncia de um CGU-PAD, mas que tais 1.043, de 24 de julho
Nucleo de Assuntos registros séo feitos de 2007 da CGU.

Disciplinares — NAD, | exclusivamente pelo
6rgdo daestruturada | NAD;

Pré-Reitoria de
Gestdo de Pessoas —
PROGESP, que é
responsavel pela
realizagdo de tais
registros;

- aresponsavel das
informacGes no
Sistema de Gestédo de
Processo Disciplinar
daCGUé a
Coordenadora do
NAD/PROGESP;

- 0S processos
administrativos
disciplinares
instaurados sdo
registrados no sistema
CGU-PAD e que a
estrutura de pessoal e
tecnoldgica é
suficiente para
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gerenciar 0s
processos instaurados
e 0 devido uso do
sistema CGU-PAD;

UNIR 2011 201203320 | Sem analise nessa Sem andlise nessa area Sem anélise Sem andlise nessa
area nessa area area

UFRR 2011 201203325 | Sem analise nessa Sem analise nessa area Sem analise Sem analise nessa
area nessa area area

UFSC 2013 201407315 | - os registros dos - a gestora da Unidade - Atualizar as - sim, mas de forma
processos no sistema | informa que as informagdes do | incorreta sem
CGU-PAD estdo a atribuicdes de site da UFSC, obedecer o disposto
cargo de um servidor | coordenador especifico tornando-as na Portaria n°
da Procuradoria para gestdo do CGU- compativeis 1.043, de 24 de julho
Federal, tendo sido PAD junto a UFSC, com os de 2007 da CGU.
identificado que se estdo a cargo da normativos
encontram Procuradoria Federal — internos e
incompletos e PF/UFSC; dando
desatualizados,; - Também no item 3.4 transparéncia
- UFSC néo possui do Relatério de Gestdo ao exercicio

estrutura adequada
para o desempenho
das atividades do
sistema de correicdo,
prejudicando a
seguranca e
completude das
informaces dos
processos
disciplinares, bem

da UFSC a Unidade
informa que as
atividades de correicdo
estdo sob a
responsabilidade da
Coordenadoria de
Processos dministrativos
Disciplinares, vinculada
a Procuradoria Federal
junto a UFSC, identifica

das atividades
de correigdo da
Unidade;

- Indicar e
regulamentar o
setor da
administragdo
da UFSC que
ficard
responsavel
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como o controle e 0
alcance de efetivos
resultados;

- N&o foi designado
coordenador
responsavel pelo
controle e registro
dos processos no
sistema CGU-PAD,
tampouco
responsavel pelo
gerenciamento dos
processos
disciplinares, em
desconformidade com
0s artigos 1% 3°da
Portaria n®
1.043/2007 do
Ministro Chefe da
Controladoria Geral
da Unido;

- verificamos que, por
forca da Lei
Complementar n°
73/93, as atividades
correcionais nao
devem ser de
competéncia da
Procuradoria Federal;

o0 coordenador e
descreve as atividades de
sua competéncia;

- alegou que esta
implantando um corpo
permanente de membros
pra comissdes de
procedimentos
disciplinares;

- que tramita processo de
criagdo de uma unidade
correcional;

pelas atividades
de correigdo.

- Nomear
coordenador
responsavel
pelo controle e
gerenciamento
dos

Processos
disciplinares no
sistema CGU-
PAD, em
cumprimento
aos arts. 1°e 3°
da Portaria n°
1.043, de 24 de
julho de 2007,
da
Controladoria-
Geral da Unido
- CGU.
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- as atividades de
correi¢do ndo estéo
regulamentadas, isto
¢, ndo estdo
registradas nas
normas internas da
UFSC, nem da
Procuradoria Federal;
- a Reitoraem
exercicio, solicitou a
colaboracéo da PF-
UFSC no sentido de
indicar servidor para
realizar os registros
no Sistema CGU-
PAD. Assim, foi
indicado um servidor
da coordenadoria de
processos
disciplinares da
Procuradoria Federal,
o qual iniciou os
cadastramentos no
CGU-PAD dos
processos
disciplinares;

- a UFSC ndo possui
relatérios de controle
e gerenciamento de
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Seus processos
disciplinares e que os
registros nos sistemas
encontram-se
inconsistentes;

- A causa desta
constatagdo esta
relacionada a
auséncia de setor da
Administracéo da
UFSC responsavel
pelas atividades de
correi¢do da Unidade;
- O fato da gestora da
unidade acolher as
consideragdes
apresentadas pela
Coordenadoria de
Processo
Administrativos
Disciplinares da
Procuradoria Federal
junto a UFSC —
CPAD/PF/UFSC
(Despacho n°142) e
sem acrescentar ou
alterar as informac6es
apresentadas,
encaminhar o
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documento a equipe
de auditoria, reforga o
problema da Unidade
ndo ter estrutura
adequada ao
gerenciamento de
Seus processos

disciplinar;

UNIFESP 2013 201407316 - Existe, no - A CPP se - Emrelagéo a - sim, mas de forma
organograma da comprometeu a “ampliar | area de incorreta sem
Unifesp, a figura da significativamente este correicéo, obedecer o disposto

Comisséo
Processante
Permanente (CPP),
criada pela Portaria
n° 775/10, com o
objetivo de
centralizar e
coordenar todos 0s
processos de
sindicancia e
Processos
Administrativos
Disciplinares (PAD)
no ambito da
UNIFESP, compor as
comissOes de
sindicancia e PAD,
sugerir e nomear as

percentual, até que, em
120 dias, o sistema
reflita, em tempo real, 0s
processos em
andamento”;

- A CPP informou ainda
que dara prioridade para
a insercédo de dados dos
processos mais recentes,
especialmente aqueles
iniciados em 2014 e
2013;

recomendou-se
0 registro de
todos os
processos de
Sindicancia e
Processos
Administrativo
S

Disciplinares
no Sistema
CGU-PAD.

na Portaria n°
1.043, de 24 de julho
de 2007 da CGU.
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comissdes de
sindicancia e PAD e
instalar no ambito da
UNIFESP o sistema
CGU-PAD;

- Em relagéo ao
registro de
informacdes no
sistema CGU-PAD, a
Unifesp ndo cumpre
totalmente o disposto
na Portaria CGU n°
1.043, de 24/07/2007,

UFS 2011 201203098 Sem analise nessa Sem analise nessa area Sem andlise Sem analise nessa
area nessa area area

UFT 2010 201108909 Sem analise nessa Sem analise nessa area Sem andlise Sem analise nessa
area nessa area area

Fonte: Elaborado pelo autor (2015)
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Ao analisar os relatorios pesquisados e os resultados obtidos, a
primeira verificacdo que se faz se refere a identificacdo dos tdpicos
avaliados pela CGU no que diz respeito a gestdo dos procedimentos
disciplinares e que s&o:

- Verificar a existéncia, no relatério de gestdo da IFE, de
informacdo relativa a designacdo de um coordenador responsavel pelo
registro no Sistema CGU-PAD dos dados sobreprocedimentos
disciplinares instaurados na unidade;

- Verificar a existéncia de estrutura fisica, de pessoal e de
recursos tecnoldgicos suficientes para gerenciar os procedimentos
disciplinares instaurados e a devida utilizagdo do sistema CGU-PAD na
UJ; e,

- Verificar se foi feito de forma correta o registro de informacdes
referentes aos procedimentos disciplinares instaurados pela IFE no
sistema CGU-PAD.

Por esses critérios de avaliacdo adotados pela CGU, se verifica
que os relatorios de auditoria focam na implantacdo ou utilizagdo do
modelo burocratico de administracdo, que é predominante na
administragdo publica. Este também é o modelo adotado na prépria
CGU, como ficou explicitado na legislacdo que a criou e que foi
apresentada no item 3.5. Lembramos que a teoria da burocracia (Max
Weber) por ter um enfoque mais sociolégico, € mais aplicavel a
administragdo publica, como explicam Lacombe e Heilborn (2003), ao
dizerem que essa teoria enfatiza aspectos como formalizagdo ou
formalidades, divisdo do trabalho, hierarquia, impessoalidade,
profissionalizacdo e competéncia técnica. Ressalta mdos mais uma vez,
as seguintes caracteristicas da burocracia, vistas como positivas, por
Motta e Vasconcellos (2002, p. 138):

A estrutura burocratica baseia-se nos seguintes
principios:

- A existéncia de funcBes definidas e
competéncias rigorosamente determinadas por leis
ou regulamentos. A divisdo de tarefas é feita
racionalmente, baseando-se em regras especificas,
a fim de permitir o exercicio das tarefas
necessarias a consecucdo dos objetivos da
organizagao.

- Os membros do sistema tém direitos e deveres
delimitados por regras e regulamentos. Essas
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regras se aplicam igualmente a todos, de acordo
com seu cargo ou funcéo.

- Existe uma hierarquia definida por meio de
regras explicitas e as prerrogativas de cara cargo e
funcdo sdo definidas legalmente e regulam o
exercicio da autoridade e seus limites.

Outro ponto importante que pode ser percebido é a necessidade
dos gestores das IFE”s conhecerem a CGU no que tange a legislacdo que
a criou, estrutura, competéncias legais e orientacBes advindas de suas
resolucBes ou portarias, especialmente pela adocdo desse modelo
burocratico ao qual também estdo vinculadas. Sem esse conhecimento,
ndo poderdo dar atendimento eficaz as suas recomendacdes e tampouco
as exigéncias legais e infralegais (portarias, orientacfes normativas etc)
gue a todo instante sdo impostas as entidades que compde o Sistema de
Correigdo do Poder Executivo Federal.

4.2 DISCUSSAO DOS DADOS COLETADOS

Para melhor visualizacdo e discussdo dos dados coletados, fez-se
uma tabela resumida acerca do atendimento ou ndo pela instituigdo
pesquisada dos requisitos que a CGU entende necessarios para que se
possa gestdo efetiva dos procedimentos disciplinares, que consta como
Quadro 06:

Quadro 6 - Tabela resumida das respostas aos questionamentos da CGU

Unidade | Coordenador Estrutura Utiliza | Registro
indicado fisica, 0 consistente
tecnolégicae | CGU- | no CGU-
de pessoal PAD PAD
adequados
UFAC - - - -
UFAL - - - -
UNIFAP - - - -
UFAM Sim Sim Sim Sim
UFBA Sim Sim Sim Sim
UFCE Sim Sim Sim Sim
UnB Né&o Né&o Sim Né&o
UFES Né&o Né&o Sim Né&o
UFGO Sim Sim Sim Né&o
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UFMA Sim Sim Sim Sim
UFMT Sim - Sim N&o
UFMS - - - -
UFMG Sim Sim Sim Sim
UFPA Nao - Nao Nao
UFPB Sim Nao Sim N&o
UFPR Sim Nao Sim N&o
UFPE Nao Nao Sim N&o
UFPI Sim Nao N&o N&o
UFRJ Sim Nao N&o N&o
UFRN Sim Nao Sim Nao
UFRGS Sim Sim Sim Sim
UNIR - - - -
UFRR - - - -
UFSC Nao Nao Nao Nao
UNIFESP Néao - Sim N&o
UFS - - - -
UFT - - -

Fonte: Elaborado pelo autor (2015)

A partir desses dados, foram elaborados os graficos abaixo que
indicam o percentual de atendimento de cada item avaliado pela CGU:

O primeiro grafico apresenta o percentual de instituicbes que
fizeram a indicacdo formal de um servidor para atuar como
Coordenador do Sistema CGU-PAD:
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Grafico 1-Percentual de IFE’s pesquisadas que indicaram servidor como
coordenador do CGU-PAD

INDICARAM COORDENADOR

ESIM mNAO

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Verificamos por esses dados, que a maioria das universidades que
tiveram seu relatorio de gestdo analisado no que diz respeito aos
procedimentos  disciplinares area designou formalmente um
Coordenador do Sistema CGU-PAD junto ao MEC. Esse cadastro se faz
necessario para se efetuar o acesso ao sistema, mas também para que
haja a designacdo formal e a consequente atribuicdo da competéncia
legal a um servidor para efetuar a devida alimentagdo do sistema, pois
sera deste servidor quem se fard a cobranca pela correta utilizagcdo do
sistema. Entretanto, em se tratando de um sistema cuja utilizacdo é
obrigatéria por forca de lei, a sua ndo utilizacdo por 32% das instituicdes
pode ser considerado um indice muito elevado.

O gréfico seguinte apresenta o percentual das instituicdes
auditadas que demonstraram possuir estruturas fisica, de pessoal e
tecnologica adequadas:
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Grafico 2 — Percentual de IFE"s pesquisadas que apresentaram estrutura
adequada para o setor de correicéo

POSSUI ESTRUTURA FISICA, DE
PESSOAL E TECNOLOGICA

mSIM mNAO

44%

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Neste item chama a aten¢do o alto percentual de IFE’s que ndo
teve essa avaliacdo. Isso se deu porque em alguns casos, ocorreram
tantos problemas e disparidades entre 0 que a instituicdo apresentou em
seu relatorio de gestdo e o que foi informado no CGU-PAD, o que fez
que o relatério de auditoria se concentrasse nessas distorgdes. Dentre as
que tiveram esse ponto avaliado, a maioria ndo tinha uma estrutura
adequada no entendimento da CGU.

No terceiro grafico temos o percentual de IFE’s que utiliza o
CGU-PAD:

Gréfico 3- Percentual de IFE"s pesquisadas que utilizam o sistema CGU-PAD
UTILIZA O CGU-PAD

mSIM mNAO

21%

Fonte: Dados da pesquisa (2015)
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Aqui vimos que a maioria das universidades pesquisadas utiliza o
sistema. Entretanto esse fato ndo se apresenta como muito positivo, pois
sendo um sistema imposto por lei essa utilizacdo deveria
obrigatoriamente ser de 100%.Além disso essa utilizacdo deveria ser
feita de forma correta, gerando seguranca dos dados informados, mas
ndo é o que ocorre, como demonstra o préximo grafico.

Grafico 4 - percentual de IFE"s pesquisadas que possuem registros consistentes
no CGU-PAD

REGISTRO CONSISTENTE DOS
DADOS NO CGU-PAD

ESIM mNAO

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Aqui temos o maior problema verificado nas auditorias, pois a
maioria das instituicfes ndo faz a insercdo correta de informagdes no
CGU-PAD, que, no entendimento da CGU, impede a devida analise e
controle dos procedimentos instaurados e, especialmente a efetividade
dos resultados. Essa avaliacdo e feita com base na comparagdo feita
entre o relatério extraido do CGU-PAD pelos auditores e o relatério de
gestdo anual feito pelas IFE’s, onde acaba verificando-se a diferenca do
numero de processos registrados no primeiro em relagéo ao segundo.

Existem outros graficos que podemos elaborar com base no
quadro acima, efetuando comparag6es para verificar se 0 uso correto do
sistema CGU-PAD estd mais vinculado a um dos topicos de analise da
CGU em especial. Poderiamos entdo apresentar os seguintes gréaficos:
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Grafico 5 - Percentual de utilizagdo consistente do CGU-PAD em relagdo as
IFE’s que indicaram um servidor como coordenador junto ao sistema

Indicagao de Coordenador
X
Uso correto do CGU-PAD

ESIM mNAO

0% 0%

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Desse primeiro resultado temos a conclusdo de que a simples
indicacdo de um Coordenador ndo garante a sua correta utilizagéo.
Seguimos com as demais comparagoes:

Grafico 6 - Percentual de utilizagdo consistente do CGU-PAD em relagdo as
IFE"s que NAO indicaram um servidor como coordenador junto ao sistema

Sem Indicagao de Coordenador
X
Uso correto do CGU-PAD

mSIM mNAO

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Por outro lado, a ndo indicacdo de um servidor especifico para ser
0 Coordenador do Sistema na IFE resulta em uma total inefic4cia na sua
utilizacdo. Mas existe outra comparacao importante a ser feita que é a



154

referente a estrutura (fisica, de pessoal e tecnolégica) de cada IFE no
setor que responde pelos procedimentos disciplinares. Assim temos que:

Gréfico 7 - Percentual de utilizag8o consistente do CGU-PAD em relag&o as
IFE’s que possuem estrutura fisica adequada

Possui estrutura adequada
X
Uso correto do CGU-PAD

ESIM mNAO

14%

Fonte: Dados da pesquisa (2015)
Ao contrério:

Gréfico 8 - Percentual de utilizagdo consistente do CGU-PAD em relacédo as
IFE"s que possuem estrutura fisica adequada

N3o possui estrutura adequada
X
Uso correto do CGU-PAD

ESIM mNAO

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Esses dois ultimos dados alertam para a importancia de uma
estrutura adequada para que se tenha uma boa gestéo dos procedimentos
disciplinares, o que coaduna com o que determina a legislagdo e
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orientagBes apresentadas neste trabalho sobre a criagdo de unidades
seccionais de correicdo. Verificou-se que, mesmo a IFE tendo servidores
indicados para utilizar o CGU-PAD e a gestdo dos seus procedimentos
disciplinares, sem a existéncia de pessoal em numero suficiente, com
qualificacdo e treinamento, estrutura fisica e de tecnologia, ai incluindo
a estrutura a ser utilizada pelas comissdes processantes, esse trabalho
acaba sendo falho ou inconsistente.
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5 CONCLUSOES

O objetivo principal desta pesquisa foi analisar qual a efetividade
da gestdo dos procedimentos disciplinares nas universidades federais
brasileiras sob a 6tica da CGU, em funcgdo da competéncia legal desse
orgdo em efetuar o controle desses procedimentos no Poder Executivo
Federal e que foi estabelecida na Lei n. 10.683/03 e no Decreto n.
8.109/13, feita por meio das auditorias anuais de contas. Com base nos
dados coletados, conclui-se que é baixa essa efetividade. Um percentual
ainda elevado das instituicdes pesquisadas ndo possui estrutura fisica, de
pessoal e tecnol6gica adequadas para o bom desempenho dessa
atividade ou ndo indicaram formalmente servidor para atuar na
Coordenacdo do CGU-PAD. Esses requisitos se mostraram essenciais
para se alcangar efetividade nessa gestdo, pois as IFE's que os
cumpriram obtiverem melhor avaliagdo pela CGU. Conclui-se ainda que
a CGU, fundamentada inclusive na legislacdo trazida na fundamentacdo
tedrica deste trabalho, busca a implantacéo e fortalecimento do modelo
burocratico de administragdo, em que, conforme explicam Lacombe e
Heilborn (2003), é dado um enfogque maior em aspectos como
formalizacdo ou formalidades, divisdo do trabalho, hierarquia,
impessoalidade, profissionalizacdo e competéncia técnica.

Em relacdo aos objetivos especificos, também foram plenamente
respondidos com esta pesquisa. O primeiro desses objetivos era
identificar o que a CGU entende como efetividade na gestdo dos nos
procedimentos disciplinares. De acordo como o que se verificou, a CGU
compreende como uma gestdo efetiva desses procedimentos o controle
do quantitativo e do andamento dos procedimentos e a obediéncia dos
prazos legais. Com essa visdo é que foi imposto o uso do CGU-PAD aos
6rgdos integrantes do Sistema de Correi¢do do Poder Executivo Federal,
pois 0 mesmo permite ndo s6 que 0s 6rgaos tenham um pleno controle,
como a propria CGU fazer o acompanhamento, mas isso se 0 sistema for
bem utilizado. Também aqui tem-se a adogdo da visdo burocratica, pois
0 entendimento da CGU é que para se ter essa gestdo efetiva €
necessario que se possua estrutura rigida e suficiente, definicdo de
competéncias legais, obediéncia a hierarquia, divisdo do trabalho,
profissionalizagdo e competéncia técnica, tudo como estabelecido na
legislagio exposta no trabalho e, também nos “manuais” formulados
pela CGU e apresentados na fundamentacdo teérica desta pesquisa.

Também este trabalho propOs levantar as competéncias
necessarias que um servidor deve reunir para atuar na gestdo e/ou na
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execucdo dos procedimentos disciplinares. Como defendemos ja na
introducdo e justificativa da pesquisa, a atividade correcional, seja no
que diz respeito a gestdo quanto a execugdo dos procedimentos, ndo tem
carater meramente administrativo, mas também juridico e exige um
perfil adequado para a sua execucdo. Seja pelo que foi apresentado na
fundamentacdo tedrica, quanto pela avaliagdo dos resultados da
pesquisa, verifica-se a necessidade de conhecimento técnico, como
formacdo académica e treinamentos especificos e, ainda, um perfil
adequado, com os servidores possuindo perfil pessoal adequado para o
desempenho da atividade. As competéncias para a atividade tratada
nesta pesquisa ficaram bem caracterizadas no item 3.6.4 da
fundamentacéo tedrica.

A proposta de utilizacdo da gestdo por competéncias para o
recrutamento e selecdo dos servidores que atuardo na gestdo e na
execucdo dos procedimentos disciplinares é plenamente aplicavel, ja que
0 modelo burocrético favorece esse uso, em razao da diviséo de tarefas,
profissionalizacdo e exigéncia de competéncias técnicas. As
competéncias para a atividade tratada nesta pesquisa ficaram bem
caracterizadas no item 3.6.4 da fundamentacdo tedrica, o que possibilita
que as instituicdes criem os critérios para a selecdo de servidores dentro
do seu quadro efetivo que relnam essas qualidades e possam exercer
com a devida qualidade a atividade correcional.

Por fim, verificou-se que é justificada a implantacdo de um setor
especializado para a gestdo de conflitos e dos procedimentos
disciplinares nas universidades federais brasileiras. Primeiro porque
pelos resultados da pesquisa, restou claro que as IFES que possuem um
setor com esse objetivo, devidamente estruturado, obtiveram maior éxito
na avaliacdo da CGU. Em segundo porque essa atividade é tdo peculiar
e encarada como essencial, que a implantacdo de unidades correcionais
seccionais foi prevista na legislacdo que criou o Sistema Correcional do
Poder Executivo Federal.

Conclui-se assim que hoje a atividade correcional é tida como
preponderante para a prevencdo e combate as irregularidades dentro do
servico publico e, dessa forma, os procedimentos disciplinares nédo
podes mais ser encarados como mera formalidade a ser cumprida de
forma precaria. Sao muitos os olhares sobre esses procedimentos, seja
dos 6rgdos de controle, seja de 6rgdos externos, ou até mesmo dos
advogados que neles defendem servidores e do judicidrio quando
instado a se manifestar sobre 0s mesmo, exigindo assim um rigor na sua
execucdo e gestdo, para que dessa forma tenham a efetividade que se
requer no servigo publico.
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