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RESUMO

O estudo desenvolvido teve por objetivo conhecer e analisar a influéncia de elementos que
compdem as politicas de recursos humanos destinadas aos docentes da UNIVALI e sua
influéncia na melhoria da qualidade de ensino dos cursos de gradua¢io em administragéo,
considerando como pardmetro de qualidade os padrdes estabelecidos pela Comissdo de
Especialistas do Ensino de Administragdo da SESWMEC. A motivagdo para o trabalho deu-se
em fun¢do de numero reduzido de trabalhos que dizem respeito as universidades privadas
diante do tratamento que concedem a seus recursos humanos para uma gestéio de melhoria da
qualidade no ensino. Foi considerado, para a realizagdo do trabalho, o periodo de 1997 a
1999. Procedeu-se uma revisdo bibliografica sobre o assunto e, posteriormente, foram
levantados dados através do encaminhamento de correspondéncia, do tipo questionario, a Pro--
Reitoria de Ensino da Institui¢do para coleta dos dados primarios. Os dados secundarios
foram obtidos mediante levantamento efetuado na Instituicdo. Os resultados levantados
encaminharam a algumas conclusdes sobre como se encontra a qualidade do ensino do-curso
de graduagdo em administragdo, a luz dos parmetros estabelecidos pela Comissdo de
Especialistas do Ensino em Administragdo da SESw/ MEC. Os mesmos podem servir de base
para agdes organizacionais que visem a constante preocupacgdo da universidade, notadamente
sua area de recursos humanos, no tocantes as politicas que influenciam a melhoria da
qualidade do ensino. O presente estudo, possibilitou, ainda, a compreensdo da complexidade
de estabelecimento de politicas de recursos humanos direcionadas a qualidade do ensino,
frente a um referencial tedrico que permitiu um entendimento e uma ampliagdo dos

conhecimentos, que poderdo nortear estudos posteriores.
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ABSTRACT

The purpose of this work is to get to know and analyse the influence of elements that
comprise the human resource policies aimed at UNIVALI’s teaching staff and also the
influence of these policies on the improvement of the teaching quality of undergraduate
courses in Business Administration, considering the standards set by Comissdo de
Especialistas do Ensino de Administragdo (SESWMEC). The motivation for this sort of study
has emerged from the small number of studies on private universities face the treatment that
these universities give to their human resources in order to manage quality improvement in
teaching. The present research was carried out between 1997 and 1999. After undertaking a
comprehensive review of literature, the primary data- were collected by means of
questionnaires that were sent to the institution’s Pro-Rectory of Teaching. The secondary data
were obtained from the institution’s own records. From the results found some conclusions
about the current teaching quality of the undergraduate course in Business Administration
could be drawn, [in the light of the standards set by Comissdo de Especialistas do Ensino em
Administfac;ﬁo da SESwWMEC]. These data can also serve as a data bank for organisational
actions that aim to improve teaching quality. Furthermore, the present study resulted in the
understanding of the complexities surrounding the establishment of human resource policies
focusing on teaching quality, abreast of a theoretical framework that allowed understanding

and expanding of this knowledge, which can also be used for further investigation.



1 INTRODUCAO

1.1 Tema e Problema

Todas as organizag¢des sdo vistas como um sistema social e sdo classificadas de acordo
com seus objetivos. Existem os mais variados tipos de organizagdes, desde prestagdo de

servigos, até as comerciais ¢ industriais.

As universidades sdo instituicdes de fundamental importancia para a sociedade,

~
apresentam objetivos bem definidos relacionados com ensino, pesquisa e extensdo, sendo
consideradas organizagbes sociais, tendo em vista ser um sistema de atividades
conscientemente coordenadas de duas ou mais pessoas, com a respectiva cooperagdo entre

elas e com o propdsito de cumprirem objetivos comuns.

A ‘dindmica com que estdio envolvidas as organizacdes e, em particular, as

organiza¢les universitarias, apresenta situagdes que as modificam. Neste aspecto, Ribeiro

- (1997), destaca uma interacio das organiza¢des universitirias com o meio ambiente,
“acrescentando que as mesmas sdo parte dele. Assim, para que os objetivos sejam alcanc¢ados:
com as mudangas, s30 necessarias alteragdes nos -aspectos comportamentais e tecnologicos .
das orgam'iag-c‘)es universitarias. Nesse sentido, a busca da melhoria continua da qualidade na
educagdo, torna-se um fator preponderante, estando diretamente ligada as politicas de recursos

humanos adotadas.

Zacarelli (1986) destaca a administragdo de recursos humanos, como de fundamental
importancia para as universidades, acrescentando que, uma politica de recursos humanos pode

promover o desenvolvimento ou o declinio da universidade.

A partir de 1993, o governo, por intermédio do MEC, tem procurado avaliar as
universidades, levando em consideragio uma série de fatores e, entre eles, as politicas

adotadas para a melhoria da qualidade de ensino.

A implementagdo da politica de avaliagdo nas universidades visando a melhoria da
qualidade do ensino, tem como suporte a lei 9.131, de 24 de novembro de 1995, que institui a
realizagdo anual de exames nacionais de cursos. O Decreto 2.026, de 10 de outubro de1996,

estabeleceu procedimentos de avaliagdo de cursos e institui¢des de ensino superior e a lei



9.394, de 20 de dezembro de 1996, de diretrizes e bases da educagdo nacional, estabeleceu em
definitivo o processo de avaliagio permanente do ensino superior a este subordinando todos
os atos de periddica autorizagdo e reconhecimento de cursos e de credenciamento de
instituicdes.

A avaliagdo periddica de cursos e institui¢des de ensino superior, como determina a
lei, deve utilizar-se de procedimento e critérios abrangentes dos diversos fatores que

determinam a qualidade e a eficiéncia das atividades de ensino, pesquisa e extensdo.

Esta avaliagdo do ensino de graduagdo, feita pelo MEC, compreende trés
procedimentos principais: a realizagdo anual do Exame Nacional de Cursos, pelo Instituto de
Pesquisas Educacionais — INEP, do MEC; a avalia¢do das condi¢des de oferta dos cursos de
graduag@o submetidos aos exames nacionais de cursos, pela Secretaria de Educagdo Superior
— SESu, do MEC; ¢ as avaliagdes de cursos.de graduagdo pelas comissdes de ensino da SESu,

previamente as respectivas autorizagdes ou reconhecimentos.

Com relagdo ao Exame Nacional de Cursos, seus resultados sdo utilizados pela
SESwWMEC para orientar agdes no sentido de estimular e fomentar iniciativas voltadas para a

melhoria da qualidade do ensino.

‘A efetiva qualidade do ensino passa obrigatoriamente pela adequada utilizagdo de

mecanismos institucionais disponiveis.

Entre novembro de 1997 e outubro de 1998 foram visitados e avaliados os cursos
qualificados com os conceitos D ou E no exame nacional de cursos (ENC) de 1996 e, em
seguida, os cursos de mesmos conceitos no ENC de 1997. As avaliagdes prosseguiram, entdo,

abrangendo os cursos com conceitos C, B e A, no ENC de 1997 e no de 1998.

As comissOes de especialistas do MEC tiveram como objetivo central, neste processo,
recomendar agdes para a melhoria da qualidade do ensino dos curso avaliados, propiciando,

inclusive, a disseminagdo dos padrdes de qualidade das institui¢des melhor conceituadas.

Os procedimentos, indicadores e ponderagdes adotadas na avaliagdo das condi¢des de
oferta dos cursos correspondem a uma perspectiva de andlise da adequagiio e da
potencialidade dos cursos. Os indicadores foram organizados em trés grupos, correspondentes
as trés dimensées avaliadas: qualificagdo do corpo docente; organizacdo didatico-pedagogica;

e instala¢des (fisicas em geral, laboratorios e equipamentos e bibliotecas).



No caso do presente trabalho, um dos pardmetros adotado assemelha-se ao utilizado
pelo MEC, abrangendo o periodo de 1997 a 2000, direcionado para o grupo de docentes do
curso de administragdo, com a finalidade de investigar alguns quesitos relacionados com
politicas de recursos humanos, tais como: titulagdo académica, regime de trabalho, nimero de
docentes com graduagdo em administragdo, nimero de docentes com pelo menos 3
publicagGes cientificas nos altimos trés anos, nimero de docentes do curso que obtiveram sua
titulagdo mais alta na propria Instituigdo, experi€ncia de magistério superior em qualquer IES,
experiéncia profissional ndo académica, qualificagdo e regime de trabalho do responsével pela
coordenagdo ou dire¢do do curso, plano de cargos e saldrios, que serdo analisados para

identificar possiveis influéncias na melhoria da qualidade do ensino.

Para Grillo (1996), os dirigentes das universidades devem reconhecer a importancia de
adotarem politicas permanentes de recursos humanos, visando a capacitagdo de seu quadro

funcional e, em especial, a qualificagdo de seus professores.

A importéncia da implementacdo de uma politica de recursos humanos, que atenda aos
anseios e expectativas de professores e funciondrios, bem como as exigéncias da sociedade,
que esta a clamar por respostas rapidas as mudangas sociais em curso, assim como novos
métodos de aprendizagem que estdo a emergir neste final de século, possibilitam a melhoria

da qualidade do ensino, da pesquisa e da extensdo.

Um dos principais objetivos de-uma politica de.recursos humanos € formar e capacitar
pessoas que possam auxiliar no desenvolvimento da sociedade através de seu trabalho. Para
Grillo (1996, p.18), “de todos os investimentos realizados pelas universidades, s3o os recursos
humanos que asseguram o retorno mais imediato, tanto em época de pleno progresso, como

em estado de crise”.

Nesse’ sentido, as politicas de recursos humanos das universidades devem ser
compostas, no entendimento de Grillo (1996), por: admissdo, cuja fungdo basica € recrutar
pessoal qualificado e tornar eficaz o processo seletivo; carreira, cuja fungdo bdsica é propiciar
o desenvolvimento profissional e pessoal de professores, pesquisadores, técnicos e
administradores universitarios; incentivo, que tem como objetivo estimular o desempenho das

fungdes, eliminando a tendéncia de acomodac¢do dos ocupantes de cargos; aperfeicoamento,

que visa promover uma continuada melhoria que permita oferecer as condi¢des necessarias
para implantagdo dos planos institucionais, através de pessoal habilitado, em estreita relagdo

com o desejo de realizagdo pessoal e ascensdo na carreira; desempenho, cuja fungdo basica €



verificar a eficiéncia no trabalho e a potencialidade das pessoas que exercem fungdes mais

complexas e progridem na carreira e participacdo, que busca aperfeigoar o processo

decisdrio, tornando-o democratico e descentralizado.

Porém, ha de se considerar as enormes dificuldades que as universidades enfrentam
para viabilizar um programa de desenvolvimento de recursos humanos, pois 0 mesmo exige a
existéncia de uma estrutura organizacional que disponibilize recursos materiais, financeiros e
técnicos oriundos, quer da organizagdo, quer do ambiente externo. Problemas que se

apresentam, muitas vezes, dificultam o alcance dos planos estabelecidos.

Para Ruas (1997), uma politica de recursos humanos que influencie a participagdo de
todos os seus membros na realiza¢do dos objetivos organizacionais e promova a qualidade de
seus servigos parece ser uma politica eficaz. Existem sinais de que uma politica de recursos
humanos, cujo objetivo seja o de valorizar as pessoas, faz com que essas pessoas se sintam

comprometidas com a quest@o da qualidade.

A melboria da qualidade do ensino nas universidades, para Barbosa (1993), exige
compromisso da alta administragdo e o éxito da qualidade depende do envolvimento de todas

as pessoas ¢ da correta aplicagio de seus conceitos.

O presente trabalho visa identificar como se caracteriza, a politica de- recursos .
humanos, da Universidade do Vale do Itajai, analisando os seguintes elementos: carreira,
desempenho, aperfeicoamento e participagdo e, num passo seguinte verificar de que forma

influem na melhoria da qualidade do ensino dos cursos de graduagdo em administragéo.

Assim, pretende-se investigar o seguinte problema de pesquisa:

As politicas de recursos humanos da UNIVALI, destinadas aos docentes, tém

influenciado a qualidade do ensino de graduag¢io em Administra¢io no periodo de 1977
21999 ?



1.2 Objetivos

Identificar e analisar a influéncia das politicas institucionais de recursos humanos
destinadas aos docentes, na melhoria da qualidade do ensino de graduagio em administragéo

na Universidade do Vale do Itajai.
De forma geral, este trabalho tem como objetivo principal:

Identificar se as politicas de recursos humanos destinadas aos docentes da UNIVALI

tém influenciado na melhoria da qualidade do ensino de graduagdo em administrago.
Tem-se ainda como objetivo especifico:

Verificar se os padroes de qualidade definidos pelo MEC para os cursos de
administragdo estfo sendo alcangados pela UNIVALI v

1.3 Justificativa

. A politica institucional de recursos humanos exerce papel fundamental dentro de uma

universidade, contribuindo para o crescimento ¢ o desenvolvimento da institui¢do.

" Através das politicas adotadas, as pessoas poderdo se sentir melhor e, com isso,
desencadear um processo de interesse pela melhoria da qualidade de seu trabalho e,

consequentemente, do ensino.

. Assim, considerando-se a importincia de docentes qualificados e em condigdes de
produzirem uma melhor qualidade de ensino, parece ser de fundamental importdncia a
reflexdio critica sobre a influéncia das politicas institucionais de recursos humanos na

!

melhoria da qualidade praticada no ensino.

Sob o ponto de vista pratico, pretende-se contribuir, fornecendo subsidios para a
atuagdo dos diretores e demais dirigentes diretamente envolvidos com a gestio institucional
da UNIVALI de forma que' possam refletir sobre as politicas de recursos humanos. a
avaliacdo institucional e as alternativas que consigam melhorar cada vez mais a qualidade da

educacio na institui¢do.



2 FUNDAMENTACAO TEORICO - EMPIRICA

2.1  Organizagio Social e a Concep¢io de Universidade como Organizacio

2.1.1 Organizagio Social

Com o objetivo de proceder uma abordagem sobre organizacdes sociais discorre-se

neste capitulo sobre algumas de suas caracteristicas, conforme a bibliografia consultada.

De acordo com Simon (1979, p.14),

“a organiza¢gdo é um complexo sistema de comunicagdes e inter-
relagdes existentes num agrupamento humano. Esse sistema proporciona a cada
membro do grupo parte substancial das informagdes, pressupostos, objetivos e
atitudes que entram nas suas-decisbes, proporcionando-lhes, igualmente um
conjunto de expectacdes estdveis e abrangentes quanto ao que 0s outros
membros do grupo estdo fazendo e de que maneira reagirdo ao que ele diz e

faz”.

Para Schein (1983, p.95), a organizagdo €

“a coordenag¢do racional das atividades de um certo nimero de
individuos, tendo em vista a realizagdo de um propdsito comum, explicito
através da divisdo do trabalho e de uma hierarquia de atividade. Essa
coordenag¢do pode descrever os aspectos mais visiveis da organizagdo, mas n@o
da conta das forgas geradas pela sua dindmica interna”.

Ainda segundo o mesmo autor, varios s3o os fatores que exigem uma redefini¢do da
organiza¢iio para que possa haver uma adaptacfo as suas linhas mais dinamicas, tais como: as
complexas interagdes de como o individuo € introduzido, treinado, designado e conduzido; a
interagdo entre organizag¢@o formal e os vdrios grupos informais que inevitavelmente se criam

dentro desta; as forgas desintegradoras que o mecanismo formal estimula entre os sub-grupos.

Dentro desta linha, Schein (1982), aponta que a complexidade inerente as

organizagdes requer que o estudioso as considere em referéncia a sistemas complexos.

De acordo com Parsons apud Etzioni (1984), “as organizagdes sdo unidades sociais

intencionalmente construidas e reconstruidas, a fim de atingir objetivos especificos”.



O citado autor apud Mouzelis (1975), compreendeu a organizagio como sendo um
sistema social composto por varios subsistemas (grupos, departamentos, etc.), interagindo
com outros sistemas sociais mais amplos (comunidade e sociedade), apontando o carater
sistematico da aproximacdo de Parsons. No entender de Mougzelis (1975), Parsons concebeu
a realidade social como sendo um conjunto de sistemas interligados, que se estendem
ordenadamente desde a personalidade individual e os pequenos grupos até as sociedades

totais.

Para Chiavenato (1994), as organizagles constituem uma das mais complexas e
admiraveéis institui¢des sociais ‘que a criatividade e engenhosidade humana construiram. Para
o autor, ndo existem duas organizag¢des semelhantes, pois a maior caracteristica das mesmas ¢
sua diversidade, j4 que podem assumir diferentes tamanhos e estruturas organizacionais.
Existem organiza¢des dos mais diversos ramos de-atividade utilizando diferentes tecnologias
para produzir bens e servigos dos mais variados tipos € que s3o distribuidos de maneiras
diferentes para os mais diversos tipos de mercados a fim de serem utilizados pelos mais
diversos consumidores. - Tudo isto contribui para. que as organiza¢Ses apresentem alta
complexidade, pois além de suas diferencas e¢ de seus ambientes, também diferentes,

enfrentam uma enorme variedade de impactos e influéncias.

Segundo Etzioni (1984), as organizagSes caracterizam-se por: a) - divisdes de
trabalho, poder e responsabilidade de comunicag¢do, que ndo sdo causais ou estabelecidas pela
tradi¢do, mas planejadas intencionalmente a fim de intensificar a realizagdo de objetivos
especificos; b) - a presenca de um ou mais centros de poder que controlam os esforgos
combinados da organizag¢do e as dirigem para seus objetivos; esses centros de poder precisam,
também, reexaminar continuadamente a realizagdo da organizacdo e, quando necessario,
reordenar sua estrutura, a fim de aumentar sua eficiéncia; c) - substitui¢cdes de pessoal, isto &,
as pessoas pouco satisfatorias podem ser demitidas e designadas outras pessoas para suas '
tarefas. As organizagdes também podem recombinar seu pessoal, através de transferéncias e

promog¢aes.



2.1.2 A Concepgio de Universidade como Organizagio

A universidade, constituindo-se como uma das principais fontes de produgdo e
propagagdio do saber e da ciéncia, tem assumido papel relevante na busca de melhores

condi¢Ses de vida para a sociedade ao longo dos anos.

O desenvolvimento das sociedades ocorre em fun¢io das vérias instituigdes que a
compdem. A universidade destaca-se como uma das mais importantes. E de sua
responsabilidade todo o estudo tedrico das grandes invengdes, dos movimentos de mudanga e
das explicagSes dos varios fendmenos sociais. De acordo com Lopes (1994), historicamente,
as universidades, enquanto permaneciam como instituicSes formais, ficavam a margem das
grandes mudangas da sociedade, mesmo que no seu interior tenham passados os. grandes

intelectuais responsaveis pela articulagdo dessas mudangas.

As universidades tiveram papel fundamental no aperfeicoamento das grandes
invengdes, principalmente apés a-Revolugio Industrial, colocando-as a servigo de toda a

sociedade, gerando novas tecnologias, além de fomentar a pesquisa.

Ao se engajar no trabalho de viabilizar a modernidade, preparando recursos humanos
para atuar nas mais diversas profissGes, a universidade assumiu outros cOmpromissos mais
grandiosos, como a formag#o, de cidaddos compromissados com a construgio de uma

sociedade mais igual e, acima de tudo, mais ética.

Vale lembrar, que a modernidade trouxe uma série de prejuizos, entre eles , agresséo
ao meio ambiente, fabricag8io de armas quimicas e, com isso, novas epidemias e doengas que

até entdo eram desconhecidas.

As universidades nf3o sf3o instituicdes alheias a histéria, elas se transformam e
contribuem para a transformagfio da sociedade.Um exemplo disso é sua burocratizagio e seu

respaldo para o desenvolvimento intenso da burocracia na sociedade.

No entendimento de Ribeiro (1975), o que atualmente é mais marcante nas
universidades é sua capacidade de mobilizacdo, seja para questionar a estrutura de poder € a
ordem social, seja para propor utopias concretas, no que se refere a forma de como deve ser a

* sociedade e a existéncia humana na préxima civilizagdo.

Para esse autor, existem muitos questionamentos dentro das universidades,

principalmente por parte de movimentos estudantis, que procuram resposta para todo um



conjunto de valores de uma civilizagdo que apregoa a liberdade, a fraternidade e a igualdade,

porém se deixa dominar docilmente pelo despotismo, a exploragdo e a violéncia.

Enfatiza, que as universidades modernas, devido as diversas formas de se
apresentarem, defrontam-se com algumas crises caracterizadas como conjuntural, politica,

estrutural, intelectual e ideoldgica.

No seu entender, a crise pode ser conjuntural, em fungfo das tarefas assumidas na
transig¢do, sendo muitas vezes chamada para preparar a forg¢a de trabalho necesséria. Essa crise
assume propor¢des maiores nas nagdes mais atrasadas, ja que as universidades sdo desafiadas
a se superarem em fun¢do de um dominio de saber cada vez mais ampliado, sob pena de

aumentar a defasagem em relag@o as nagdes mais desenvolvidas.

A crise também pode ser politica, ja que as universidades estdo inseridas num contexto
social, onde existem setores com opinides divergentes. De um lado o conservadorismo, ¢ de

outro, idéias renovadoras ¢ até revoluciondrias. Com isso, o choque é inevitavel.

A crise pode ser estrutural, uma vez que s3o muitos os problemas que as universidades
apresentam, ndo permitindo atender as aspiragbes da sociedade através da estrutura vigente.
Como essas estruturas ndo se apresentam como modelos ideais, sfo fixados diversos

interesses para atuarem como obstaculos a sua transformacao.

Baldridge (1982), concebe a universidade como uma organiza¢iio formal complexa,
diferenciando-se das demais por apresentarem algumas caracteristicas peculiares, como a
ambigiiidade de metas, a prestagdo de servicos a uma clientela exigente, a tecnologia

diversificada e o emprego de profissionais altamente especializados.

A universidade concebida como organiza¢do - apresenta, na sua estrutura, o0s
componentes da estrutura formal das; organizagGes, que sdo as pessoas os meios € 0S
objetivos que, no entender de Bernardes (1984), podem ser distribuidos em 3 (trés)
dimensdes: a tecnolégica, onde as atividades pessoais € humanas seriam realizadas com o
auxilio de instrumentos, utilizando-se das habilidades e conhecimentos; a institucional, onde
estaria plenamente definido o tipo de hierarquia, as regras a serem seguidas, as normas
devidamente padronizadas e todos os demais procedimentos necessarios para a
operacionalizagdo da organizagdo; e a expressiva, que abordaria a questdo humana,
abrangendo os individuos que fazem parte da organizagdo, levando-se em consideragdo as
caracteristicas de sua personalidade, definida pelas emogdes e pelos sentimentos com relagdo

ao comportamento humano dentro da organizagdo. Esses componentes, encontrando-se
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equilibrados e interagindo harmoniosamente, aumentam a possibilidade de alcance dos

objetivos, definidos com maior eficiéncia.

Para cumprir esses requisitos, as universidades apresentam algumas idiossincrasias
que as tornam organizagdes especiais. Uma delas é a diversidade dos fins, (ensino, pesquisa € .

extensdo), cujas atividades se tornam dificil de separar no processo de produgfo universitaria.

Outro aspecto, é que as medidas de desempenho, onde sdo aferidos os objetivos, em
alguns casos, sob o ponto de vista temporal, ndo podem ser quantificados e, com isso, deixam
de ter relevancia para fins de planejamento. Um outro fator importante ¢ a mistura de
autonomia e dependéncia em rela¢do & sociedade. Também se pode citar a relativa difusdo de
autoridade onde, por for¢a do proprio ambiente universitario, muitas vezes as decisdes sdo
tomadas sem participagdo do poder central. Com isso, observa-se que a universidade ¢ uma
organiza¢io bastante complexa. Para poder cumprir seus objetivos, move-se num ambiente
altamente turbulento e dindmico, com crescente democratizagdo, progresso técnico e

cientifico.

Simon (1979) destaca que as organiza¢cdes universitirias sdo direcionadas para o
cumprimento dos objetivos e sua estrutura e forma sio obtidas do universo das corporagoes,
sendo muitas vezes forcadas' a funcionarem de forma semelhante as.adotadas por

organizag¢des burocraticas, prejudicando sensivelmente os valores académicos.

Etizioni (1984), diz que a universidade ¢ um tipo de organizagio de alta complexidade,
resultado da diversidade do sistema, apresentando uma estrutura organizacional fragmentada,

com intimeros tipos de problemas e conflitos entre os seus componentes.

Para Drucker (1975), as universidades s@o instituicdes de servico e possuem
responsabilidades sociais. Essa institui¢fes de servigo nio diferem muito das empresas no que
diz respeito ao trabalho e aos encargos de seus administradoré:s, ao planejamento e a estrutura
organizacional. Fundamentalmente, as universidades apresentam diferencas nos seus
negocios. E diferente na finalidade. Possuem valores, objetivos e sua contribuigdo a sociedade

difere de outras organizagdes.

Nesse sentido, o autor enfatiza, que ” o “cliente” das universidades ndo ¢ realmente
um cliente; ele é um contribuinte. Ele paga a essa organizag@o quer use ou ndo; com Seus
impostos, contribui¢Ses e alocagdo de custos indiretos. Os produtos dessas organizagdes
(universidades), nfio s3o produzidos para satisfazer desejo ou necessidade de clientes. Esse

tipo de organizagdo universitaria seria do tipo normativa, onde seus clientes sdo alguma coisa,
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fazem alguma coisa, comportam-se de determinado modo, sabem certas coisas e acreditam
em certas coisas. Drucker (1975), as classifica como organiza¢Ses e sdo consideradas

organizagdes tipicas de sociedade desenvolvida.

Autores como Baldridge (1982) e Hall (1984), ao analisarem as universidades como
organizac¢Ges, destacam suas particularidades e caracteristicas, comuns a outras organizagoes,
como a necessidade de interagio com o meio ambiente, procurando produzir 0s recursos
necessarios com o intuito de cumprir sua missdo, bem como a necessidade de satisfazer aos
seus clientes, uma vez que a universidade nio apresenta diferenga de outras organizagdes no
que se refere aos encargos de seus dirigentes, sendo que o grande diferencial estd na sua

missdo especifica.

Para Leitdo (1987), a gestdo das universidades deve ser-compreendida a partir de suas
especificidades, sua logica propria e seu processo, sendo que, a partir deles deveria ser
construido seu instrumento de avaliagdo, tanto de desempenho como institucional. Diante
disso, € que se 'fundamenta o levantamento das caracteristicas da universidade como
* organizagdio complexa e os varios modelos existententes nessas organizagdes, com o objetivo

de clarear os processos de avaliagéo ¢ de planejamento.

Para Lopes (1994), entre. as- caracteristicas .das universidades .como organizacdes.
complexas encontram-se: ambigiiidade no objetivos, publico reativo, tecnologia dita

problematica, profissionalismo e vulnerabilidade ambiental.

Com relagdo aos objetivos ambiguos, observa-se que a missdo e os objetivos
organizacionais sio a razéo de ser da instituigdo, de forma a permitir uma orientagdo logica na
condugdo das atividades. Castro (1988), diz que uma organizagdo que ndo sabe para onde
quer ir, também ndo sabera nunca se 14 chegou. Para o autor, quando ndo se tem objetivos

reais e explicitos a condugio estratégica da organizagdo torna-se praticamente impossivel.

Para Baldridge (1982) a ambigiiidade nos objetivos constitui-se numa das principais

caracteristicas da universidade como organizagdo complexa.

Na maioria das vezes as universidades nfo se fixam em uma Unica missdo. Elas
procuram atender a outros interesses das pessoas. Neiva (1989) enfatiza que “objetivos
institucionais s3o, de alcance de longo prazo e, por isso mesmo, permanentemente sujeitos a
critica, acrescentando ainda que estas condigdes nfio s6 geram temores € ansiedades, como

também conflitos dos mais variados tipos.
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Os objetivos muitas vezes ndo sdo devidamente claros para todos e apenas alguns

individuos os conhecem.

A universidade em fungfo da sua heterogeneidade, muitas vezes encontra dificuldades
na formulagfo e na aceitagdo dos seus objetivos, j4 que podem se apresentar sem a devida
clareza, tornando-se alvo de contestagdo. Para Baldridge (1982), a medida que os objetivos

sdo concretamente especificados e postos em operagdo, os conflitos vdo surgindo.

O desenvolvimento de processos sistematicos, como o planejamento € a avaliagido
universitaria muitas vezes sdo prejudicados por falta de clareza na missfo da universidade e,
pelos objétivos ambiguos, que deve ser motivo para que essas instituicdes reflitam sobre uma
estrutura adequada que responda a essas ambigiiidades. Essas singularidades apresentadas
pelas universidades sdo indicadores para as pessoas que a dirigem construam estruturas de
decisdo que se afinem com a situag@o decorrente, que € um alto grau de conflito e incerteza.
Assim, se faz necessdrio o desencadeamento de um debate democrdtico dos processos que
venham a ser ‘discutidos e trabalhados na institui¢do. Os objetivos e a missdo da universidade
devem ser objeto de entendimento e discussdo com a participagdo da comunidade acad€mica,

que deve estar afinada com a natureza da institui¢do.

Com relagdo a um piblico reativo, Baldridge (1982), afirma que, assim como escolas,
hospitais e entidades de assisténcia social, as organiza¢des académicas sdo instituigdes que
atendem clientes com necessidades especificas no seu ambiente interno, agindo sobre eles,
devolvendo-os para a sociedade e, com isso,.criando um fluxo freqiiente do piblico entre a

institui¢do e a sociedade.

Para Lopes (1994), a universidade diferenciam-se das demais organizagdes pela
reatividade de seu puiblico frente as ag¢Ses tomadas com relagéo a eles. Eles demandam e, com

freqiiéncia, obtém respostas significativas no processo de tomada de decisdo da instituigdo.

Mesmo gerando uma ambigiiidade entre a agilidade e a participacdo, € inegavel que a
participa¢do ampla na universidade, torna o processo mais legitimo ¢ eficaz, pois gera maior

comprometimento de todos os integrantes.

Com referéncia a tecnologia diversificada, Lopes (1994), diz que a mesma ¢ um
produto complexo e de dificil mensuragdo e controle, j4 que no interior destas institui¢des
formam-se grupos com interesses divergentes, indo muitas vezes contra os interesses da

propria instituigao.
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Para Silva (1991), as atividades de ensino e pesquisa nio sdo consideradas como
objeto de avaliagdo e controle sisteméticos e, com isso, torna-se dificil definir as relagSes
meio-fim que permitam a criagio de instrumentos adequados para medir as diferentes
necessidades das pessoas. O autor, resume a caracteristica tecnologia problematica como a

dificuldade em definir o como fazer.

No entender de Baldridge (1982), se as universidades nfo sabem claramente o que
querem fazer, dificilmente saber@o o como fazer. Para esse autor, isto remete a necessidade da
universidade repensar sua missdo e objetivos, tornando claro o que deseja fazer, para assim

definir o como fazer.

As universidades sdo caracterizadas ainda por elevado grau de profissionalismo, em
fungdo de suas atividades fins, exigindo significativa parcela de conhecimento dos seus
executores, principalmente dos docentes, que devem estar em constante atualizagdo. Esses
profissionais utilizam-se dos mais variados tipos de conhecimento para tratar os mais

complexos problemas e que se apresentam, muitas vezes, imprevisiveis.

Etzioni (1984) destaca que “o principio mais fundamental da autoridade administrativa
e o principio mais fundamental baseado no conhecimento — ou autoridade profissional — ndo
'sé ndo sdo idénticos, mas sdo inteiramente incompativeis”. Para este autor, a autonomia para

os profissionais é condi¢do fundamental para o alcance de eficiéncia em suas atividades.

No que se refere & vulnerabilidade ambiental, as universidades, por trabalharem em
espago ambiental amplo, estdo expostas a um conjunto de ameagas ¢ oportunidades, que
podem ser traduzidas em aspectos de natureza econdmica, social e politica. Cabe as
universidades *interagir com o meio ambiente, com 0 objetivo de atenuar seu aspecto
ameagador e buscar potencializar as oportunidades oferecidas pelo ambiente em que esta
inserida. Atualmente, as pressOes externas sdo muito fortes sobre as universidades. Neste
contexto, o planejamento ¢ a avaliagdo institucional exercem papel importante, como

ferramentas a serem utilizadas pelas mesmas na orientagdo das suas atividades.
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2.2. Politica de Recursos Humanos

A administra¢io de recursos humanos evoluiu, de aspectos limitados, como contratar e
dispensar, para uma visio mais ampla dos funcionarios como pessoas complexas com uma
série de necessidades. De forma geral, os gerentes atuais acatam a visdo mais ampla no

gerenciamento dos recursos humanos.

Assim, a administragdo de recursos humanos vem tomando uma importincia
consideravel nos Gltimos anos, transformando-se de uma fung¢do meramente burocratica para

uma 4rea prioritdria, em qualquer organizacéo.

A expansdo de empresas dos mais variados e complexos ramos de negocio, que vem
ocorrendo nos ultimos anos, tem levado estudiosos e especialistas em recursos humanos a
repensarem e refletirem sobre que contribuicio a area de recursos humanos podera oferecer as

organiza¢des, com vistas a buscar a melhor forma de atingir os objetivos propostos.

Essas novas exigéncias da sociedade, com novos ramos de negdcios se estabelecendo,-
faz com que as empresas busquem alternativas que visem tanto o crescimento dos individuos,

como o crescimento e aprimoramento da organizagao.

Como em toda organizagdo deve haver essa constante preocupagdo com O
crescimento, sio implementadas politicas e diretrizes na area de recursos humanos na
tentativa de promover uma perfeita interagdo entre as necessidades organizacionais e as

necessidades pessoais.

Neste contexto, Chiavenato (1994, p. 185), coloca que as politicas de recursos

humanos,

“sdo regras estabelecidas para governar fungdes e assegurar que elas
sejam desempenhadas de acordo com os objetivos desejados. Constituem
orientagdo administrativa para impedir que empregados desempenhem fungdes
indesejaveis ou ponham em risco o sucesso de fungdes especificas”.

Aquino (1980, p. 117), ao abordar politicas de recursos humanos, insere o termo

diretriz, que na sua visdo tem mesmo significado de politica alegando que

“Diretrizes de recursos humanos ndo sdo receitudrios ou normas
prescritas, determinada pelos altos escaldes da empresa. Sd@o orientagdes
globais de longo prazo, brotadas da realidade, da cultura, dos valores e da base
institucional da empresa”.
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No entender de Toledo (1985, p. 08), as politicas de recursos humanos, s@o

“aquele conjunto de principios, estratégias e técnicas que visam contribuir
para a atragdo, manutengdo, motivagdo, treinamento e desenvolvimento do
patriménio humano de qualquer grupo organizacional ”.

Para Schein (1982), a politica de recursos humanos é entendida como 0 modo como se
fara o recrutamento dos funcionarios, como seleciona-los, treina-los e socializa-los e como

destiné-los a fungdes para que se obtenha o rendimento mais eficaz.

Para que as necessidades individuais e organizacionais sejam alcangadas, ha a
necessidade constante e permanente de interagdo do individuo com a organizag@io visando a

soluggo dos conflitos que surgem.

- Grillo (1987, p. 93), por sua vez, ressalta a importincia que tem os recursos humanos
. dentro da organizag#o, pois sfo eles que “garantem seu funcionamento e permitem o alcance
de seus objetivos”. O autor procura enfatizar que s3o os recursos humanos que garantem de

forma imediata os investimentos realizados independente da época, de progresso ou de crise.

Destaca assim, a grande importancia de envidar esfor¢os na busca de solu¢des para os
problemas que afetam as pessoas que se dedicam as universidades, visando atender o desejo
natural do individuo de progredir na organizagio que ele escolheu para trabalhar com afinco e -
dedicagdo. Assim, cabe aos. dirigentes assegurar os meios para que os individuos possam se .
desenvolver, de forma a atingir os objetivos educacionais e os anseios de crescimento das
pessoas que tem a responsabilidade de caminhar com a universidade para o cumprimento de

suas metas.

Para Montana et.al. (1998), o inter-relacionamento entre as fungSes dentro das
organizagdes é enfatizado pelo planejamento da drea de recursos humanos. Assim destaca
que, “uma carreira é uma progressdo de fungdes na qual cada uma fornece as habilidades
e/ou experiéncias necessdrias de promogdo para a préoxima fung¢do”. Para o autor, esse inter-
relacionamento entre fungdes ¢ a diferenca principal entre um cargo, que é parte da carreira na
empresa € um cargo que nio qualifica a pessoa para promog¢fio. O raio completo de
planejamento de recursos humanos vai de carreiras, recrutamento e avaliagdo a projetos de

sistemas de recompensa e implementac¢fo. No entanto, a area de recursos humanos deve ter
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um enfoque diferente, pois todos esses elementos devem ser vistos como partes inter-

relacionadas de uma dindmica total dos sistemas organizacionais.

Referindo-se- a essas politicas de recursos humanos, Maximiano (1983), d4 énfase ao
conteudo, cujas coberturas sdo feitas pelas politicas de admissdo, treinamento, promog¢ao,

beneficios e outras, dizendo que:

“na universidade prevalece o conceito de se¢do de pessoal, com
atribuigdes burocrdticas, ao passo que as tarefas estratégicas e politicas se
espalham por diversos niveis e divisdes: as fun¢des de recrutamento, selecdo e
cohtrata;:do ficam a cargo dos departamentos (que sdo as divisdes principais

~ das unidades universitdrias); as decisdes sobre mudanga de regime de trabalho
(horas semanais de dedica¢do) implicam consultas as comissdes de turmas; a
determinag@o do contingente de pessoal envolve as congregagdes das unidades

universitdrias e o conselho universitario”.

O que pode ser observado € que, para o perfeito desempenho e desenvolvimento de
eficientes politicas de recursos humanos, varios autores consultados citam como pontos
estratégicos o recrutamento, a sele¢do, o treinamento e.a avaliagdo de desempenho, de cargos

e de salarios.

Chiavenato (1994), destaca que-as politicas de recursos humanos servem de guia para
agdes, muitas vezes solucionando problemas dos funciondrios sem necessidade de
esclarecimentos por parte de superiores. Além disso, sdo essas politicas que permitem o
alcance, tanto dos objetivos organizacionais como individuais, pois através delas é definida a

maneira como a organizagdo pretende lidar com seus funcionarios.

/

Para esse autor, as politicas de recursos humanos variam de organiza¢do para
organizac¢do, devido a alguns fatores como os antecedentes histéricos da mesma; a cultura
organizacional_, a racionalidade; o contexto ambiental (fatores econdmicos, politicos, sociais,
culturais, tecnolégicos, etc); a localizagdo geogréfica; as relagdes com sindicatos e as

politicas e restricdes governamentais.

Chiavenato (1994) enfatiza que as politicas relacionadas com recursos humanos devem
ter as seguintes caracteristicas: estabilidade, ou seja, suficiente grau de permanéncia para

evitar alteragdes muito grandes; consisténcia, ou seja, congruéncia em sua aplicagdo, nio
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importam os niveis ou areas afetados; flexibilidade, ou seja, possibilidade de suportar
corregdes, ajustamentos e excegdes, quando necessarios; generalidade, ou seja, possibilidade
de aplicagdo global e compreensiva para toda a organizacdo; e clareza e simplicidade de

defini¢do e de entendimento.

A operacionalizagdo dessas caracteristicas, combinada com a politica global adotada,
deve, segundo ele, levar a um conjunto de normas bésicas, a saber: as fun¢es vagas na
organizagio, devem ser preenchidas preferencialmente com pessoas ja vinculadas a4 empresa;
no recrutamento, escolher pessoal melhor ou igual aos que ja trabalham na organizagio;
utilizar o proprio local de trabalho para o recrutamento; manter registro de pessoal € suas
respectivas qualifica¢Bes; as fun¢Ses devem ser preenchidas com o individuo mais bem -

- preparado, observar pessoal existente com potencial adequado ao que procura; observar na
admissdo os aspectos de saude e padrSes morais e comerciais que ndo o desabonem;
proporcionar ao funcionério, mediante 0 bom desempenho, treinamento e aperfeigoamento;
manter uma forga de trabalho que atenda as necessidades da organizagdo no curto, médio e
longo prazo; continua avaliagdo de desempenho, com vistas a promogdo, transferéncias,
treinamentos, etc.; proceder transferéncias de domicilio somente quando implicarem

--promogdes a0 empregado; nas promogdes, efetuar aumento de ganho, como forma de
incentivo; manter uma remuneracio adequada , considerando o mercado local; proporcionar

-planos "que visem beneficios educacionais, financeiros, - médicos hospitalares e

+ previdenciais; aproveitar a0 maximo as habilidades individuais; manter os empregados

informados sobre as normas e regulamentos que, em fungo-de seu trabalho devem conhecer;
permitir a todos o direito de apelo, além de sugestSes construtivas; incentivar o espirito de
equipe e marnter a moral dos empregados elevada; assegurar meios para que exista um clima
de desenvolvimento de novas idéias e troca de informagdes; proceder analise continua das

;

normas de pessoal.

2.2.1 Elementos a serem considerados em Politicas de Recursos Humanos

Grillo (1996), apresenta um modelo de desenvolvimento de pessoal aplicado as
universidades, que chamou de CCDP - Ciclo Continuo de Desenvolvimento de Pessoal. Neste
ciclo, o autor propde criar a imagem de uma seqiiéncia de componentes organizacionais,

interligados entre si, que se sucedem sem interrupgao.
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Esses componentes, fortemente relacionados com o progresso das pessoas nas
organiza¢des universitarias, formam um elo de ligagdo, complementando-se, a medida que

sdo implementados.

Os componentes, que Grillo (1996), chamou de ciclo continuo de desenvolvimento de
pessoal sdo: admissdo, onde sfio valorizados os titulos académicos; carreira, que visa
privilegiar o mérito; incentivo, que estimula o desempenho das fun¢des e deve criar um
ambiente de constante motivagdo; aperfeigoamento, que deve preparar para as fungdes
docentes, desempenho, que deve verificar a potencialidade das pessoas ¢ avaliar a efici€ncia

no trabalho e a participago, que visa descentralizar € democratizar as decisdes.

Admissio

O processo de selegdo € fundamental a todo e qualquer empreendimento. Segundo
Toledo (1992), tratar a sele¢do empiricamente ¢ comprometer economicamente a organizagio

ao longo de sua trajetoria.

Um bom processo seletivo tem por objetivo introduzir na organiza¢@io o pessoal mais

adequado para as fungdes, em termos de qualificagio e capacidade profissional.

No entendimento de Aquino (1980), “ a sele¢do caracteriza-se pela investiga¢Go junto
aos aprovados pelo recrutamento, dos melhores candidatos. E também um processo de

pesquisa, porém, realizada com maior profundidade .

Para Chiavenato (1994), as organizag¢des, dependendo de sua filosofia, desenvolvem as
politicas de recursos humanos que melhor se adaptem &s suas necessidades e, caracteriza o
processo de admissdo como provisdo de recursos humanos qué, segundo esse autor, dizem
respeito as fontes de recrutamento, ou seja, onde se fara a busca dos profissionais necessarios,
se dentro ou fora da organiza¢do, bem como, que tipo de técnicas utilizara para buscar esses
profissionais no mercado; que critérios serdo utilizados para seleciona-los, quais padrdes de
qualidade serdo exigidos, que aptiddes fisicas e intelectuais, experiéncias profissionais €
potencial deverdo ser solicitados aos candidatos; como se dard a integracdo dos novos

membros da organizagdo no ambiente de trabalho, de forma rapida e com eficacia.
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Para esse autor, a organiza¢do deve ter um recrutamento esmerado, ou seja, recrutar o
melhor potencial humano no mercado onde esté inserida, levando sempre em consideragio o

potencial existente nela propria.

No entendimento de Chiavenato (1994), a selegdo deve ser adequada e voltada
corretamente, para o futuro selecionando nio s6 pensando nas necessidades imediatas, mas
também pensando num futuro aproveitamento do individuo na organizacéo, considerando que

o mesmo fara parte de um processo de carreira das diversas areas da empresa.

Para Grillo (1996), o processo de admissdo nas universidades ndo deve ser diferente
daqueles praticados em outras organiza¢Ges ¢ aponta alguns requisitos basicos para que o

processo de ingresso ocorra corretamente, Como €Xposto a seguir:

Requisitos para o Processo de Admissdo na Universidade

Requisitos Objetivos
Carreira Ativa "+ - Despertar o interesse de profissionais
competentes.

Diwlgégéo ~Amblé das Oportunidades de|Alcangar todas as regides que possuem

Ingresso pessoal qualificado.

Valofiiag-ﬁo. dos Titulos Académicos Dar maior qualificagio ao processo de
admissdo. |

Selegdo Publica Criar oportunidades iguais a todos os
interessados.

Defini¢do dos Atributos dos Candidatos Esclarecer as caracteristicas que o.candidato

deve ter para exercer o cargo.

Especificagdo dos Incentivos Oferecidos Mostrar a existéncia de um ambiente de

constante motivagao.

Condices para o  Aperfeicoamento | Oportunizar o desenvolvimento profissional

Continuado e pessoal.

Defini¢do das Formas de Participagdo Enfatizar as formas de participacdo no

processo decisorio.

FONTE: GRILLO (1996, p. 36)
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Carreira

Em qualquer organizag@o, antes da implantagdo de um processo de desenvolvimento
de recursos humanos, € de fundamental importéncia que seja definido um sistema de carreira
que estabeleca de que forma os empregados irdo galgar os diversos cargos que fazem parte da

estrutura formal da organizaggo.

Para Toledo e Milioni (1994) carreiras, sdo roteiros preestabelecidos de posi¢des
funcionais, que podem constituir uma marcha ascendente no desenvolvimento de um
empregado. Elas sio componentes basicos de um programa de planejamento e

desenvolvimento de pessoal.

Wether e Davis (1983), entendem que a carreira deve ser administrada e planejada de
forma consciente a conduzir ao estabelecimento de metas. Para eles uma carreira constitui-se
de todos os possiveis cargos desempenhados por uma pessoa durante toda sua vida de

trabalho.

Segundo London e Stumph (apud Dutra, 1996, p. 4), o sistema de carreiras na
organizagdes déve ser entendido como “a sequéncia de posigdes ocupadas e de trabalhos
realizados durante a vida de uma pessoa”. Envolve estagios e transi¢des que -refletem,
necessidades e aspiragdes individuais, bem como expectativas e imposi¢des da organizagio e
da'sociedade. Perspectivas sdo conciliadas pela carreira dentro de um contexto de constante

ajuste, desenvolvimento e mudanga.

Chiavenato (1994), enfatiza que o plano de carreira definird como deverdo ser
determinados os requisitos intelectuais, fisicos, etc., considerados basicos na forga de
trabalho, para o-desempenho das tarefas e fungdes, considerando o universo de cargos
existentesy a defini¢do criteriosa através de planejamento, a movimentagdo de recursos
humanos na organizagdo, considerando a existéncia de plano de carreira e futuro crescimento
do profissional na organizagdo; avaliagdo de desempenho eficiente de forma a permitir avaliar

a qualidade e a adequagdo dos recursos humanos.

A carreira, componente estratégico numa politica de recursos humanos, é segundo
Grillo (1996, p. 48), “a mola propulsora que motiva as pessoas a desenvolverem
continuamente suas aptiddes”. Para o autor, a carreira significa a valorizagio continua das
pessoas que trabalham e colaboram para o progresso e desenvolvimento da universidade. Para

o autor, mesmo sendo de reconhecida importdncia um plano de carreira, tanto em
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universidades puiblicas como em universidades privadas, ndo tem sido dado o devido valor em
sua implementagdo. Segundo ele, alguns fatores contribuem para isso, destacando-se: politica
salarial defasada; cargos com atribui¢des indefinidas; o merecimento da lugar ao tempo de
servi¢o nas promogdes; as promogdes ocorrem de maneira irregular ao longo do tempo; néo
existe relagdo na politica de aperfeicoamento e carreira; avaliagdo de desempenho ineficiente;

a ndo existéncia de incentivos, gerando desmotivagdo e acomodag@o.

Incentivos

O carater inerte de um cargo poderd tornar o exercicio do mesmo monétono e até
mesmo enfadonho. Mesmo que haja uma regularidade nas promogdes, o prazo de
permanéncia em determinado cargo, muitas vezes, ultrapassa os limites de motivagio

suportdvel para determinadas pessoas.

Para Wether e Davis (1983), os sistemas de incentivo proporcionam o elo mais claro
entrée remuneragdo ¢ desempenho. Para esses autores, muitas vezes a administragdo de
incentivos pode se tornar complexa, como ‘acontece .com qualquer sistema de controle. Para

isso, é necessario o estabelecimento de regras e padrées de resultados esperados.

Chiavenato (1994, p.141), entende que incentivos “sdo pagamentos feitos pela
organiza¢do a seus participantes (saldrios, prémios de produgdo, beneficios sociais,
oportunidades, satisfagdo profissional). Cada tipo de incentivo possui um correspondente

valor de utilidade, que é eminentemente subjetivo e varia de individuo para individuo”.

Para Chiavenato (1994), devera existir uma posi¢do clara da organizagdo com relagdo
a avaliagdo de cargos e saldrios no mercado de trabalho, deixando clarb aos membros da
organizagdo os critérios de remuneracdo direta e indireta; que beneficios sociais sdo os mais
adequados, levando-se em consideracdo as praticas do mercado de trabalho; como manter as
condi¢des de motivagdo, participagdo e produtividade dentro de um clima adequado,
estabelecer claramente as regras referentes as condigdes fisicas, ambientais de higiene e
seguranga que envolvem o desempenho das tarefas e atribui¢des; manter bom relacionamento

com sindicatos e outras representagdes do pessoal da organizago.
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Para esse autor, uma remuneragdo adequada, que leve em consideragdo os méritos de
cada pessoa individualmente, além de considerar os niveis salariais do mercado de trabalho
local. Enfatiza, ainda, que todo individuo eficiente e com potencial de desenvolvimento
devera ser tornado estavel na organizagdo. A organizagdo deverd garantir também um plano

de aposentadoria especial ao funciondrios .

Grillo (1996), considera que numa instituicdo de ensino superior, é indispensavel a
criagdo e manutengdo de incentivos que propiciem a constante motivacio dos corpos docente,
técnico e administrativo. Para esse autor, os incentivos irfio permitir que as pessoas que
trabalham numa universidade possam se desenvolver. No seu entender, tanto as universidades
publicas como as universidades privadas, deveriam tornar os incentivos atraentes, vinculando-
os as avaliagdes de desempenho. Cita os incentivos que devem compor a programag@o de uma
universidade: licenga para aperfeicoamento; auxilio para pesquisa; prémios; divulgagdo de
trabalhos técnicos e cientificos; organizag¢io de eventos cientificos e culturais; consultoria em

organizag¢des publicas e privadas.

A inclusfo das formas citadas acima, ajudara a fortalecer a carreira € a criar melhores:

condi¢des para o aperfeigoamento de todo o pessoal que trabalha na universidade.

~ Aperfeicoamento

O aperfeicoamento deve propiciar possibilidades de crescimento do empregado na

organizagio.

Wether e Davis (1983), destacam a diferenga entre desenvolvimento e treinamento.
Eles entendem que o desenvolvimento de recursos humanos ocorre quando o objetivo da

administragfio é preparar pessoas para assumir determinadas responsabilidades futuras.

Quando no entanto, visa preparar os individuos para o desempenho das suas atuais

fungdes, ocorre o treinamento.

Chiavenato (1994), diz que as politicas de desenvolvimento de recursos humanos
visam o estabelecimento de critérios buscando uma constante reciclagem dos participantes da

organiza¢do, de forma a melhorar continuamente o desempenho de suas tarefas e atribuigdes;
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estabelecer critérios de aperfeicoamento e de desenvolvimento de recursos humanos, a médio
e longo prazos, de forma a permitir um constante crescimento do potencial humano nas
posi¢Bes superiores da organizagdo; estabelecer condi¢des que visem garantir a saude da

organizagdo, através da mudanga de comportamento dos individuos que participam da mesma.

Para esse autor, a integracdo e o aperfeicoamento amplos proporcionam aos
individuos que fazem parte da organizagfio, uma orientagdio para perfeita integracdio na
mesma, permitindo que 0s mesmos tenham bom desempenho nas suas fungbes e
desenvolvimento de suas carreiras, além de oportunidades para o aprimoramento técnico,

cultural, social, funcional e desenvolvimento econdmico.

Para institui¢Ses de ensino superior, Grillo (1996), destaca 4 (quatro) tipos de

aperfeicoamento a serem adotados:

- Aperfeicoamento para iniciacdo, cujo objetivo é a orienta¢dio introdutéria. sobre a

institui¢@o e as novas atribuicdes;

- Aperfeicoamento para atualizagdo, cujo objetivo € o acompanhamento permanente dos

avangos tecnoldgicos;

- Aperfeicoamento para’ carreira, - cujo .objetivo € a vinculago da carreira ao

aperfeicoamento continuado;

- Aperfeigoamento para chefias, cujo objetivo € a preparagéo para o processo decisério €

para a lideranga de grupos.

Para ele, o sucesso de um programa de aperfeigoamento, depende de algumas medidas

que devem ser implementadas:
a) Programac3o ajustada as necessidades da instituigdo

E necessirio fazer um levantamento e, com isso, escolher que tipo de

aperfeigoamento € mais apropriado.
b) Programacgdo anual

Com isso, poderd ser previsto o aperfeicoamento gradual das pessoas. Se
eventualmente o aperfeigoamento permitir uma ascensdo imediata, certamente a

motivagdo sera maior.

c¢) Avaliagd@o de recursos
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Fazer com que conste em orgamento 0s recursos que permitirdo executar com
qualidade o aperfeigoamento previsto para os docentes e demais servidores.

Para o autor, a preocupagdo com o aperfeicoamento deve ser uma constante nas
universidades. Concordando com esta colocagdo, Vasconcelos (1996) alega que "as
universidades devem ter preocupagio continua com o aperfeicoamento, nio esperando

somente que seus servidores tenham iniciativa de procurar se aperfeigoar.

Desempenho

A avaliagio de desempenho constitui-se num complemento dos componentes carreira
e avaliacdo, a medida que testa a eficiéncia dos programas de treinamento e indica a

potencialidade das pessoas para ocuparem fungdes mais complexas e progredirem na carreira.

O resultado do treinamento vai se revelar .na avaliagdo do desempenho. Esta, por sua
vez, permite a movimentagdo na carreira. Assim, sem uma programagdo de treinamento
adequada, ndo se pode obter elevados niveis de desempenho. E se as pessoas ndo apresentam
um grau de qualificag@io desejavel, o sistema de carreira perde sua eficacia. Existe , pois, um
forte relacionamento entre os trés.componentes ¢ nenhum deles, isoladamente, € capaz de

apresentar resultados mais positivos.

Para Stoffel (1997), a administragdo de desempenho é uma metodologia gerencial que
visa promover o alcance das metas organizacionais e o desenvolvimento dos recursos
humanos, através de um processo participativo, dindmico, continuo e sistematizado de
planejamento, acompanhamento, avaliagdo e melhoria do desempenho. Os objetivos gerais

sd0: possibilitar atingir as metas organizacionais e promover o desenvolvimento das pessoas.

O objetivo especifico é estimular gerentes e colaboradores a: negociarem as metas dos
colaboradores, criando um compromisso mutuo com o resultado; definirem os padrdes
esperados de desempenho; promoverem constantes melhorias do trabalho e o
desenvolvimento profissional, mediante revisGes periddicas de metas, processos € resultados;

e fornecerem subsidios para as diversas fungdes de recursos humanos.

Assim, segundo ele, esta metodologia empregada ira atender a empresa, os gerentes €

os colaboradores.
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Nesse aspecto, Grillo (1996) destaca os seguintes métodos de avaliagdo de desempenho

a serem aplicados nas universidades:

a) Avaliacdo do desempenho do professor pelo aluno, método mais conhecido e
utilizado. Neste caso a avaliacdo € realizada com a aplicag@o de questionario, onde o

aluno expressa sua opinido sobre o professor durante o periodo letivo;

b) Auto-avaliagdo do professor, onde o proprio professor baseado na sua percepgao,

avalia seu desempenho em sala de aula;

¢) Avaliagdo do desempenho do professor pelo colega, onde os proprios colegas, de

maneira formal ou informal, observam os procedimentos uns dos outros;

a) Avaliagdo do desempenho do professor pelas atividades docentes e
administrativas, onde € avaliada as atividades de ensino, pesquisa, extensdo e
administra¢do de forma quantitativa. Com isso a avaliagdo docente torna-se mais

objetiva, ndo deixando dividas em eventuais promogges.

No entendimento de Chiavenato (1994), as politicas de controle de recursos humanos
estabelecem as orientagdes de como manter um banco de dados com o objetivo de fornecer
informagdes que permitam as analises qualitativa e quantitativa da forga de trabalho existente

na organizacio.

Para esse autor, ¢ fundamental que a avaliagdo funcional proceda, de forma eficiente,
avaliacdes sistematicas de todos os membros da organizagdo, de forma que fique assegurado
um bom aproveitamento ¢ desenvolvimento das capacidades individuais, mantendo , assim,

um espirito de seguranca sempre vivo em todos os niveis.

Participac¢ao

No entendimento de Toledo e Milioni (1994), participagdo € o principio fundamental
das modernas teorias de motivagdo, sustentando que a verdadeira motivagio € 0
desenvolvimento do ser humano se ddo, com intensidade e solidez, 4 medida que ele tenha
condi¢des de participar da condugdo de seu proprio projeto de vida. Na administragdo de

recursos humanos, este principio estd presente nos mais variados aspectos das relagdes no
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trabalho, entre outros, na acdo de planejamento, organizagdo, lideranca, controle e projetos

grupais em geral.

Para Lopes (1994), a presenca substancial de profissionais nas institui¢des de ensino
leva a necessidade de pensar um processo decisorio participativo, diferente de outras
organizagdes, onde os objetivos, por exemplo, subordinam-se aos interesses de uma pequena
ctpula dirigente, inviabilizando uma auténtica participagéo.

7

A participagdo é considerada um elemento de fundamental importincia, que pode
contribuir para a formulagdo de politicas unificadas, facilitando a autoridade superior o

controle dos trabalhos desenvolvidos.

Para Grillo (1996), a participagdo tem papel fundamental, pois quanto maior for a
participagdo dos funciondrios nas decisdes que a institui¢io vai tomar, mais democratico sera
o cendrio e, com isso, rico em decisdes que representam a vontade da maioria. Para ele, as
universidades, tem apresentado diversas alternativas de participagdo e, com isso, tem surgido
também forte pressdo por parte dos professores e funcionarios procurando influir nas decisfes

da institui¢do, constituido-se em importantes segmentos participativos.
" 'O autor, destaca trés formas de participagdo dentro de uma universidade:
a) Participagdo nos orgéos de direcéo;
b) Participa¢do nos departamentos académicos;
¢) Participag¢@o nos departamentos administrativos.

Para ele, a participagdo, além de consubstanciar um principio altamente democrético,
significa também um processo de'descentralizagio administrativa, & medida que propicia

decisdes mais vinculadas as diversas opiniGes reinantes na universidade.

Para Chiavenato (1994), um ambiente com boas relagdes deve ser mantido e, com isso,

o estabelecimento de condi¢Ges humanas e materiais ideais para o desempenho das tarefas.

Nas condig¢des humanas, inclui-se o direito de apelo e, das condigdes materiais, fazem

parte os beneficios educacionais, médico-hospitalares e financeiros.

Comunicagio e criatividade - Criar forma e clima para o desenvolvimento amplo de
comunicag¢des e informagdes, incentivando a todos os integrantes que fagam sugestdes €, com
isso, assumir o espirito e os objetivos basicos através de novas idéias, de aperfeicoamento dos

métodos de trabalho e de novas oportunidades de negécios. Para ele, na participagdo deve
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existir uma integral harmonia onde deverdo ser criadas e mantidas as condi¢bes para a

participagdo do pessoal no progresso financeiro da organizagio.

2.3. A Importincia da Qualidade do ensino na Educagio

A globalizagdo da economia trouxe a necessidade das organizagdes estarem aptas a
produzir produtos e servigos com qualidade, de forma a satisfazerem a nova classe de.
consumidores emergentes ¢ também a se tornarem capazes de competir globalmente (Reis et
al., 1997, p. 3).

Na visdo de Cerqueira (1994), o mundo esta passando por uma fase de mudangas
muito rapidas. Essas mudangas. sdo apenas parte da rapida evolugdo social, tecnoldgica e, .
sobretudo, mental, que a humanidade .vem experimentando. Estas mudangas tém trazido

ameaga a sobrevivéncia das organiza¢des em todo-mundo pelos mais variados motivos.

Nesta linha, Reis (1997) coloca que a qualidade em servigos é fundamental, pois € o
unico * processo conhecido que simultaneamente: satisfaz o- .cliente, motiva os
funciondrios/colaboradores, promove uma redu¢do de custos, aumenta a produtividade,
aumenta a rentabilidade da organiza¢gio e promove o fortalecimento da imagem da

organizag#o, tanto interna como externamente.

Para ele, a qualidade se torna de fundamental importancia para qualquer organizagao,
pois o cliente para quem presta servigos € o bém mais precioso que ela pode ter e é dificil de
conquistar e ficil de perder. No seu entendimento, a satisfacdo do cliente determina o
sucesso da organizagdo e sua perpetuagdo no mercado, € ela s6 € real quando ocorre através
da agregacdo de valor ao servigo prestado, seja por lealdade aos servigos ou pela divulgagdo

de experiéncias positivas.

Para Freitas et al (1993, p. 3), “a gestdo da qualidade é um sistema administrativo
baseado no engajamento ativo de todos os profissionais de todos os setores da institui¢do,
em atividades de controle da qualidade por toda a organizagdo, através de métodos e
técnicas especificos”.

Nesta mesma linha, Cerqueira (1994) afirma que ndo se pode implantar um processo

que vise a obten¢do de um ambiente de qualidade total, sem levar em consideragdo as
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variaveis técnicas, politicas e culturais da organizagdo. Para ele, além de considerar as
varidveis citadas, o processo da qualidade requer esfor¢os continuos frente as pessoas, aos

processos, aos sistemas € a gestdo.
2.3.1 A qualidade na educag¢io

Além dos aspectos acima citados, Ramos (1995) acrescenta que a obtencdo de

qualidade na educagfo esta na quebra de antigos paradigmas:

1- Substituigdo do autoritarismo pela democracia. Seria a primeira e grande

transformacdo de uma institui¢do, na qualidade da educag@o.
Nesta diregdo Ramos (1995), propde trés tipos de Gestéo:

A Gestio Participativa, onde a participagdo de cada um ¢ fundamental. As pessoas sdo
reconhecidas por sua contribui¢do. As.idéias sdo valorizadas, independentemente do nivel
hierarquico de seu autor. O que conta € a disposigdo dos profissionais em usar seus talentos.e -

sua criatividade para resolver os problemas-que a Instituicdo enfrenta.

A Gestdo por Lideranga, onde a proposta da-qualidade total € substituir a denominago
das pessoas pela lideranca das pessoas, sendo a figura simbolo do novo modelo um ou uma
~ lider, que acredita e confia nas pessoas com quem trabalha, pois sabe que somente com a

participagdo efetiva delas é possivel promover a transformacg@o desejada.

O lider valoriza o trabalho dos individuos € das equipes, ressaltando os aspectos
positivos do que foi realizado e influindo na construgdo de um ambiente estimulante para a

realizac@o das atividades

A Gestdo Estratégica, onde os gestores lideres deverdo estimular o pensamento
estratégico, com vistas a estabelecer a concepgdo de qualidade da Institui¢do e tragar qual o
futuro sonhado para a mesma. O diretor engajara toda a comunidade escolar no exame de

questdes essenciais e relevantes a fim de formular a visfo, as crengas, os valores € a missdo.

2.-  Substitui¢do da competi¢do pela cooperagdo, através de parcerias externas e internas.
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A parceria interna se daria entre lideres e liderados, entre as pessoas de diferentes
departamentos, entre professores de disciplinas e areas afins. As parcerias externas, se

estabeleceriam entre a Institui¢do e outras organizagdes.

3- Substitui¢do do Fracasso pelo Sucesso.
A proposta é de uma Institui¢do de qualidade onde haja o comprometimento de fazer

avangar, para a frente e para o alto, para o maior e para o melhor, cada um de seus educandos.

Para alcancar tal objetivo, a Institui¢iio se estrutura, organiza o trabalho e desenvolve
suas atividades de forma competente. Para o autor, a qualidade na educagdo ¢ a Institui¢éio

Educacional que a sociedade do presente e do futuro deseja e precisa.

4 - Substitui¢do do foco na Institui¢do para o foco no Cliente.

Ramos (1995), propde curriculos para a era da qualidade. Neste aspecto enumera alguns
desafios que considera relevantes como: equilibrio entre valores, habilidades e
conhecimentos; desenvolvimento das multiplas inteligéncias; ‘harmonia entre humanismo e

tecnologia; educagdo do ser humano total e concepgio de um curriculo para o século XXI.

Demo (1996), ao abordar a qualidade na educagfio; aponta para a dimensio de
intensidade. Tem a ver com profundidade, perfei¢do e principalmente, com participagdo e

criagio. E mais para o ser do que para o ter. O autor, distingue a qualidade formal e a politica.

Para ele, a qualidade formal, significa a habilidade de manejar meios, instrumentos,
formas, técnicas, procedimentos diante dos desafios do conhecimento. Entre eles, ressaltam
manejo e producdo de conhecimento. Como qualidade politica, quer dizer a competéncia do
sujeito em termos ‘de se fazer e de fazer historia, diante da sociedade humana. E condigdio

. “ . ~ . . i .
basica da participagdo. Dirige-se a fins, valores e conteidos.

Para Demo (1996), a qualidade na educagio, denota compromisso com a qualidade
dos recursos humanos envolvidos, tendo em vista que a qualidade provém deles. E um

processo de construgdo e participagdo, € questdo de competéncia.

No seu entender as institui¢des universitarias precisam saber motivar o professor, ndo
somente em termos financeiros, mas com apoios e oportunidades que o levem sempre mais a
aprimorar a competéncia construtiva e participativa. O autor ressalta que a qualidade da

universidade ser4, cada vez mais, retratada também nas iniciativas que tomar a servigo da
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sociedade, demonstrando, para além da constru¢do do conhecimento, utilidade pratica. Cita

inclusive algumas maneiras de expressar essa marca, como:

a)

b)

d)

a socializagdo do conhecimento construido, onde a universidade por todas as razdes
sociais validas, deve colocar, a disposi¢do de todos, os conhecimentos que constréi, sendo
que, a maneira mais efetiva para tanto, é aderir as formas eletronicas de comunicagéo,
além daquelas via publicagGes, seminarios e conferéncias, eventos de promogio e, com
isso, estar dando sua contribui¢do decisiva no sentido de democratizar acessos, facilitar

intercaimbios € promover interesses;

educagdo a distdncia, incluindo oferta mais organizada, com prova presencial final ou

intermitente. Para isso deve se basear em didatica de qualidade ;

cursos de formagdo permanente, voltados em primeira instancia, para profissionais que

reclamam capacita¢do e atualizacio constante;

pesquisa basica ligada a pesquisa operacional: a universidade deve dominar o processo de
geragdo do conhecimento como tal, em todas as areas. imaginaveis, rentaveis € nio-
rentaveis, pois se ela ndo fizer isso, as empresas tendem a substituir as instituicdes
académicas, pendendo sempre‘ para pesquisar apenas o0 que interessa economicamente. A

universidade deve, assim, valorizar a maneira de pesquisar, que privilegia o saber fazer; .

fomento a criatividade empresarial: a universidade deve incentivar o fomento entre os

diplomados, para empreendimentos proprios, sob todas as formas, individuais ou grupais;

humanizag¢io do progresso, pois uma das expectativas da sociedade ¢ que a universidade
tenha a devida competéncia para dominar a técnica e fazé-la instrumento de humanizagdo

do progresso.

Para Driigg (1994), a qualidade ¢ uma filosofia que vem sendo adotada atualmente em

diferentes organiza¢Ges, no sentido de incorporar nas pessoas € na propria organizagdo uma

postura da melhoria continua. Para a autora, qualidade é universal, pois nenhum homem,

independente de raga, credo religioso ou politico, prescinde de sua existéncia. Qualidade &,

portanto, objetivo de vida, pertinente a toda a humanidade. Qualidade se faz com educag@o.

Driigg (1994) enfatiza que, para planejar mudangas em fun¢do do processo da

qualidade, é preciso enfocar quatro elementos vitais, que geram qualidade: 1- a determinagéo,

que corresponde ao querer de cada um: é o reconhecimento e o alinhamento dos seus valores

pessoais; 2- o conhecimento, elemento vital do processo da qualidade, ¢ um ato individual,
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uma vez que a pessoa necessariamente se apropria de informag¢des que vdo se traduzir em
agOes; 3- a estratégia, que € o planejamento da agdo, que planejada ganha qualidade; 4- o
pacto, que é o contrato do grupo. Contrato que tem seus alicerces nos valores individuais. E o

compromisso de cada um com o todo.

No entendimento dessa autora, as exigéncias de qualidade na educagdo nio sdo

diferentes das exigéncias existentes em outras organizagdes.

“Qualidade Total é uma filosofia que propde uma mudanga: uma mudanga por
opg¢do, uma mudanga fotal na forma de planejar, fazer, agir e avaliar, uma mudanga de

postura” ( Driigg et al, p. 83, 1994).

Para Driigg (1994), o anseio na educagdo € configurar um lider em cada educador; um
lider que potencialize em cada aluno um novo lider. E nesse sentido que, partindo das
expectativas, necessidades e aspiragGes da clientela, partindo de situagdes.do aqui e do agora,
partindo de uma Institui¢do representativa do sistema social vigente, compete a educagéo, ao
formar novos lideres, conduzir a sociedade 4 mudanga. Cada novo lider ¢ um agente de
mudanga, mas de uma mudanga consciente, inspirada nos ideais sociais universais, na visdo
compartilhada por todos os membros da sociedade. A filosofia da qualidade consolida na area
- da Educagfo seu foco: trabalho com pessoas. A Educa¢do, quando implementada pela
qualidade , torna-se geradora de uma nova sociedade, de uma sociedade que se constitui de
seres humanos, formados em todas as suas dimensdes. Enfim, uma sociedade que traduz o Ser
" da Nova Era— O homem total. Com esse perfil a educagio exerce o seu verdadeiro papel, de

agente de mudanga social.

Ramos (1992), enfatiza que para atingir o objetivo desejado, no sentido de buscar uma
proposta de melhoria de qualidade no ensino, ha a necessidade de.adog¢@o do que chamou de
ciclo do programa da qualidade, a ser executado da seguinte forma: 1- Planejar para mudar,

2- Organizar para Atuar, 3- Agir para Transformar, 4- Avaliar para Melhorar.

Para Ramos (apud Gentili e Silva, 1996), a Escola de qualidade comega a evidenciar-
se como a tentativa mais séria de aplicar os principios empresariais de controle da qualidade
no campo pedagogico. Nesse aspecto, a autora da proposta supde que “uma solug@o possivel

para a educagdo do pais reside na concepgdo de um modelo brasileiro de Escola de Qualidade
Total”.

No entender de Ramos (1992), isto acontece na medida em que se defina, entre outros

fatores, um pacto para a qualidade estabelecida entre alunos, professores, dirigentes, técnicos,
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pessoal administrativo do setor educacional e da sociedade. Para a autora, este programa
consiste basicamente na aplica¢do do método “Deming de Administragdo” na gestdo de
institui¢des escolares. Assim, a partir dos ensinamentos de Deming e do desenvolvimento de
uma série de estratégias fundadas na aplicagdo de seu célebre “Método de 14 Pontos”, é
possivel analisar e repensar as estruturas, fungdes e atividades da escola. Para ela, as id¢ias de

Deming, de grande aceitagdo no mundo dos negdcios, podem e devem ser aplicados ao campo

educacional.

Na concepgdo de Ramos (1992), toda a proposta de Qualidade baseia-se nos citados
pontos de Deming: filosofia da Qualidade; constdncia de propositos; avaliagdo do processo;
transagbes de longo prazo; melhoria constante; treinamento em servigo; lideranca,
distanciamento do medo; eliminagdo de barreiras, comunica¢io produtiva, abandono de

cotas numéricas, orgulho na execuc¢do, educacio e aperfeicoamento, a¢do para a

transformago.

Para Gentili e Silva (1996), todos estes aspectos se complementam com os principios
apresentados por-quem foi o difusor das idéias de Deming no campo escolar, William Glasser,
que sfo: gestdo democratica ou por lideranga da escola e das salas de aula; diretor como lider
da comunidade educativa; professor como lider dos alunos;:a escola como ambiente de
satisfa¢do das necessidades de seus membros; ensino baseado no aprendizado cooperativo;
participagdo do aluno na avaliagdo de seu prdprio trabalho; trabalho escolar de alta qualidade

como produto de uma Escola de Qualidade.

Para Gentili e Silva (1996), o programa “Escola de melhoria na qualidade na
educagdo”, faz com que a Institui¢do proceda mudangas de préticas e a filosofia da qualidade
passe a ser vivenciada no cotidiano. Para estes autores, trata-se do que poderia se chamar de

“otimismo contagioso na fun¢do redentora da qualidade”. Glasser (apud Gentili e Silva,1996),

expressa:

“Se pudéssemos alcan¢ar a qualidade em nossas salas de aula, como creio que
podemos (sic), a qualidade académica se tornard (sic) contagiosa, como sucede com as
atividades extra-clase. Na medida em que a Qualidade se torne essencial aos trabalhos dos
cursos, os estudantes ficarGo orgulhosos do que fazem e esse orgulho se tornard tdo

contagioso como o orgulho em qualquer situa¢do”.
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Para Castro (1997), a adog¢do de uma filosofia de Qualidade , implica a observagdo de
alguns principios que devem ser incorporados por todos na organizagdo. Sdo os chamados
mandamentos da qualidade, que tem como objetivo introduzir na organizagdo uma série de
mudangas positivas, gerando novas atitudes, valores e objetivos que fazem com que a
organizagio caminhe em diregio a satisfagio do usuario. Castro (1997), cita alguns

principios:

- A total satisfa¢do do usudrio, que € a base da gestdo da qualidade. O usudrio torna-se a

pessoa mais importante para a organizag@o e a razio de ser da sua existéncia,

- Geréncia participativa, que implica a democratizagdo de informag3es e o estimulo a

criatividade e responsabilidade dos empregados;

‘- Desenvolvimento de Recursos Humanos, onde devem ser dadas condigbes ao
empregado para- participar do methoramento da qualidade. O empregado deseja, além da
remuneracdo adequada, espago para criar, demonstrar suas aptiddes, participar e ter
oportunidade de ver seus esfor¢os reconhecidos. Um dos aspectos mais importantes € o

investimento na educago e o treinamento de pessoal;

- Constéincia de propositos, onde os principios da qualidade devem ser repetidos,
reforcados e ‘estimulados até que todas as mudangas sejam alcangadas e se tornem
irreversiveis;

- Aperfeicoamento continuo, onde a busca da inovagdo dos produtos e servigos seja

uma constante. A Organizagdo que deseja ter sucesso deve estar comprometida com a

implantagdo de uma cultura de aperfeigoamento continuo;

- Geréncia de processos, que implica maior integracdo das diversas atividades com

vistas a atender as necessidades do cliente;

1

- Delegacdo de competéncia, onde o poder de decisdo estd o mais préximo possivel da
acdo;
- Disseminag¢go de informagdes, onde a comunicagdo deve ser eficaz, tanto do ponto de

vista interno como do externo € a informagdo deve correr dentro de toda a organizagdo, pois

estimula a participag@o € torna os empregados mais proximos dos objetivos definidos;

- Garantia de qualidade, que implica planejamento e formalizagdo de processos. Aqui €

tratado do estabelecimento de normas e procedimentos da organizaggo;
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No entendimento do autor, estes 10 (dez) principios, acima citados, ao serem
aplicados em institui¢des universitarias, devem ser cuidadosamente analisados, pois os riscos

sdo evidentes e a implantagdo implica uma forte alterag@o dos padrdes culturais existentes.

Neste aspecto vale a pena reproduzir o pensamento de Castro (Apud Demo, 1997, p.

67), onde, segundo ele :

“Qualidade ndo advém de meros treinamentos, nos quais as pessoas
continuam objeto de aprendizagem e domesticagdo. Ndo se restringe a melhorias do
processo produtivo ou de servigos, como a satisfagdo dos clientes, superag¢do do
desperdicio, aprimoramento gerencial, engajamento nas tarefas, mas deve atingir o

aperfeicoamento da cidadania, que é o padrdo maior de qualidade historica”.

" Para Sampaio (1998), a discussdo sobre a qualidade do ensino superior nfio é nova no
Brasil, muito’ menos em outros paises. Para a autora, na bibliografia internacional, o problema
da qualidade esta relacionado- antes 4 emergéncia do ensino superior de massa do que ao fato
de a formag#do superior ser oferecida pela iniciativa publica ou privada. Em alguns paises da
América Latina, sobretudo na Argentina e no México, a expansdo dos respectivos sistemas de
ensino superior, nos anos 60 e 70,-foi liderada pelo setor publico. No México, em especial,.o
setor privado manteve-se, durante todo o periodo de expansdo do sistema, mais restritivo, -
voltado para os segmentos da elite, 0 que lhe permitiu preservar sua qualidade. No entanto,
Sampaio (1998) observa que nos paises onde o setor privado foi quem absorveu a demanda de
massa, o problema da qualidade tendeu a recair sobre este setor. Para Geiger (apud Sampaio,
1998), “a velocidade com que o setor privado responde a demanda de massa léeva,
invariavelmente a perda da sua qualidade”. O mercado promove o crescimento do setor
privado, mas, por si, € incapaz de controlar sua qualidade, uma vez que a demanda por ensino
superior, que estd impulsionando a expansdo, é maior que a oferta de mercado. Observa-se,

que o crescimento do setor foi orientado pelo mercado.

Durham (1993) enfatiza a pressio de mercado como elemento determinante da
expansdo do ensino particular, independentemente ou ndo, do benepldcito do Estado a

iniciativa privada.
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O problema da qualidade no ensino superior, para Sampaio (1998), ¢ um dos
catalisadores da introdug@o do debate sobre avaliagfo institucional. A discussdo iniciou-se, no
Brasil, em meados da década de 1980. Mais de uma década apds o surgimento dessas
questdes de qualidade no ensino,.portanto, j4 no inicio dos anos 90, algumas instituicdes
privadas, localizadas nos grandes centros urbanos da regido sudeste, comegaram a incorporar,

em seus projetos educacionais, o tema da melhoria da qualidade do ensino.

Um evento ilustrativo do tratamento dado a qualidade, por parte do setor privado, foi o
1° Congresso Brasileiro da Qualidade em Servigos (IBRAQS). O evento repetiu-se por 2 anos,
extinguindo-se em 1996, ano da regulamentacio da nova Lei de Diretrizes ¢ Bases da
Educagdo. Tratava-se de uma iniciativa que reunia institui¢des ligadas ao ensino e a pesquisa
e as proprias entidades mantenedoras do ensino superior. Nesses semindrios, eram
apresentadas algumas estratégias que vinham sendo adotadas pelas institui¢des privadas em
especial, mas também por algumas universidades publicas, no encaminhamento da avaliagio
institucional e, presumivelmente, da- melhoria da qualidade dos servigos oferecidos. Uma das
caracteristicas desses encontros era serem concebidos como mega-eventos, reunindo dezenas
de palestrantes em algumas dezenas de mesas redondas e painéis, além de muitas centenas de
convidados. Os temas discutidos tinham como referéncia o problema da qualidade do ensino
superior. Algumas institui¢cGes particulares, entre elas as universidades comunitarias do Rio
- Grande do Sul, tomaram a iniciativa de criar projetos envolvendo a qualificagdo do corpo
docente, reformula¢io do projeto pedagogico, revisdo de curriculos, visando, com isso, a

melhoria da qualidade do ensino.

Para Sampaio (1998), em suma, a questéio da qualidade do ensino superior ndo passou
despercebida na década de 1980. Ao contrario, manteve-se acesa no debate publico até a LDB
em 1996. |
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2.4 Avaliagdo Institucional

2.4.1 A avaliacio escolar -

A avaliagdo tem sido, ultimamente, o centro das discussdes na maioria dos debates

educacionais e das questdes que dizem respeito ao cotidiano pedagogico.

De acordo com Borba (1997), para a construgdo de um projeto curricular, é necessério
uma avaliagdo voltada aos propdsitos democraticos, que analise o contexto histérico e atual,
vislumbre perspectivas e permita discutir formas provocadoras de mudangas e possiveis de
a¢do. A autora, entende que para a reflexdo de uma pratica de avaliagdo emancipadora,
dentro de um projeto de mudanga, € necessaria a preocupagio com o que a torna possivel ou
com o que a limita. Assim, ao buscar possiveis respostas, s3o encontrados alguns pressupostos

historicos e cientificos que tem norteado a logica que preside a avaliagdo escolar.

Para ela, a analise acontece, numa relagdo com o dia a dia da escola, que se apresenta
multifacetado e contraditério. E neste. cotidiano que sfio percebidas diversas forgas,
interagindo no ato avaliativo, seja na execugdo das rotinas diarias, seja no ensaio de praticas

novas, profundamente transformadoras.

De acordo com Firme (1994), os estudos sobre avaliagdo, que datam do inicio do
" século e que sofreram forte influéncia dos Estados Unidos, foram marcados pelo

desenvolvimento de testes padronizados para medir as habilidades e aptiddes dos alunos.

Esta primeira geragdo de avaliagdo, segundo a autora , é a da mensuragdo. Nesta forma
de avaliar ndio se diferenciam avaliagdo e medida. O objetivo € classificar e determinar. 0s
progressos realizados e a maior preocupagdo dos “técnicos avaliadores” é a elaboragdo de
instrumentos e testes eficientes.

Firme (1994), chamou a segunda gera¢do de “avaliagio descritiva”. De acordo com a

‘

autora “a necessidade de se levar adiante uma substancial revisdo do curriculo esbarrava

com as limitag¢des de uma avalia¢do que so oferecia informagdes sobre os alunos”.

A terceira gera¢do busca a superagio das limitagGes oferecidas pelas perspectivas
anteriores, alertando para a necessidade do juizo de valor. Agora, segundo Firme (1994), ndo

bastaria apenas medir e descrever, era preciso-julgar sobre o conjunto de todas as dimensdes
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do objeto, inclusive sobre os proprios objetivos. Assim, para a autora, a tendéncia da terceira
geragdo € conceber a avaliagdo como processo de julgamento do desempenho do aluno em

face dos objetivos educacionais propostos.

Souza (1993) evidenciou que a avaliagdo se caracteriza, neste momento, por ser mais
abrangente que a medida e envolve fases ou etapas continuas de trabalho ( desde a defini¢@o
dos objetivos até a aprecia¢do dos resultados obtidos ), desenvolvendo-se de forma continua e
ampla, utilizando-se de procedimentos diversificados como auto-relato, testagem e
observa¢do. No entendimento de Borba (1997), ao cumprir as fun¢des de diagnosticar,
retroinformar e favorecer o desenvolvimento individual do aluno, envolve a participagdo de

professores, alunos, pais e administradores.

Na década de 90, surge a quarta geracdo da avaliagdo, onde o foco principal € a
negocia¢do. Na visdo de Borba (1997), o entendimento é buscado entre as pessoas de
diferentes valores, respeitando-se as possiveis discordédncias- identificadas. Este processo
interativo e negociado, busca, segundo Firme (1994), desenvolver a partir das preocupagdes,
proposigdes ou controvérsias em relagdo ao objeto de avaliagdo seja ele um programa, projeto,

curso ou outro foco de atengdo.

Ainda de acordo com Borba (1997), a avaliagdo como negociagdo € uma abordagem
madura, que vai além da ciéncia, porque capta também os aspectos humanos, politicos,

sociais, culturais e éticos, envolvidos no processo.

Nesse enfoque o processo avaliativo caracteriza-se por ser um processo de
investiga¢do, tendo como ponto de partida e de chegada o processo pedagdgico, para que,
estabelecidas as causas de dificuldades possam ser tragados procedimentos e possibilidades de
enfrentamento destas situagdes. De acordo com Souza (1993), a avaliagdo passa a ter a
finalidade de fornecer informagdes sobre o processo pedagdégico que permitam aos agentes
escolares decidir sobre as intervengdes e redirecionamentos que se fizerem necessarios em
face do projeto educativo definido coletivamente e comprometido com a garantia da
aprendizagem. No entendimento de Borba (1997), converte-se entdo em um instrumento
referencial e de apoio as defini¢des de natureza pedagogica, administrétiva e estrutural, que se

concretiza por meio de relagdes partilhadas e cooperativas.

Assim, segundo Borba (1997), nota-se um deslocamento do seu papel e finalidade
nesta perspectiva histérica da avalia¢do. Da énfase no levantamento de resultado dos

processos, a avaliagdo nesta quarta gerac#o, esta para subsidiar, intervir e apoiar decis6es ao
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longo dos processos e os modelos de avaliagdo que marcaram esta evolu¢do tem impulsionado
novas concepgdes neste campo relativamente novo da ciéncia da educagéo.
Borba (1997), cita algumas questdes que marcam o eixo central da discussdo da

avaliagdo do ensino no novo paradigma cientifico, como:

1. Avaliagdo como processo mediador na constru¢do do curriculo escolar - Um curriculo
que se propde a ser um sistema aberto e transformativo, nfo podera prescindir de um
sistema de avaliagdo, enquanto mecanismo subsidiario de interpretagdo reflexdo das
manifestagdes de todo o processo subjacente, intrinsecamente dindmico, que interage na

produgdo do conhecimento e do préprio curriculo.

2. A avaliagio’ como processo ético dimensionando uma visdo critica dos caminhos
percorridos pelos sujeitos e praticas avaliativas — no novo paradigma a ética emerge dos
processos cooperativos de interpretacdo dos proprios participantes sobre suas agdes,
considerando os valores e os processos subjacentes na manifestagdo dos fendmenos para

a tomada de decisdes.

3. A avaliagdo corresponde - aos avangos das diferentes potencialidades individuais e
diversos estilos cognitivos — apresenta diversas. categorias inerentes & intersubjetividade,
contextualizadas™ nas relagdes concretas.do mundo.-da vida e delineiam o cendrio das .

novas discussdes na drea da avaliagdo.

4. A avaliagdo amplia sua metodologia e diversifica seus instrumentos — para avaliar ¢
necessario produzir um discurso, “uma mensagem que tenha sentido para aqueles que a
recebem”, Nesta mensagem significativa, o avaliador coloca-se de Acorpo inteiro, procura
aprender o fendmeno para além dos nimeros e utiliza-se de palavras, da comunica¢do
ética, colocando-se no lugar do sujeito avaliado para com ele compreender o avango

individual e coletivo.

2.4.2 A avaliacdio institucional nas universidades

De acordo com Belloni (1998), o relacionamento da universidade com a avaliagdo
institucional, destaca o compromisso deste instrumento para reconstrugdo do espago social.

Busca estabelecer uma forma de compreender como a avaliagdo institucional podera
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estabelecer um relacionamento com a realidade social, de forma a participar do processo de
reconstrugdo social. Parte do pressuposto de um sistema social esgargado, necessitando ser
reconstruido. E nesse contexto de desigualdades sociais, constituindo-se verdadeiros abismos,

que a universidade esta inserida.

Para a autora, a avaliagdo institucional tem um compromisso filoséfico, social e
politico. Possui objetivos basicos: O autoconhecimento ¢ a tomada de decisdo, com a
finalidade de aperfeigoar seu funcionamento e seus resultados. A finalidade da avalia¢do € a
busca do aperfeicoamento, sua a¢do central € a de reconstrucfo. A avaliagdo é global, pois
envolve o conjunto e envolve sujeitos internos ( alunos, professores e outros profissionais ) e
sujeitos externos ( académicos/pesquisadores, trabalhadores e outros profissionais ). Pode-se

dizer que se trata de um processo de auto- avaliagdo e de avaliagdo externa.

Belloni (1998), cita duas modalidades.de avaliagdo da educagdo superior, que sdo: a
Avalia¢do Institucional - que € voltada para a instituicdo de educagdo superior e por ela .
conduzida e a Avaliagdo do Sistema - 'que é voltada para o sistema de educagdo superior,

envolvendo todas as institui¢des.

Segundo Bielschowski (1998), sdo as varias concepgdes do enfoque de avaliagdo que

se prioriza, que vio gerar as diferentes abordagens.avaliativas. -

Para ele, no que diz respeito & meta “avaliagdo”, esta tem como propésito, uma postura
sensivel e critica e, sobretudo, de um.compromisso sério com solugdes que conduzam ao

aperfeigoamento constante dos empreendimentos humanos.

Para Coélho (1997), a avaliago em institui¢Ges de ensino superior, estd diretamente
relacionada com a construgdo e a afirmagdio de sua responsabilidade social ¢ de sua
autonomia. Na universidade, a avaliagdo é feita em departamentos, cursos, unidades de
ensino, setores administrativos, etc. e, neste contexto onde esta situada, é imprescindivel que
as universidades publicas saibam o que representam para a sociedade e, para isso, é necessario

que as mesmas se conhegam.

No entendimento do autor acima, a avaliagio é um importante instrumento, que
adequadamente utilizado, permitira desvendar e superar distorgdes, equivocos e defici€ncias
e, com isso, tomar decisGes de politicas académicas que melhorem a qualidade ¢ a defini¢do

dos objetivos, contribuindo para uma trajetoria institucional licida e coerente.
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situagdo geral do ensino de cada area, julgada a adequagdo da estrutura e do conteudo
curricular predominante, em termos das necessidades de formagdo .profissional € do
desenvolvimento do conhecimento, de modo a propor reformas mais profundas na prépria

organizagdo dos cursos.

O sistema de avaliagdo por comissdes formadas por consultores “ad hoc”, de grande
reputagdo académica, tal como existe para a pos-graduacgdo, constitui o modelo a ser seguido.
Mas, sendo esta uma tarefa de grande complexidade e enorme envergadura, precisa ser

implantada gradualmente.

Para Durham (1993), um outro ponto importante € aliar a avalia¢@o a incentivos, como
ocorre na pos-graduacgio. Desta forma, o processo se torna voluntdrio e ndo coercitivo. Um
dos mecanismos consiste em condicionar o recebimento de auxilios financeiros da SENESu “a
avalia¢@o (inclusive aqueles destinados as instituicdes estaduais e comunitarias, bem como o

crédito educativo).

"+ Sendo a avaliagdo um instrumento fundamental, tanto para a formulagdo como para a
execu¢do de uma politica educacional adequada e eficaz, sua institucionalizagdo deve..

constituir uma prioridade basica do MEC. , : e

' Para Durham (1993), hd que considerar a criagdo de estimulos e incentivos para a
melhoria da infra-estrutura de ensino e de pesquisa e a -qualificagio do corpo docente,
voltadas para superar as deficiéncias detectadas no sistema. O sistema atual de qualificacdo de
docentes, através de bolsas para mestrado e doutorado, é muito importante e precisa ser

mantido.
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3. METODOLOGIA

Tendo em vista o problema estudado, bem como as consideragdes feitas na base

tedrico-empirica, apresenta-se a seguir a metodologia utilizada.

Procurou-se realizar um levantamento das politicas de recursos humanos que tivessem
influéncia na melhoria da qualidade do ensino de graduac¢io em administragdo, descrevendo
as politicas adotadas pela institui¢do e confrontado-as com os padrdes de qualidade adotados

como referéncia para os cursos de administragdo, pela comisséo de especialistas do MEC.

3.1 Problema de Pesquisa

Buscando resposta ao problema central do presente estudo, foram formuladas as

seguintes questdes de pesquisa:

As politicas institucionais de recursos humanos, destinadas aos professores da
- UNIVALLI tem contribuido para a melhoria da qualidade do ensino dos cursos de graduac@o

em administragdo da instituigdo ? .

Os padrdes de qualidade definidos pelo MEC para os cursos-de administragdo estdo
sendo alcanc¢ados pela UNIVALI ?

3.2 Delineamento e perspectivas da pesquisa

A presente pesquisa caracteriza-se como descritiva.

Para Cervo e Bervian (1996), a pesquisa descritiva observa, registra, analisa e
correlaciona fatos ou fendmenos (variaveis) sem manipula-las. Busca conhecer uma série de
situagbes e relagdes que ocorrem na vida social, politica, econdmica ¢ demais aspectos do
comportamento humano, tanto do individuo tomado isoladamente como de grupos e

comunidades mais complexas.

O método de andlise utilizado na presente pesquisa caracteriza-se também como sendo

um estudo de caso. Este método € caracterizado por uma andlise intensiva, dentro de
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determinada organizagdo. De acordo com Godoy (1995), quando se pretende retratar

determinada situag@o para posterior anilise desta situagio, € indicado o estudo de caso.

Ainda de acordo com Bruyne, Herman e Schoutheete (1982), o estudo de caso € um
método de investigagdo que reune informac¢des tdo numerosas e tdo detalhadas quanto

possivel com vistas a apreender a totalidade de uma situag#o.

Na opinido de Chizzotti (1991), para a realizagdo de um estudo de caso, o pesquisador

deve seguir algumas passos, como:
- selecdo e delimitagdo do caso;

- trabalho de campo, para reunir e organizar as informagdes, sejam escritas, gravadas,

filmadas, etc., objetivando fundamentar o relatério;

- organizagdo e redagfo do relat6rio, pois, apos a obtengdo de um volume substancial de
informac¢des deve-se tentar reduzi-las, através de critérios que ja foram estabelecidos em

dados que descrevam, comprovem e analisem o caso.

Para o autor, o relatorio referente ao estudo deve ser objeto de critica, sendo que, entre
seus objetivos, encontram-se a apresentagfio. dos aspectos que envolvem o problema, a
apresenta¢fo de sua relevincia e a sua situagdo no contexto, identificando possibilidades de

modifica-lo.

3.3  Justificativa pela escolha da Institui¢io e do curso

A Universidade do Vale do Itajai — UNIVALI, vem atuar na faixa litordnea de Santa
Catarina, com uma proposta arrojada de constantes investimentos e, com o desafio -de
assegurar a exceléncia académica na qualidade do ensino, sem, no entanto, esquecer seus
objetivos basicos de pesquisa e extensdo. Este ambiente de trabalho, apoiado nesse tripé,
(ensino, pesquisa e extensdo), aliado a sua missdo de formagdo do homem e desenvolvimento

da humanidade, precisa estar alicer¢ado em uma base s6lida, que s3o seus recursos humanos.

A escolha ¢ justificada, uma vez que o pesquisador integra o quadro de professores da

Instituicdo.
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3.4  Populagdo e Amostra

A populagdo desta pesquisa € composta por todos os cursos de graduagiio em
administragdo da UNIVALL, onde se procurou verificar a melhoria da qualidade do ensino
praticada no periodo de 1997 a 1999, com a implementagdo de politicas de recursos
humanos. Assim, incluiu-se como informantes privilegiados a Pré-Reitoria de Ensino e chefia
do departamento de Recursos Humanos. O periodo escolhido foi em fungdo de que o MEC, a
partir do ano de 1997, iniciou as avaliagdes dos cursos de administragdo no Sul do Brasil com
a aplicacfio do Exame Nacional de Cursos - ENC, bem como as avalia¢6es das condi¢Bes de
oferta desses cursos. O ano 2000 ndo foi considerado porque as informac¢des ndo estavam.

disponiveis quando do levantamento de dados pelo pesquisador.

3.5 Coleta e Analise dos Dados

Na presente pesquisa foram explorados dados de fontes primarias e secundarias. Os.
dados de fonte priméria foram obtidos através de instrumento de coleta de dados em forma de
cor‘re§pondénc‘ia encaminhada & Pr6 Reitoria de Ensino, conforme anexo I, contendo -9
questdes destinadas a coletar informagbes -sobre os professores de graduagio em

administrag#o.

O pesquisador, visando esclarecer melhor algumas informagSes constantes do
instrumento de coleta de dados, recebidos através do oficio- n.° 713/Proen/2000, manteve
contatos pessoais com o chefe da area de recursos humanos e com a Assessoria de Estatistica
e ‘de Registro e Controle Docente da Pro Reitoria de Ensino, que foi de fundamental

importincia para o complemento da pesquisa.

Os dados secundarios foram obtidos mediante consultas a boletins internos da

institui¢do, informativos, manuais , regimentos, jornais etc., necessarias ao presente estudo.

Os dados coletados foram analisados e trabalhados mediante andlise documental, que
Richardson (1985, p. 182), define “como a observacdo que tem como objeto ndo os
fenémenos sociais, quando e como se produzem, mas as manifestacbes que registram estes

fenémenos e as idéias elaboradas a partir deles”. Destaca ainda 0 mesmo autor, que em
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termos gerais, a andlise documental visa estudar e analisar documentos para descobrir as

circunstincias sociais e econdmicas com os quais podem estar relacionados.
3.6 Limitacdes da Pesquisa

O primeiro fator limitante foi o periodo de andlise, somente de 3 anos, ja que o MEC

comegou a avaliar a qualidade dos cursos de administra¢do no Sul do Brasil a partir de 1997;

Esta pesquisa fica limitada somente a UNIVALI, portanto suas conclusdes s valem

para a UNIVALI, devido este trabalho tratar-se de um estudo de caso;

Os fatores intervenientes verificados nesta pesquisa foram limitados a: admiss&o,

carreira, incentivo e aperfei¢oamento.
3.7 Defini¢io do Termos Considerados Relevantes

" Politica de recursos humanos: - Refere-se ao conjunto de principios , estratégias, regras
e técnicas, cuja finalidade é atrair, manter, satisfazer, treinar, desenvolver e avaliar os

recursos humanos de qualquer organizagdo. Grillo (1996).

Admissio: Refere-se ao recrutamento de pessoal com qualificagdo desejada, tornado o

processo eficaz, com valorizagdo de titulos académicos. Grillo (1996).

Carreira: E a forma de se estabelecer as condi¢bes necessarias ao desenvolvimento das
pessoas durante sua vida na organiza¢do. Propicia o desenvolvimento profissional e pessoal

de professores, pesquisadores, técnicos e administradores universitarios. Grillo (1996).

Incentivo: E a forma de estimular o desenvolvimento profissional e pessoal de

professores e pesquisadores, visando um ambiente de continua motivagéo

Aperfeicoamento: E a forma de promover o aprendizado continuo, em estreita relagdo
com o desejo de realizagdo pessoal e ascensdo na carreira. Objetiva oferecer condigdes ao

exercicio das fungdes. Grillo (1996).
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Desempenho: Forma de verificar a eficiéncia no trabalho e a potencialidade das pessoas

para exercerem fungdes mais complexas e progredirem na carreira de professores € técnico-

administrativa. Grillo (1996).

Participagio: E a forma de administragio com que os professores, pesquisadores,
técnicos e administradores participem nas decisdes e na solugio dos problemas da
universidade. Grillo (1996).

Qualidade: Filosofia adotada atualmente em diferentes organiza¢des, no sentido de

incorporar nas pessoas € na propria organiza¢do uma postura de melhoria continua. Ramos
(1995).

Qualidade do ensino na educagiio: Refere-se a busca permanente do desenvolvimento
de processos aprendizagem, busca da melhoria continua dos processos pedagoégicos, técnicos
e administrativos da institui¢do, é buscar o compromisso de todos com a educagdo, é a busca

continua da exceléncia. Demo (1996).

Avaliacdo Institucional: Refere-se a forma de como serd emitido um julgamento de
valor ou mérito, procurando fazer uma analise dos resultados educacionais, visando saber se
preenchem um conjunto particular de objetivos educacionais. E um processo para determinar

até que ponto os.objetivos educacionais foram realmente alcangados. Souza (1993).
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4. ANALISE DOS DADOS

4.1  Perfil da Universidade do Vale do Itajai - UNIVALI

4,1.1 MHistorico

A origem da UNIVALI remonta & primeira metade dos anos cinqiienta, com a
criagdo da Sociedade Professor Flavio Ferrari — SPFF, embrido do movimento que daria
origem, na década seguinte, a criagdo da Sociedade Itajaiense de Ensino Superior — SIES,
contando com as Faculdades de Filosofia, Ciéncias e Letras e de Ci€ncias Juridicas e Sociais.
A viabilizacdo desse empreendimento deu-se através das Leis Municipais n.° 588/64, que as
oficializou como Estabelecimento Municipais de Ensino Superior, 599/64, que regulou a.
associagdo entre a dire¢do das faculdades e a Prefeitura Municipal, e 623/65, através da qual

foi procedida a instalag@o da Autarquia Educacional e Cultural.

A Lei Municipal n.° 892/68.- fechou o ciclo de institucionalizagdo desses
- empreendimentos, com a criagio da Autarquia Municipal de Educagfo e Cultura — AMECCI,
entidade que conduziu o processo de reconhecimento dos cursos até entdo instalados, o que
ocorreu. através dos Decretos: Federais. n.° 71.650/73" e 69.799/71. Essa autarquia foi
transformada em Fundag¢do em 1970 (Fundagdo de Ensino do Pélo Geoeducacional do Vale
do Itajai — FEPEVI), através da Lei n°1047/70. Nessa ocasiio mais duas faculdades ja se
encontravam em pleno funcionamento (Ciéncias Administrativas, Econdmicas e Contdbeis e

Enfermagem e Obstetricia).

No dia 19 de outubro de 1978, 0 “campus” foi solenemente inaugurado na cidade de

Itajai, com a presenca do entdio Presidente da Republica, General Ernesto Geisel.

Em 1986 as faculdades entdo existentes foram integradas a FILCAT, através do
Parecer n.° 370/86 — o que representou o primeiro passo para a transformagdo em
universidade. O ato de transformagdo ocorreu, finalmente em 1989, através da Portaria n°051,
assinada pelo Ministro Carlos Sant’Anna, da Educa¢io e do Desporto. Nessa ocasido a
FEPEVI foi transformada na Fundagdo Universidade do Vale do Itajai — UNIVALI (Lei
Municipal n.° 2.515/89). - |
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4.2 Estrutura Académica e Administrativa

A Universidade do Vale do Itajai adota uma estrutura multicampi em sua organizagio

e esta estruturada da seguinte forma, de acordo com o artigo 17 do seu estatuto:
— A Administragéo Geral da UNIVALI compde-se de:
— Orgios colegiados deliberativos:
Conselho Universitério

Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo — CONSEPE

— Orgio executivo: Reitoria

— A Administracio dos Centros compde-se.de:

— Orgdo deliberativo: Colegiado do Centro

— Orgdo executivo:  Diregéio do Centro

— A Administracdo dos cursos compde-se de:

—Orgdo executivo:  Coordenagiio do curso
— Orggo consultivo: Colegiado de curso

/

— Outros 6rgios integrantes da estrutura a serem definidos e normatizados em

regulamentos préprios.

Os Orgaos de administragdo da universidade estdio organizados da seguinte forma:

De acordo com o artigo 21 do estatuto, o Conselho Universitario (CONSUN), € o
orgdo maximo consultivo, deliberativo e jurisdicional da UNIVALI em assuntos de

administrac@o universitaria e é quem estabelece as politicas institucionais. E constituido por
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54 membros do corpo docente, entre eles o Reitor, o Vice-Reitor e os Pré-Reitores e 23

membros ndo-docentes, num total de 77 membros.

O conselho de Ensino, Pesquisa ¢ Extensdo — CONSEPE ¢ um Orgdo deliberativo
superior e normativo em matéria de ensino, pesquisa e extensio da UNIVALI E constituido

de 50 membros docentes e 09 ndo-docentes, num total de 59 membros.

A Reitoria, de acordo com o artigo 24 do estatuto da UNIVALI, € o 6rgdo executivo
superior que superintende, coordena, supervisiona e controla todas as atividades da
Universidade e ¢ dirigida pelo Reitor, eleito pelo Colégio Eleitoral. Fazem parte, como érgéos

integrados e de acdo executiva da Reitoria da UNIVALI:

a) a Chefia de Gabinete/Secretaria de Integragéo

b)  -aPrd-Reitoria de Administragio
c) a Pro-Reitoria de Ensino
d) a Pro-Reitoria de Pesquisa pds-graduagdo e Extensdo

O Colegiado de. Centro é um Orgio deliberativo, técnico-consultivo e de
assessoramento ao Centro de Educa¢do Superior, em matéria de ensino, pesquisa e extensdo e
sera constituido pelo diretor do Centro de Educag@o Superior, pelos coordenadores de curso
- do Centro, por um representante docente de cada curso e pela representagdo diséente do

Centro de, no maximo 30% do total dos membros do colegiado.

A direg¢do do Centro € 0.6rgdo executivo que dirige, coordena, supervisiona e controla
todas as atividades de ensino, pesquisa, extensdo, administragdo e disciplinares no 4mbito de

sua unidade de ensino. O diretor de Centro ¢ escolhido pelo Reitor, ouvidos os Pré-Reitores.

!

O colegiado de curso, é um 6rgdo consultivo e de assessoramento do coordenador de

curso e € constituido pelo coordenador de curso, 4 (quatro) professores e, 2 (dois) alunos.

A coordenagdo de curso € subordinada ao diretor de Centro e, planeja, organiza,
coordena, supervisiona e controla as atividades de ensino, pesquisa, extensdo e disciplina no
ambito do curso, observadas as politicas, diretrizes, normas e procedimentos determinados

pelo Centro de Educagfio Superior e pelos 6rgéos executivos e deliberativos da UNIVALL
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4.3 Infra estrutura fisica e de apoio

A Universidade do Vale do Itajai possui um corpo Docente de 1.181 professores e
23.823 alunos, distribuidos em 05 campi e 2 nuacleos, Pigarras e Itapema, com 65cursos de

graduago, 03 mestrados prdprios, 05 mestrados conveniados 02 doutorados conveniados.

A UNIVALI possui uma area construida propria de 92.142,65 m2 e uma é4rea em
construcdo de 32.549,81 m2.

Os nimero de cursos de graduag@o por area € a seguinte:
Area de Ciéncias Sociais Aplicadas — 21 cursos
Area de Ciéncias Humanas - 25 cursos
Area de Ciéncias Biologicas da Saude e da Terra— 14 cursos

- Area Tecnologica — 5 cursos

A expansio do nimero de alunos e professores no curso de administragio, ocorrida no
periodo de 1997/1 & 1999/11, foi a seguinte:

Ano 1997/1 1999711 -

Numero de professores 152 237
Numero de alunos 2.695 3.026 .

4.4  Cursos de Graduaciao em Administracio

A UNIVALI contempla os cursos de graduagio em administragdo em todos os seus

“campi” 4 excec¢do do micleo de Pigarras.

CampusI - Iéajai

Administracio

O curso matutino teve seu inicio de funcionamento em 01 agosto de 1989, e foi
reconhecido pelo MEC através da Portaria n.° 23, de 08.de janeiro de1982. Possui 367

alunos matriculados no 1° semestre 2000/1.
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J4 o curso noturno, teve o seu inicio de funcionamento em 01de mar¢o de 1979, sendo

reconhecido pela mesma portaria acima citada. Possui 563 alunos matriculados no 1° semestre
2000/1.

Sdo oferecidas 55 vagas por semestre em cada curso.

Habilitagdo: Comércio Exterior

O curso de administragdo com habilita¢do em comércio exterior teve seu inicio de
funcionamento em 26 de agosto de 1990, e foi reconhecido pelo MEC através da Portaria n.°
1527, de 14 de dezembro de 1995.

A partir do ano 2000, o curso desvinculou-se da coordenagio do curso de
administracio, denominando-se curso de comércio exterior, sem qualquer vinculagdo com o

curso de administragéo.

Campus II — Balneario Camborid -
Administra¢io

Habilitacdo: “Marketing”.

O curso de administragdo com habilitagdo em “marketing”, teve seu inicio de funcionamento
em 03 de margo de 1997 e o processo se encontra no MEC para reconhecimento. Possui 384

alunos matriculados. O curso oferece 55 vagas por semestre.

Campus III - Tijucas

Administragdo

O curso € matutino e teve seu inicio de funcionamento em 20 de fevereiro de 1995 e,
foi reconhecido pelo MEC através da Portaria n.° 23, de 08.de janeiro de1982. Possui 351

alunos matriculados no 1° semestre 2000/1. O curso oferece 55 vagas por semestre.
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Campus IV - Biguaci

Administragio

O curso matutino teve seu inicio de funcionamento em 01 agosto de 1995, e foi
reconhecido pelo MEC através da Portaria n.° 23, de 08.de janeiro de 1982. Possui 423

alunos matriculados no 1° semestre 2000/1.

Ja o curso noturno, teve o seu inicio de funcionamento em 03 de agosto de 1992,

sendo reconhecido pela mesma portaria acima citada. Possui 537 alunos matriculados no 1°
semestre 2000/1.

Campus de Sao José
Administracio
Habilitacdo :

a) Comércio exterior

O curso de administragdo com habilitagdo em comércio exterior teve seu inicio de
~ funcionamento em 15 de agosto de 1996, ¢ foi reconhecido pelo MEC através da Portaria n.°
1527, de 14 de dezembro de 1995. Possui 182 alunos matriculados no 1° semestre 2000. O

curso oferece 55 vagas por semestre.
b) Financas

O curso de administra¢do com habilitagdo em finangas, teve seu inicio de
funcionamento em 28 de fevereiro de 2000 e, o processo encontra-se no MEC para

reconhecimento. Possui 51 alunos matriculados. O curso oferece 40 vagas por semestre.

O fato de existir mais alunos matriculados do que vagas oferecidas, deu-se em fun¢do

de transferéncias.
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¢) “Marketing”

O curso de administragdo com habilitagdo em marketing, teve seu inicio de
funcionamento em 28 de fevereiro de 2000 ¢, o processo encontra-se no MEC para

reconhecimento. Possui 48 alunos matriculados. O curso oferece 40 vagas por semestre.

O fato de existir mais alunos matriculados do que vagas oferecidas, deu-se em fungéo

de transferéncias.

d) Servigos

O curso de administragdo com habilitagdo em servigos, teve seu inicio de
funcionamento em 28 de fevereiro de 2000 e, o processo encontra-se no MEC para

" reconhecimento. Possui 53 alunos matriculados. O curso oferece 40 vagas por semestre.,

O fato de existir mais alunos matriculados do que vagas oferecidas, deu-se em fungio . . .

de transferéncias de outros cursos.

" Nicleo de Itapema

Administragio

Habilitagdo: Gestdo de Negécios Imobilidrios

O curso de administragdo com habilitagdo com énfase em Gestdo de Negocios
Imobiliérios, teve seu inicio de funcionamento em 28 de fevereiro de 1999 €, o processo

encontra-se no MEC para reconhecimento. Possui 78 alunos matriculados. O curso oferece 40

vagas por semestre.
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4.5 Politicas de Recursos Humanos da UNIVALI

Nesta parte do trabalho procurou-se levantar na pesquisa dos dados, as politicas de
recursos humanos adotadas na UNIVALI para, a luz do referencial teérico, poder nortear os

trabalhos.

Nesse aspecto, o pesquisador recorreu a boletins internos da Instituigdo, informativos,
jornais, regimento geral, resolugdes, estatuto da UNIVALI, entrevista com o chefe do setor de
recursos humanos, etc., que abordassem o tema desenvolvido na pesquisa. O material
levantado, pesquisado e utilizado na pesquisa foi de grande utilidade para a analise de
conteiido. O pesquisador adotou 0 modelo de desenvolvimento de recursos humanos proposto
por Grillo (1996), destacando para anilise os componentes considerados principais dentro do
ciclo continuo de desenvolvimento de pessoal para as universidades citados pelo autor a

saber: admiss#o, carreira, incentivo e aperfeicoamento.

Admissido

A‘politica de recursos humanos para admissdo de docentes na UNIVALIL, se faz de_
acordo com a Resolugio n.° 05/CEPE/89, que estabelece os critérios de sele¢do. Segundo tal

resolugdio, essa sele¢do terda ampla divulgacio de edital .a ser feito pela Pro-Reitoria de

Ensino.

A selegdo se dara em duas etapas e estara a cargo de uma comissio nomeada pela Pro-

Reitoria de Ensino e presidida pelo coordenador do curso.

Na primeira etapa sera feita a analise dos curriculos comprovados e serfo classificados
até 3 (trés) candidatos por disciplina. Terfio preferéncia os docentes que apresentarem mefhor
titulagdo na seguinte ordem: 1° - Doutorado e graduado na area; 2° - Mestrado e graduado na
area; 3° - Doutorado em 4rea afim e graduado na érea; 4° - Mestrado em 4rea afim e graduado
na area e 5° - Especializa¢@io graduado na area. As comissGes do processo seletivo poderdo

incluir critérios especificos da area.

Na Segunda etapa os candidatos classificados ministraro uma aula de 30 minutos

sobre o tema proposto pelo coordenador. A aula sera avaliada pelos seguintes critérios:

a) Apresenta¢do do plano de aula & comissdo — peso 10%
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Dominio de contetido no tema abordado — 20%

Clareza na apresentag¢do dos conceitos — 20%

Articulagdo e coeréncia no desenvolvimento do tema —20%
Utilizagdo adequada de estratégias e/ou recursos audiovisuais — 20%
Utiliza¢do de bibliografias adequada — 10%

A comissdo questionara o candidato sobre o conteido da disciplina e questdes

didatico — pedagogicas.

Os professores aprovados, serdo contratados por hora/aula, pela Fundagdo

UNIVALL e passam a pertencer ao quadro de docentes da UNIVALI.

Carreira

* A politica+de recursos humanos da UNIVALI para ingresso na carreira do magistério

*Superior, ¢ regulamentada pela Resolugdo n.° 11/CAS/96, do Conselho de Administragdo .

Superior, que estabelece o plano de carreiras e salarios da UNIVALIL

"' ~A estrutura de carreira do magistério superior,.na UNIVALI, compreende as seguintes

classes, com seus respectivos niveis:

I

I

I

v

Classe A—Nivel 1 -2-3-4-5
ClasseB -Nivel 1 -2-3-4 -5
Classe C -Nivel 1-2-3-4

Classe Especial — Nivel 1 -2

Na classe A, a variagdo salarial em percentual entre os niveis € de 2 %, na classe B, é

de 2,5 %, na classe C, € de 3 % e na classe especial € de 10 %.

O referido ingresso do docente na carreira do magistério superior, se efetuara

mediante parecer positivo do comité de acompanhamento e avaliagio dos cargos e salarios,

apOs criterioso julgamento da seguinte documentagio apresentada pelo candidato:

A)

Parecer de credenciamento definitivo do Conselho Estadual ou Federal de
Educag@io ou da comissdo de credenciamento da UNIVALI, na disciplina ou

disciplinas em que atua.
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B) Comprovante de ter exercido atividades docentes no magistério superior da
UNIVALI, pelo menos por um ano e declaragio de que o docente estd
assumindo no minimo 12 horas aula semanais como docente, pesquisador ou

assumindo fungfo administrativa, fornecido pela Pré Reitoria académica.

@) Comprovantes de titulagdo.

D) Carta sigilosa com a avaliagdo do docente, fornecida pelo diretor (es) da (s)

unidade (s)em que leciona.

E).  Ficha com os dados da avaliagdo de desempenho, fornecido pela comisséo de

avaliagdo institucional da UNIVALL

F) Requerimento ao comité de acompanhamento e avaliagdo dos cargos ¢ salarios,
de acordo com modelo oficial, preenchido, datado e assinado, solicitando

ingresso na carreira do magistério superior da UNIVALI.

O docente aprovado pelo comité para a carreira do magistério superior, tera seu

contrato efetivado pela Fundagdo UNIVALI e sera enquadrado de acordo com a sua titulag@o.

No caso de parecer negativo do comité, o docente podera reapresentar a documentagio

e solicitagfo, para nova apreciagdo do commté no semestre seguinte.

A UNIVALI apresenta um-quadro bem definido no.que se refere a carreira, uma vez

que ela esta intimamente ligada ao aperfeicoamento. No entender desse pesquisador, quando
" se fala de carreira, estd-se fazendo alguma referéncia a0 componente aperfeigoamento. Pode-
se inferir assim que, ao se aperfeigoar o docente estd automaticamente trilhando os quesitos
necessarios a sua ascenso. O plano de carreira demonstra claramente a intengfio de prestigiar
aqueles docentes que estdo continuamente procurando aperfeigoar-se €, consequentemente,

em busca de melhor posig¢do e ascens@o.

Incentivo

No que se refere as politicas de incentivos para docentes, a UNIVALI adota um
sistema de promogdo na carreira do magistério superior, cujas ascensdio podera ocorrer da

seguinte forma:

I- De um nivel para o imediatamente superior, dentro da mesma classe, apds dois anos

de intersticio, mediante habilitagfio em avaliagdo de desempenho e produgéo.



58

- De uma classe para outra, isto €, do nivel 5 da classe A para o nivel 1 da classe B € do

nivel 5 da classe B para o nivel 1 da classe C, por titulagio.

III- Do nivel 4 da classe C, para o nivel 1 da classe especial, mediante as seguintes

exigéncias:

a) Intersticio de 4 anos entre o tltimo nivel da classe C e o nivel 1 da classe especial

b) Possuir grau de Doutor e pelo menos 14 anos de docéncia na UNIVALL

O portador de diploma de Mestre ascende a classe B, nivel 1, ficando dispensado dos
intersticios.

O portador do diploma de Doutor ascendera a classe C, nivel 1, ficando dispensado

dos intersticios.

Nenhum integrante da carreira do magistério ascendera & classe B sem apresentar o
titulo de Mestre.

- Nenhum integrante da carreira do magistério ascenderd & classe C sem apresentar o

titulo de Doutor.

Para obtengiio de promogdo por produtividade e desempenho, além dos intersticios -
exigidos, o0 docente deveri atingir pontuagdo de acordo com tabela de horas semanais

conforme abaixo:

Horas semanais Pontos

Intersticio de 02 anos

40 horas 200
30 horas (entre 30 e 39) , 190
20 horas (entre 20 e 29) 150
12 horas (entre 12 ¢ 19) 100

Tabela 1- Pontuagdo para promogio
Fonte: Proen — Pr6 Reitoria de ensino

Ainda como incentivo aos docentes integrantes da carreira do magistério superior, aquele que

possuir titulagdo de pés-graduagdo Stricto Sensu, sera concedida gratificagdo, calculada sobre
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o salario correspondente & classe, nivel e regime de trabalho a que estiver vinculado, & base

dos seguintes percentuais:

De 15 % para os detentores de grau de Mestre.

De 30 % para os detentores do titulo de Doutor.
Os percentuais acima sdo excludentes.

Os docentes integrantes da carreira do magistério superior da UNIVALI, apo6s cada
ano de efetivo servigo na Institui¢do, fard jus 4 gratificagdo adicional por tempo de servigo
equivalente a 1 % (um por cento) do respectivo  saldrio, até o maximo de 30 % (trinta por

cento).

Aperfeicoamento

As politicas de recursos humanos referentes ao aperfeicoamento .para docentes da
"UNIVALI é bem definida e constitui-se um dos principais componentes da politica de
recursos ‘humanos, tamanha € sua importdncia para a Institui¢do, j4 que.se percebe, pelo
numero de docentes cursando - mestrado- e doutorado um processo continuo de. .
aperfeigoamento e que existe a preocupagio em manter seus docentes com elevado nivel de

treinamento.

Através da comissdo de capacitagdo de recursos humanos para docéncia, criada pela
Resolugio n.° 052/CONSEPE/99, foram estabelecidas normas de licenga para
aperfeigoamento com a concessdo de bolsas de estudos para cursos de pos-graduagdo “stricto-

sensu” e “lato-sensu” .

A UNIVALI, de acordo com seu estatuto, aplicara pelo menos 2% (dois por cento) de
sua receita prépria anual realizada no desenvolvimento da pesquisa e da extensdo. Através da
Pré-Reitoria de Ensino, incentiva a divulgagdo de trabalhos técnicos e cientificos na “Revista
Alcance” editada pela UNIVALIL
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No periodo 1997 - 1999 encontravam-se em aperfeicoamento o seguinte nimero de

docentes com cursos em realizacdo (er), conforme tabela abaixo:

Titulagao 199771 | 1999711
Especializagdo (er) 5 2
Mestrado (er) 54 67
Doutorado () 17 79

Total 67 98

Tabela 02 — docentes em aperfeigoamento

Fonte: Proen — Pré Reitoria de'Ensino

A titulo de ilustragio apresenta-se também as politicas referentes a desempenho e

participagdo:

Desempenho

As politicas de recursos humanos para este componente, estio definidas através da

avaliagdo de produtividade ¢ desempenho docente, onde sdio abordados os seguintes aspectos:

1-  Situagio hora/aula ministrada em cursos da UNIVALI
a) em curso de graduagdo: n.° de h/a semanais x 1,2 = pontos por semestre
b) em curso lato sensu: total de h/a ministradas x 1,5 = pontos pelo curso
c) em curso stricto sensu: total de h/a ministradas x 2,0 = pontos pelo curso

d) em curso de extensdo ou aperfeicoamento promovido pela UNIVALI: total de
. b/a ministradas x 0,5 = pontos pelo curso

2- Atividades de orientagdo
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a) estagio supervisionado: n.° de alunos x 0,8 pontos por semestre completo

b) Monografia de graduagdo (trabalho de conclusdo de curso): n.° de alunos x 1,3

pontos por semestre completo

c) Monografia de curso lato sensu (orientagdo de contetido): n.° de alunos x 1,5

pontos por semestre completo
d) Dissertagio de mestrado: n® de alunos x 2,0 pontos por semestre completo

e) Bolsista de iniciagdo cientifica e bolsista de extens@io: n.° de alunos x 1,0

pontos por semestre completo.

As atividades relacionadas serdo contadas desde que néo estejam computadas na carga horaria

ministrada.
3- Produgdo de material didatico

Aqui s3o levados em considera¢do o n.° de titulos, onde serdo valorizados, no maximo,
dois exemplares de cada tipo de material didatico, que devera ser multiplicado por uma

pontuacdo previamente definida.
4 Participagdo em bancas e comissdes na UNIVALI

Aqui sdo levados em considera¢do o n.° de bancas, que devera ser multiplicado por
pontuagdo previamente definida. Excetuam-se os membros natos'de bancas ja pontuados

por outras fungges.
5- Formagio académica

Leva em consideragfio os cursos de especializa¢do latu sensu na area de atuagdo, cursos de

aperfeigoamento e atualizagio e créditos em pds-graduagio stricto sensu.
6- Desempenho docente

Leva em consideragio a avalia¢do pela dire¢fio da Unidade e as conclusdes da

comissfo de avaliag¢do institucional.

Além disso a UNIVALI adota critérios para avaliagdo dos professores por parte dos
alunos, que se compde de um questiondrio contendo 15 perguntas, com uma escala de
classificagdo de 1 a 5, que permite a apuragio de uma média individual de cada professor, ¢
sera processada durante os meses de julho e dezembro, levando em consideragdo as perguntas

seguintes:
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1. Demonstra possuir conhecimento do contetido que desenvolve

2. Aborda o contetdo da disciplina sob diversos enfoques tedricos

3. Recomenda bibliografia adequada para o aprofundamento dos contetidos

4. Desenvolve o programa com coeréncia € seguranga

5. Esclarece a importancia dos conteudos da disciplina para a formagao do aluno

6. Relaciona a disciplina com as demais e esclarece a sua importancia no curriculo do

curso

7. Desenvolve aulas dindmicas, fazendo uso de metodologias e técnicas, conforme as

necessidades de aprendizagem na disciplina

8. Utiliza linguagem clara e acessivel na explicagdo dos conteudos e termos

cientificos
9. Relaciona teoria e pratica na abordagem dos contetidos e trabalhos em geral
10. Incentiva a participagio, discussio e expressdo de idéias dyrante as aulas

11. Elabora instrumentos de avaliagdo coerentes com o programa, possibilitando ao

aluno demonstrar habilidades de anélise e sintese

12. Discute com os alunos os critérios de avaliagdo a serem adotados nas provas e

trabalhos
13. Analisa e comenta os resultados das avaliagGes com os alunos

14. Procura manter um clima de respeito mituo, atenc¢do e trabalho produtivo durante

as aulas
15. Cumpre o horario das aulas e outras atividades programadas

Ainda fazem parte da avalia¢do da produtividade, as atividades de pesquisa € extensdo.

Participagio

Este componente das politicas de recursos humanos, estd bem caracterizado no
Estatuto da UNIVALI, onde os docentes tem representagdo garantida no Conselho

Universitario, no Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo e nos Colegiado dos Centros.
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O colegiado de Centro é o 6rgdo deliberativo, técnico consultivo e de assessoramento
a0 Centro de Educagfo Superior, em matéria de ensino, pesquisa e extensfo e serd

constituido:
I — pelo diretor do centro de educagdo superior
IT — pelos coordenadores de curso do centro

III — por um ( 1 ) representante docente de cada curso integrante do centro, escolhido por seus

pares;

IV — pela representagio discente do Centro de, no maximo, 30% (trinta por cento) do total dos

membros do colegiado, escolhidos por seus pares, com mandato de 02 (dois) anos.

4,6 -Varidveis consideradas como “Indicadores de -Desempenho”, na Busca da
Melhoria da Qualidade

Indicadores relacionam quantitativamente dados com o objetivo de produzir .
pardmetros portadores de significados. A diferenga entre eles e a nogdo de produtividade
‘reside no ‘fato de que geralmente os indicadores tém uma fungdo de descri¢do e nfo buscam
“relacionar fatores de produgdo a quantidades produzidas. Os indicadores.de desempenho nio
sd0 neutros e implicam julgamento de valor. Geralmente define-se o desempenho da seguinte
maneira: quando o indicador varia num certo sentido, isso significa que a situagdo ¢ melhor;

quando ele varia no sentido contrario, a situacdo ¢ menos boa.

Idealmente, a avaliagdo de um curso deveria ser feita pelo seu produto, isto ¢, o aluno
devidamente formado. Neste caso, trabalhar-se-ia -com indicadores de resultados. Ao se
examinar a qualidade desses alunos poder-se-ia inferir sobre a qualidade do curso. No entanto,
este procedimento nio é tdo simples como parece. O desempenho do aluno formado, medido,
por exemplo, através de exame de ordens profissionais, salarios alcangados, pode estar
relacionado com outras varidveis, como niveis de renda familiar e prestigio da profissdo.
Poderia se imaginar um curso de qualidade sofrivel, que possua alunos de classes sociais de

renda alta e que conduza a profissdo altamente demandada. O desempenho dos egressos deste
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tipo de curso pode apresentar indicadores positivos, apesar de sua qualidade sofrivel. Dai a

importdncia da utiliza¢do de indicadores intrinsecos ao curso.

As atividades académicas possibilitam a construgdo de um vasto conjunto de

indicadores, cuja elencagem depende do interesse e dos objetivos da analise.

No presente trabalho foram utilizados os indicadores “titulagdo académica” e “regime
de trabalho”, uma vez que a Lei das Diretrizes e Bases (LDB) de 1996, estabeleceu que, nas
universidades, um ter¢o de seus professores deve ter titulo de Mestre ou Doutor; determinou,
ainda, que um tergo do quadro docente dessas institui¢des seja contratado por 40 horas
semanais. Com o objetivo de ter um acompanhamento mais de perto sobre todas as condigdes
exigidas para o alcance da melhoria do ensino nas universidades o MEC, a partir de 1997,
passou a avaliar os cursos através de Comissdes de Especialistas. A finalidade € alcangar a

melhoria da qualidade do ensino superior. O meio para atingi-la é exercer um maior controle

sobre a qualifica¢do dos docentes e de suas condi¢des de trabalho nos estabelecimentos. .

Considerou-se ainda, os indicadores: experiéncia no magistério superior dos docentes,
experiéncia profissional ndo académica e qualificagéo e regime de trabalho do coordenador do

Curso.

Esses dados foram obtidos' através de instrumento de pesquisa, conforme ja descrito, .. .-

que se julgou mais adaptaveis.a responder aos objetivos propostos € que sdo descritos e

analisados abaixo.

4.6.1 Titulagdo Académica

O perfil do corpo docente €, reconhecidamente, um importante indicador indireto da
qualidade de um curso. Supde-se que um curso com professores altamente titulados possua

uma melhor qualidade no ensino praticado.

A evolugdo da titulagdo académica nos cursos de graduagfio em administragdo durante
o periodo de 1997/1 a 1999/11, na UNIVALLI, ocorreu da seguinte forma:
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Evolu¢do da Titulagdo Académica do Curso de Administragdo
nos 5 campi e 1 nicleo

Titulacao 1997/1 1997 /11 1998 /1 1998 /11 1999/1 1999/l

Graduacao 8 8 ) 3 2 S
Especializagao 105 99 93 113 109 131
Mestrado 37 53 62 72 96 98
Doutorado 2 2 2 3 3 5
Total 152 162 160 191 210 237
Tabela 03

Fonte: Proen — Pro Reitoria de Ensino

W 1997/1
01997/
01998/1
| 1998/11
- |E31999/1
E 1999/11

Figura 1 — Apresentacdo da tabela 1 graficamente

A titula¢do académica para Sampaio (1993), constitui-se o principal indicador indireto

da avaliagfo da qualidade do ensino superior, tanto em institui¢des publicas como privadas.

No que se refere ao grau de titulagdo académica dos docentes do curso de graduagéo

em administra¢do da UNIVALLI, os dados da tabela 03 mostram claramente uma concentragéo

de docentes no nivel de especialista.
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B Graduagao 1999/1
19 @ Graduagéo
B Especializacd
0 W Especializagéo
O Mestrado
56% O Mestrado
0 Doutorado O Doutorado

Figura 2 e 3 — Demonstragio grafica da titulagdo docente nos anos de 1997 ¢ 1999

As figuras 2 e 3 , mostram a situagdo em 1997/1 e 1999/11.

Para melhor analise passo a comentar as titulagdes a seguir:

Graduacao

Professores

1997/ 1999/

Figura 4 — Numero de professores somente com graduacgéo

No ano de 1997/1 existiam 8 docentes cuja titulagdo era apenas graduag@o, sendo que,

no ano de 1999/11 passou para apenas 3(trés).
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Especializagcao

150

100 -

50 -

Professores

1997/ 1999/

Figura 5 — Numero de professores com especializagio

Aqui se nota uma concentragdo significativa de docentes no periodo em andlise, com
um percentual em relagdo ao numero total de docentes do curso de graduagdo em

administra¢do de 69,08% em 1997/1 e de 55,27% em 1999/11

A analise da figura acima, mostra que houve um decréscimo dos profissionais com
essa titulagdo no periodo 1997/1 a 1999/11 de 13,81%, em relagdo ao nimero total de docentes,

retratando uma pequena tendéncia de melhoria na titulagéo.

Mestrado
120
g 100
o 80
§ 60
5 40
<2 ‘::-
0 - ;
1997/1 1999/11

Figura 6 — Numero de professores com mestrado
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Aqui, observa-se que a evolug@o ocorrida foi significativa no periodo, passando o
curso no ano de 1997/1 de 37 docentes significando 24,34% do total, para 98 docentes no ano
de1999/11, significando 41,35% do total. Nota-se um esfor¢o por parte da Instituicdo em

qualificar seu corpo docente.

No ano de 1997/1, os docentes com curso de mestrado em andamento somados aos
docentes com mestrado concluido significavam um percentual de 48,68% do corpo docente
em relagdo ao total de docentes. Ja no ano de 1999/11, esse percentual passou para 60,75% em

relagdo ao total.

Doutorado

Professores
O=_NWAOO®

— .

1997/ 1999/

Figura 7 — Numero de professores com doutorado

No ano de 1997/1 os docentes com a titulagdo de doutor representavam 1,31% do total.

No ano de 1999/11 esse percentual passa para 2,10%.

Observa-se nas analises feitas que, o processo de qualificagdo dos docentes foi mais
intenso no ano de 1999, quando a institui¢do alcangou o percentual de Mestres e Doutores

definidos pela Lei de Diretrizes Bases — LDB, de 1996.

Constata-se seguramente, que existe esfor¢os por parte da Instituicdo, na busca da

titulagdo do quadro docente.
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Verifica-se que, existe uma forte indica¢do de que as politicas de recursos humanos da
UNIVALI orientadas para a titulagdo docente estdo dando resultados. As figuras apresentadas,

mostram claramente esta evolug@o.

Visando efetuar uma andlise mais apurada com os dados levantados passamos a
considerar como referéncia os padrdes estabelecidos pela comissdo de especialista do MEC

como sendo o ideal.

A seguir procede-se a analise comparativa dos dados apresentados pela UNIVALI com

os indicadores da comissdo de especialistas do MEC em relagdo a titulagdo académica.

A tabela resumo do numero de docentes, com respectivos percentuais, do curso de

administragdo da UNIVALI em 1997/1 e 1999/11 € a seguinte:

19971 1999/11
Titulagao Qtde. | % do total Qtde. % do total
Graduag@o 8 5,26 03 1,2
Especializagdo 105 69,08 132 55,46
Mestrado 37 2434 98 41,17
Doutorado 2 1,32 5 2,10
Total 152 100 238 100

Tabela 4 — Docentes 1997/1 e 1999/11 com percentuais

Fonte: Proen — Pro Reitoria de Ensino



Para o item titulacdo a Comissdo de Especialistas em Ensino de Administragdo do

MEC definiu os seguintes padrdes de qualidade:

Conceito Minimo de
A 15% doutores e 40% mestres e 30% especialistas
B 30% mestres e 30% de especialistas
C 20% mestres e 40% de especialistas
D 10% mestres e 20% de especialistas
E inferior

Tabela 5 — Padrdes de qualidade do MEC
Fonte: MEC

No que se refere a titulagdo dos docentes do curso de administragdo, a UNIVALI em
relagdo aos padrdes do MEC apresenta conceito C no ano de 1997/1, e, no ano de 1999/11,

conceito B.

Observa-se que, neste periodo, ocorreu uma evolugdo significativa no quadro de
docentes, principalmente no que se refere ao nimero de mestres, que passou de 37 para 98

docentes com a referida titulagdo.

Esta evolug@o foi proveniente das politicas de recursos humanos particularmente no

que diz respeito a admissdo, carreira, incentivos e aperfeicoamento praticadas pela UNIVALL

A admissdo, além de estabelecer rigidos critérios de selegdo, prioriza os docentes que
apresentam melhor titulagdo. Numa primeira etapa ¢ feita a analise dos curriculos dos
candidatos e, numa segunda etapa, os candidatos melhor classificados deverdo ministrar uma

aula de 30 minutos para avaliagdo de banca composta de 3 professores do curso.

A admissdo ¢ ponto importante nas politicas adotadas, porque ¢ o inicio de todo o
processo para a melhoria da titulagdo dos docentes, pressupondo-se, com isso, uma melhoria

na qualidade do ensino praticada.

A carreira, também é um componente que contribui para a melhor titulagdo, ja que

existe na UNIVALI um plano de carreira do magistério superior bem definido. O referido



plano de carreira, somente permite que o docente mude de uma classe para outra por titulagdo.

Esse fato influencia os docentes na busca de melhor titulagfo.

Os incentivos, intimamente ligados a carreira, também possem influéncia na busca da
melhor titulagdo dos docentes, j4 que os aumentos salariais sdo baseados no titulo do

professor.

O aperfeicoamento, buscado permanentemente pela Institui¢do, possui planos de
concessdo de bolsas de estudo aos professores que desejarem se especializar em cursos de

mestrado e doutorado. Na UNIVALI tem sido crescente o nimero de mestres e doutores.

Conclui-se que as politicas institucionais de recursos humanos da UNIVALI,
destinadas aos docentes, no que se refere a titulagdo académica, apesar de ndo haver
alcangado os padrdes minimos para conceito A, definidos pela comissdo de especialistas do
MEC, apresenta franca evolugdo e, consequentemente, influenciam na melhoria da qualidade

do ensino de gradua¢do em administragdo.

4.6.2 Regime de Trabalho

Esse indicador ¢ de grande significado para as andlises. H4 o pressuposto que os
alunos com professores dedicados exclusivamente ao ensino e a pesquisa, tenham
oportunidade de fazer um curso melhor que os estudantes cujos docentes tenham um perfil

oposto (outras ocupagdes além do magistério).

O regime de trabalho reflete o entendimento de que o desejavel para a universidade

seria que os docentes trabalhassem no regime de dedicagdo exclusiva.

No entendimento de Gaetani e Schwartzman (1993), esta visdo ndo ¢ consensual entre
os diversos campos de conhecimento. Para esses autores, ha setores que valorizam a atuacdo
do professor como profissional no mercado de trabalho como importante complemento para

atividades docente.

A seguir € apresentada a evolugdo do regime de trabalho dos docentes da UNIVALI

no periodo de 1997 a 1999.
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Regime de 1997/1 1997/  1998/1 1998/l 1999/1 1999/

Trabalho
Menos de 20 horas 60 65 64 79 68 68
20 — 39 horas 57 62 58 71 96 119
40 horas ou mais 35 35 37 39 46 51
TOTAL 152 162 159 189 210 238

Tabela 6 — Distribuigdo do regime de trabalho dos docentes

Fonte : Proen — Pro Reitoria de Ensino

()]

g H menos de 20 horas
§ B 20 - 39 horas

1 040 horas ou meis
o

Figura 8 — Demonstragéo grafica da tabela 4

A tabela mostra uma concentragdo de docentes com carga hordria entre 20 e 39 horas,
representando um percentual de 50 % em relag@o ao total de docentes, mostrando que sdo

maioria no universo pesquisado no ano de 1999/11.

A seguir passa-se a analisar cada uma das situagdes.
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Figura 9 — Numero de professores com menos de 20 horas

Percebe-se pelos dados da tabela 6, que praticamente no decorrer do periodo de 1997/1
a 1999/11, o nimero de docentes permaneceu 0 mesmo, com pequena alteragdo. No entanto,

em niimeros percentuais em rela¢@o ao total de professores ocorreu uma redugéo de 10,9% .

20 - 39 horas
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Figura 10 — Numero de professores situados no intervalo 20-39 horas
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Aqui ¢ destacada a predomindncia dos docentes com regime de trabalho entre 20 e 39
horas. A tabela 6 indica um percentual de 37,5% em 1997/1, evoluindo em 1999/11 para 50%
do total de docentes. Cabe observar que o nimero de professores com esta carga horaria

cresceu em 208%.

40 horas ou mais

60
50
40
30 A
20
10 -

Professores

1997/ 1999/1|

Figura 11 — Namero de professores com mais de 40 horas

A tabela 6 mostra que houve uma redugdo em termos percentuais de docentes no
periodo 1997/ a 1999/11 em relagdo ao nimero total de professores do curso da ordem de
1,6%. Porém, cabe salientar que em numeros de docentes, ocorreu um acréscimo de 16
professores, representando 45,71% a mais. Aqui, acrescenta-se que a pratica desejavel para

alcangar o regime de trabalho de 40 horas, pode e deve ser via Extensdo.

Aqui se nota perfeitamente, que a Instituicdo esta longe de atingir o estabelecido na
Lei das Diretrizes Basicas — LDB, onde indica que um percentual de um ter¢o de seus
docentes deve ser contratados em regime de 40 horas semanais. Neste indicador a UNIVALI

apresenta apenas 21,43 % de docentes com 40 horas ou mais.

Também neste indicador, foi considerado os padrdes de Qualidade estabelecidos pela

comissdo de especialistas do MEC, para uma analise mais apurada, que € descrita a seguir.

A tabela resumo do regime de trabalho dos docentes da UNIVALI, vinculados ao

curso de administragd@o € a seguinte:
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Regime de trabalho 199711 1999/11

Qtde. % Qtde %
Menos de 20 horas 60 39,47 68 28,57
20-39 horas 57 37,50 119 50
40 horas ou mais 35 23,03 51 21,43
Total 152 100 238 100

Tabela 7 — Namero de professores com respectivos percentuais

Para este item, a Comissdo de Especialistas de Ensino em Administracio da

SESuw/MEC definiu os seguintes padrGes de qualidade:

Conceito Regime (percentagem minima de docentes em
tempo integral)
A 30
B 25
C 20
D 10

Tabela 8 — Padrdes percentuais do MEC
Fonte: MEC

No que se refere ao regime de trabalho dos docentes do curso de administragdo, a
~UNIVALI em relagdo aos padrdes estabelecidos pela Comissdo. de Especialistas da
SESWMEC, apresenta conceito C. Analisando a tabela 7, observa-se que os docentes com
mais de 40 horas apresentam no ano de 1997/1, um percentual de 23,06% em relagéo ao total,
e em 1999/I1 um percentual de 21,43%. Os docentes com carga intermedidria de 20 "a 39
* horas, apresentam uma tendéncia de crescimento, com uma variagdo percentual de 12,5%. No
que se refere aos docentes com menos de 20 horas, nota-se que ocorreu uma redugdo no

percentual da ordem de 10,9%.

Observa-se um esfor¢o da Instituigdo, ja que houve uma melhora de percentuais para
os docentes com carga horaria ndo integral. No entanto ela ainda nio estd nos padrdes
adequados, ma vez que quanto maior for a dedicagdo do professor a universidade, certamente
maior sera a possibilidade de melhoria do ensino. Portanto, falta uma politica clara de
valoriza¢do da dedica¢@io exclusiva, que em muito contribuird para uma efetiva melhoria da

qualidade do ensino.
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4.6.3 Experiéncia no magistério superior em qualquer IES

Campus Até Sanos De6alSanos Maisde16anos
Campus I — Itajai 19 26 11
Campus I I ~ Balneario Camborit 14 09 04
Campus IIT — Tijucas 09 06 08
Campus IV - Biguaga 23 17 05
Campus VII - Séo José 30 28 06
Nucleo de Itapema 06 09 -

Tabela 9 — Dados de 1999

Fonte — Pr6 Reitoria de Ensino

Na analise observa-se’ que 42,61% do total dos professores tem experiéncia de até 5
anos, 40,08% tem experiéncia de 6 a 15 anos ¢ 14,34% mais de 16 anos. H4 uma clara
- demonstragdo que um percentual significativo- dos docentes situa-se na faixa .entre 6 € 15
- anos. ‘Considerando que a Institui¢do tem apenas 11 anos de existéncia, nota-se que ha uma

preocupagio em manter profissionais-experientes.
- 4.6.4 Experiéncia Profissional ndo Académica

Este indicador foi considerado na pesquisa, por julgarmos importante, pois de acordo
com Sampaio (1998), a experiéncia do professor universitario no mercado profissional, em
regra, ¢ muito relevante para a formagéo do estudante.

Se, por um lado, o porte do titulo de Mestre e/ou Doutor por parte dos professores
universitarios é desejavel, da perspectiva do MEC, por outro, a posi¢éio desse profissional no
mercado ocupacional — em que outros valores, nio s6 os académicos, estdo presentes — €
elemento ﬁmdamental para a qualificagdo dos cursos.

Assim, se passa a apresentar os dados levantados, referentes a este indicador.
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Campus Até Sanos De6al5anos Maisde 16 anos
Campus I — Itajai 11 32 13
Campus I I — Balneédrio Camboriu 08 15 04
Campus III — Tijucas 04 13 06
Campus IV — Biguagu 15 21 09
Campus VII — Sdo José 20 36 12
Nicleo de Itapema 03 11 -

Tabela 10 — Dados de 1999

Fonte Pré Reitoria de Ensino

Nota-se que 25,73% dos docentes com até 5 anos na Institui¢do possuem experi€ncia
‘profissional ndo académica, 54% de 6 a 15 anos e 17,72% mais de 16 anos. Pode-se aferir que
h4 uma relagdo direta da teoria com a pratica, contribuindo diretamente para a melhoria da
qualidade do ensino de graduagio em administragdo, j4 que isto coloca o aluno em contato
direto  com -a realidade pratica. Os numeros apresentados na presente tabela.referem-se a
dados obtidos na hora da contratagdo -do-docente. Acrescenta-se ainda, que esta experiéncia .

pode e deve ser feita via extensdo.

465 Qualificacdo e Regime de trabalho do-responsavel pela coordenac¢io do curso .

Este indicador foi considerado na analise, tendo em vista que também a Comissdo de
Especialista em Administragio da SESwMEC; recomenda ser levado em consideragdo para
defini¢do dos padrdes de qualidade de um curso, além do que o coordenador do curso € o

responsavel pela conduggo do projeto pedagdgico.
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Assim, se passa a apresentar os dados pesquisados na UNIVALI, conforme abaixo.

Campus Qualificagio Titulacdo Regime de trabalho

Campus I — Itajai - Administrador M 48h/a
Campus I I — Balneario Camborit  Administrador E 42h/a
Campus III - Tijucas Administrador M 48h/a
Campus IV - Biguagu Administrador D 48h/a
Campus VII - Sdo José Economista M 42h/a
Nicleo de Itapema - Geografo M 40h/a
Tabela 11

Fonte : Pro Reitoria de Ensino

Na presente analise pode-se perceber uma significativa predomindncia de
coordenadores de curso de administragdo com formag@o de administrador, num total de 66%
dos dirigentés. Observa-se ainda, que ba um indicativo muito forte no sentido dos dirigentes
dos cursos de' administragdo em buscarem a titulagdo maxima, pois dois coordenadores se. .

* "encontram com o doutorado em realiza¢dc -¢; um coordenador com o mestrado em realizagfo.

" Percebe-se claramente que as politicas de recursos humanos da UNIVALI para o
" aperfeicoamento estd sendo aplicada, como por exemplo, o numero de docentes que estdo
cursando mestrado e doutorado, num total em 1999/2 de 98 docentes, conforme apresentado
na tabela 02; licengas para cursos de pds graduagdo, conforme estabelece a Resolugdo
CONSEPE/99, inclusive concedendo bolsas de estudo.
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Os padrdes de qualidade definidos pela Comissdo de Especialistas do MEC, séo os

seguintes:

Conceito Titulagdo Regime
A Doutor | Integral
B Mestre Integral
C Mestre Parcial
D Especialista Integral
E Especialista ' Parcial

Tabela 12 — Titula¢@o do responsavel pela coordenagdo do curso
Fonte: MEC

Na analise da presente tabela, no que diz respeito ao responsavel pela coordenagéo do
| curso, observa-se que somente o CES IV estd enquadrado dentro dos padrdes estabelecidos,
com conceito A. O CES II apresenta conceito D, o CES III conceito B, o CES VII.conceito B

- ¢ 0 Nicleo de Itapema conceito B.

Mesmo n#io tendo alcangado o ideal, foi observado, nos dados levantados, forte
tendéncia da Instituigdo em brevemente atingir este indicador, inclusive com os docentes com -
-conhecimentos especificos em administrag@o, pois na tabela 11, j& se nota uma tendéncia para ,
tal fim.

Aqui, também as politicas institucionais de recursos humanos de incentivos a carreira
docente tem contribuido para mestres e doutores dedicarem-se exclusivamente a universidade

e, com isso, contribuido para melhorar a qualidade dos cursos.
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5. CONCLUSAO

Ao concluir o presente trabalho, procura-se fazer algumas consideragdes referentes ao

mesmo, bem como seu significado para a Universidade do Vale do Itajai.

Este estudo procurou verificar a influéncia das politicas de recursos humanos
destinadas aos docentes da UNIVALI, na melhoria da qualidade de ensino dos cursos de

graduag@o em Administragio.

Como elementos de politicas de recursos humanos, adotou-se por base a admissdo, a
carreira, considerada por Grillo (1996), como sendo a mola propulsora de qualquer programa
de desenvolvimento de recursos humanos em uma universidade, os incentivos € 0

aperfeicoamento.

Como elementos de melhoria da qualidade do ensino, foram utilizados os padrdes
-estabelecidos - pela Comissdo de Especialistas em Administragdo da SESwWMEC,
principalmente nos aspectos referentes a titulagdo académica e ao regime de trabalho, além da
experiéncia no magistério superior em institui¢do de ensino superior, experiéncia profissional

ndo académica, qualifica¢do e regime de trabalho do responsével pela coordenagéo do curso.

Com estes dados passou-se a analisar como esses elementos estariam influenciando na
~qualidade do curso e se a UNIVALI estaria-alcangando as metas desejadas com a aplicagdo de

politicas de recursos humanos.

Atualmente, a titulagdo académica é o indicador mais importante para definir a
qualidade de um curso. Para atingir a melhor titulagio, a UNIVALI, mediante a utilizagdo de
politica de admissdo, onde € dada preferéncia aos docentes de melhor titulago, demonstra

estar buscando atingir o nivel ideal.

Observa-se uma acentuada preocupagdo com a admissdo de docentes, j4 que a
Comissdo de Especialistas da SESWMEC define que o curso, para ter conceito A, tem que
cumprir os padrdes minimos de qualidade, que sdo 15% de doutores, 40 % de mestres € 30 %
de especialistas. A UNIVALI apresenta-se com conceito C no ano de 1997 e conceito B no
ano de 1999, demostrando uma evolugio neste sentido. Nota-se uma deficiéncia no nmimero de
doutores, uma vez que além de ter que atingir o padrio minimo, deve a instituigio trabalhar

no sentido de superar o padrdo determinado pelo MEC.
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Além das preocupagdes com a admissdo, existe também politicas definidas de
aperfeicoamento de docentes. Esta politica de recursos humanos, vem sendo aplicada em

larga escala, com o objetivo de qualificar os docentes que nfo possuem a titulag@o adequada.

Visando manter € incentivar a permanéncia dos docentes na Institui¢do, a UNIVALI
possui politicas de recursos humanos definidas através do plano de carreira e incentivos,

privilegiando os docentes com maior titulagdo.

No que se refere ao regime de trabalho a comissgo de especialistas do MEC define que
0 curso, para obter conceito A, exige que a Institui¢8o tenha 30 % de seus docentes com
tempo intégral. Neste item, a UNIVALI apresenta conceito C. No entanto, ao estabelecer
politicas -de incentivos, aperfeicoamento e avaliagdes de desempenho, infere-sé que a
" institui¢fio deseja que seus docentes possuam dedicagdo integral. Com referéncia ao regime de

trabalho dos coordenadores apenas um, atingiu o padréio estabelecido pelo-MEC.

Além desses aspectos, a Instituicdo possui preocupa¢do com a experiéncia de seus
‘docentes, uma vez que uma parcela de 40,08 % dos docentes possua experiéncia em alguma
instituicdo.

* Entende-se ‘que o presente trabalho podera ser utilizado pela UNIVALL,. para utilizar. . -

" ‘Cada vez-mais as politicas de recursos humanos na sua integridade, -.considerando-se, ainda,. . -

" que as mesmas podem ser melhor divulgadas, mediante a implementa¢io de semindrios de

estudos e divulgagdo das politicas de.recursos humanos.

Finalmente, entende-se que todo o processo referente as politicas de recursos humanos
e 4 melhoria da qualidade do ensino passa por mecanismos internos que deveriam ser de
conhecimento do corpo docente, de forma que houvesse uma conscientiza¢do de todos na
busca da methor qualidade do curso.

Desta forma, conclui-se que a UNIVALI tem, através das politicas de recursos
humanos adotadas, procurado melhorar a qualidade do ensino de graduagdo em
administragdo. Dentre essas politicas adotadas, as que parecem apresentar maior eficacia sio
as politicas de admissio e incentivo, com influéncia direta na titulagdo docente, o que

melhora sem divida o desempenho do professor em sala de aula.

Por outro lado, apesar do esforgo referente a implantagio da politica de dedicagéo de
tempo integral, através de plano de carreira, nota-se que nfo tem surtido efeito, pois os
indicadores mostram que em 1997, um percentual 23,03 % dos docentes tinham dedicagdo de
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40 horas €, em 1999 o percentual passou para 21,43 %, quando o ideal proposto pelo MEC ¢

de ter no minimo 30 % dos docentes com 40 horas.

No seu conjunto, as politicas de recursos humanos adotadas pela Institui¢do parecem
ndo haver alcangado os padrdes exigidos, mas caminham em direg¢do a atingir os objetivos

organizacionais.

S#o muitas as formas de avaliar, como por exemplo a auto avaliagdo do professor € do
aluno; a avaliagio da infra-estrutura, onde sdo verificadas as instalagdes fisicas, os
laboratérios, informatizagio, secretarias académicas, bibliotecas setoriais com respectivos

nimeros de titulos, estrutura fisica e de apoio, projeto pedagogico.

A forma utilizada foi a que julgou-se melhor para o presente estudo, tendo em vista a
restri¢gdo do tempo e de recursos, nio impedindo no entanto, que outras pessoas possam usar 0

trabalho como base para um outro mais aprofundado.
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