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RESUMO

O estudo desenvolvido teve como objetivo conhecer a satisfagdo do corpo docente
do quadro de carreira de uma Instituicdo de Ensino Superior no Estado do Rio
Grande do Sul, em relacdo as politicas de recursos humanos praticadas por essa
Instituicdo. Para tanto foi desenvolvido, no periodo de julho de 1997 a dezembro de
1999, um estudo de caso no que se refere a uma dada unidade, de carater
descritivo exploratério. Os dados foram levantados através da aplicacdo de um
questionario a uma amostra de 124 professores nos diversos niveis de titulacéo, de
uma populacdo de 525 professores em dezembro de 1998. Os dados obtidos foram
analisados quantitativamente  tendo um suporte qualitativo nas respostas
especificas sobre a satisfagdo quanto as politicas de recursos humanos. Essa
analise do estudo apontou o conhecimento e satisfagdo dos docentes frente as
politicas bem como pontuou as necessidades de forma a permitir a andlise tanto do
conjunto como das politicas individualizadas, conduzindo a uma reflexdio sobre a
forma de atender os anseios dos docentes. Os resultados levantados
encaminharam a uma discussao sobre a importancia de uma politica de recursos
humanos adequada as necessidades dos docentes sendo que os dados também
poderdo servir de base para agdes organizacionais que visem & constante
adequacdo dos programas existentes pela dinamicidade do tema abordado. Ainda o
presente estudo, possibilitou a compreensdo da complexidade de um 6rgédo de
Recursos Humanos dentro de uma Universidade, frente a um referencial teérico que
permitiu um entendimento e ampliagdo dos conhecimentos, que poderdo servir de
base para estudos posteriores nesta area.



ABSTRACT

The study has been developed like the especially objective, to know the teaching
staff's satisfaction from the carrer's schedule of a Higher Education Institution of the
state of Rio Grande do Sul(Brazil), in relation to the humans results' politicions
operated for this Institution. To make this real it was developed, on the period of July
1997 to December 1999, a study case refered to a certain unit, in a exploratory
describe manner. The results were found with the use of a questionaire for an
amount of 124 professors especialized in different areas from a total of 525
professors in December 1998. The results found were analysed quantitatively and
they were also supported qualitatively on the answers about the satisfaction related
with the humans resorts' politicions. These study analysis showed the knowledge and
the teaching staff's satisfaction related to the politicions and its necesseriesin a way
to allow the analysis of the politicions in a particular and in a general way,
conductingto a reflexion about the way how to obtain what the professors want. The
results that were picked conducted to a big discussion about the importance of a
humans resorts' politicion adjusted to the professors' necesseries and also like a
base to the organizacional actions that want a constant adquacion of the programs
existed as a resuit of the dinamic subject approached. The presented study, has
made possible the understanding of a complex organ of the Humans's Resorts inside
a university forward a theorist reference which allowed an understanding and
aplication of knowledge that would serve like a base to the next studies in this area.



1- INTRODUGAO

As organizagbes séo sistemas sociais, devidamente organizadas, para atingir
um objetivo. Elas existem ha milthares de anos e s&o alvos de estudos nas diferentes
areas de conhecimento, como a Saciologia, a Psicologia e a Administragdo.

As organizagbes sdo ainda classificadas de acordo com seus objetivos.
Assim, existem organizagGes industriais, comerciais e de prestagdo de servicos. Um
tipo de organizag&o importante para a sociedade s&o as universidades, cujo objetivo
€ o desenvolvimento de atividades de ensino, pesquisa e extens3o.

BALDRIDGE (1977) refere que as universidades sdo organizagSes
complexas, cujas caracteristicas sdo a ambiglidade de objetivos; a prestagdo de
servicos a uma clientela que exige a participagdo na tomada de deciséo da
Instituigdo e, cuja tecnologia é problemética na medida em que trabalha com
pessoas que tém necessidades diferenciadas. Essas organizacSes sdo
imprescindiveis para a sociedade porque proporcionam a formagdo profissional e
educacional da populacéo.

A dinamica que envolve as organizagbes, mais especificamente as
organizagbes universitarias, determina situagbes que as modificam. RIBEIRO (1977)
refere que as instituicGes universitarias interagem com o ambiente e s3o parte deles.
Necessitam adaptar-se, desenvolvendo processos de mudanca. Deste modo, para
que as mudangas atinjam os objetivos almejados, alteracdes nos aspectos
estruturais, comportamentais e tecnolégicos das organizagdes universitarias,
pareciem constituir-se em aspectos de fundamental importancia.

Outro aspecto a ser considerado como importante nas organizagbes e na
busca da consecugéo dos objetivos organizacionais diz respeito as politicas de
recursos humanos adotadas com a finalidade de manter e promover o quadro de
colaboradores. |
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No que diz respeito a administracdo de recursos humanos em Instituigbes
de Ensino Superior, este aspecto parece estar diretamente ligado a qualidade de
trabalho do corpo docente, de tal forma que tem levado, dirigentes e
administradores, a buscarem, através de estudos da teoria administrativa,
alternativas para tornar essas Instituices mais eficientes e eficazes em relagéo
aos seus objetivos de ensino, pesquisa e extensao.

Segundo ZACARELLI (1986), a Administracdo de Recursos Humanos nas
Universidades é uma area de fundamental importancia, visto que uma politica de
recursos humanos adotada pode promover o desenvolvimento ou o declinio da
Universidade.

Da mesma forma que os mais diversos tipos de organizagbes, também as
Instituicoes de Ensino Superior tém buscado meios de gerenciar politicas de
recursos humanos com o objetivo de promover o0 desenvolvimento da
organizagao, paralelo a satisfacdo dos membros que as compdem. Modelos
tradicionais de recursos humanos tém sido amplamente utilizados com resultados
variados dentro de um nivel satisfatério, buscando, qualidade, envolvimento e
aumento da produtividade.

A Instituicdo de Ensino Superior, unidade social do presente estudo, tem
adotado como pratica de desenvolvimento de recursos humanos, varios aspectos
a serem considerados, entre o quais uma politica de capacitagdo docente em uma
busca permanente de melhoria continua da qualidade educacional, em
consonancia com as normas ditadas pelo Ministério da Educacdo e Cultura
(MEC).

No que se refere ao quadro administrativo, gradualmente tem havido um
incremento no interesse e investimento por seu desenvolvimento, seja através de
programas de qualificacdo de pessoal, tanto em nivel técnico como
comportamental, seja pela ado¢do de sistematicas de trabalho em nivel de
recrutamento e selec&o e programas de avaliacao de desempenho.

SILVA (1990), faz referéncia a pesquisa de OLIVEIRA DOS REIS (1987)
sobre “Desenvolvimento Docente na Universidade do Amazonas”, cujos
resultados apontam para diferenciados graus de satisfag@o, atribuidos a uma
série de fatores ligados a caracteristicas pessoais dos professores e as
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dimensdes do contexto organizacional, e observa que, caracteristicas proprias de
cada Instituicdo de Ensino Superior, tais como qualificagdo docente, regime hora-
aula, natureza dos cursos, infra-estrutura, localizagédo geografica, apontam em
diregéo a tais resultados.

Observa-se na literatura sobre politicas de Recursos Humanos que os
modelos adotados estdo voltados aos mais diversos tipos de organizagées,
sejam elas da area de producdo ou de prestagio de servigos.

Segundo GRILLO (1986), o desenvolvimento de Recursos Humanos em
organizagbes universitarias estrutura um desenvolvimento direcionado,
especificamente as universidade na forma de um “Ciclo Continuo de
desenvolvimento de Recursos Humanos”, cujos componentes séo: participaco,
carreira, incentivos, treinamento, avaliagéo, promog¢ao.

Tendo em vista as experiéncias nas atividades da area de Recursos
Humanos de uma Instituicdo de Ensino Superior, atuando junto as politicas
adotadas pela Instituicdo, elabora-se a seguinte pergunta de pesquisa:

Qual a satisfacdo do corpo docente em relagdo as politicas de
recursos humanos adotadas por uma Universidade do Rio Grande do Sul?

Para responder a esta questdo foi desenvolvido um estudo tendo como
objetivo geral analisar a satisfacdo dos docentes de uma Universidade do Rio
Grande do Sul em relacdo a politica de recursos humanos adotada pela
Instituic&o a partir do modelo proposto por GRILLO (1986).

Também objetivou-se descrever as politicas de Recursos Humanos
adotadas pela Instituigdo, verificando o conhecimento dos docentes e pontuando
as necessidades dos docentes em relagao as politicas de Reéursos Humanos

Ainda o presente estudo tem por objetivo identificar a satisfagdo dos
docentes tendo em vista as politicas de Recursos Humanos que a Instituicdo
adota e discutir os dados obtidos, especialmente através do referencial do Ciclo
Continuo de Desenvolvimento de Recursos Humanos proposto por GRILLO
(1986).

O presente estudo, ao analisar as politicas de recursos humanos de uma
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instituicGo de Ensino Superior voltadas ao corpo docente pretende a

compreensdo da complexidade de um 6rgéo de Recursos Humanos dentro de

uma Universidade, frente a um referencial teérico que permita um entendimento e

ampliacdo dos conhecimentos, podendo servir de base para estudos posteriores.
Pretende-se também com este estudo, produzir conhecimento.



2- FUNDAMENTAGAO TEORICA

2.1 ‘Instituigdes de Ensino Superior

As Instituicdes de Ensino Superior (IES) sdo sistemas sociais que tém o
objetivo de proporcionar o ensino de terceiro grau; a pesquisa e a extensdo. Podem-
se apresentar sob aforma de instituicdes isoladas, cuja principal fungéo é o ensino,
ou como universidades que sdo organizagGes mais complexas que, além da
transmissdo de conhecimentos, t&ém condicdes de desenvolver a pesquisa e a
extenséo.

BALDRIDGE et al. (1992), entendem a universidade como uma organizacdo
formal complexa, cujo insumo e produtos s&o humanos e que difere das demais em
relagcdo a algumas caracteristicas, como a ambiglidade de metas, a prestacdo de
servigos a uma clientela exigente, a tecnologia problemética e 0 emprego de
profissionais especializados.

As universidades brasileiras seguem as caracteristicas do modelo europeu
quanto ao ensino e a pesquisa, e das universidades americanas, no tocante ao
ensino profissionalizante e a extensdo, como prestagéo de servigos.

O surgimento de universidades no Brasil seguiu 0 modelo da primeira criada no
Pais em 1920 — a Universidade do Rio de Janeiro. Ela resultou da unido da Escola
Politecnica e da Faculdade de Medicina, as mais antigas do Pais, com a faculdade
de Direito, tendo lugar, assim n&o apenas uma fus&o, como também a federalizagéo
'de duas faculdades privadas existentes na Capital Federal. O padréo de formacgéo
das Universidades brasileiras segundo CUNHA (1989), passou a ser a reunido de
instituigbes isoladas, tanto para as instituigbes publicas, como para as privadas.

Na década de 50, o ensino superior no Brasil foi palco de uma significativa
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mudancga, quando as Instituicbes de Ensino Superior foram interiorizadas. Tal
fato deveu-se as pressées em torno do governo para ampliar o campo de acao
das Universidades, possibilitando que um maior nimero de alunos tivesse acesso
ao nivel universitario.

Neste sentido, VAHL (1980, p.38) refere que,

o boom das Instituicbes de Ensino Superior privadas isoladas ocorreu a partir
de 1968, quando o Govemo Federal decidiu diminuir o rigor na anélise dos
processos de auforizagdo para a criagdo de novos cursos, de acordo com a
politica de abertura para maior atua¢ao da iniciativa privada no campo do
ensino superior, como unica férmula capaz de diminuir a forfe presséo dos
estudantes que lutavam pela obtengdo de uma vaga no ensino superior.

TEIXEIRA (1989) faz referéncias a tais acontecimentos em sua trilogia
sobre o ensino superior no Brasil, quando ressalta que um dos fatores que
impulsionou a ampliagdo do Ensino Superior no pais foi a transformagéo da
sociedade agraria e comercial, em sociedade urbana-industrial, ocorrendo uma
mudanca de énfase, onde a expansao quantitativa foi marcante.

Estudos nos revelam estatisticamente tais dados: “As universidades, no
sentido estrito, passaram de 5, em 1945, para 37, em 1964. O numero de
estabelecimentos isolados subiu de 293 para 564 nesse periodo” (CUNHA, 1983:
p.253). O mesmo autor ainda refere que,

As fransformagdes por que passava a sociedade brasileira, desde a republica,
criaram condigbes para que os estudantes viessem a constituir uma forga
ativa no campo politico, deixando de ser apenas sustentagdo mobilizavel por
outras forgas...O crescimento do ensino superior, permitiu o aumento da
proporgédo de estudantes onundos das camadas médias, tanto dos setores
ascendentes das classes trabalbadoras, quanto descendentes, formados
pelos destituidos das classes dominantes (CUNHA, 1983 p.318).

As Instituicdes de Ensino Superior desempenham um importante papel no
desenvolvimento da sociedade moderna, segundo GRILLO (1986, p.93) “este
papel & diferenciado pois esta assentado sobre uma base de producéo e difuséo
do saber”. Diante disto, 0 mesmo autor ainda ressalta que

...hunca é demais enfatizar a necessidade de as Instituicbes Universitarias
dedicarem atengdo especial aos professores e funcionarnos que, nos diversos
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niveis de responsabilidade, garantem o seu funcionamento e o alcance de
seus objetivos.(1988, p 93).

Ja CHIAVENATO (1996) afirma que, aparentemente a area de recursos
humanos tem sofrido varias mudancas nos Gtimos tempos, porém que tais
mudangas estdo alicergadas em termos de “filosofia e postura”, permanecendo o
mesmo perfil de décadas anteriores: “muito se falou, mas pouca coisa realmente
mudou.”(1996, p.1).

Autores como BALDRIDGE (1982), FINGER (1997), HALL (1984) ao
analisarem as universidades como organizagdo, as destacam pelas suas
particularidades e pelas caracteristicas, também comuns as empresas como a
necessidade de interagdo com 0 ambiente, gerando recursos necessarios para o
cumprimento da miss&o da organizagdo assim como a satisfagdo dos usudrios e a
necessidade de estabelecer uma missdo e definir objetivos para a organizacédo
uma vez que a universidade néo difere de outras empresas no tocante ao trabalho
e encargos de seus dirigentes, sendo que seu diferencial encontra-se em sua
misséo especifica.

2.2 Evolugéo Histérica da Administragdao de Recursos Humanos

Ao nivel da Administragdo de Recursos Humanos no Brasil, o periodo que
antécede a 1930 é descrito como a fase pré-juridico-trabalhista, tendo em vista as
relacdes de trabalho n&o serem pautadas pela legislag&o trabalhista uma vez que
as empresas apenas executavam fungdes de registro, controle de quantidade de
pessoal e folha de pagamento, sendo que tais atividades n&o eram contempladas
por um 6rgéo especifico para esse fim, e sim, desenvolvidas juntamente com
outros processos administrativos, como os de material e contabil. (ALMEIDA,
1993).

Nesse periodo a participagéo do trabalhador na dinamica da empresa, era
intensa, fator esse apontado por AQUINO (1984) como consequiéncia da auséncia
de intervencdo estatal nas relagdes trabalhistas e também pela prépria estrutura
pequena das empresas 0 que permitia uma maior aproximagéo entre patrées e
empregados. O autor ainda destaca a influéncia dos imigrantes europeus nas
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relagGes trabalhistas brasileiras, em virtude do seu elevado grau de instrucéo,
cultura e politizagdo comparado ao trabalhador brasileiro. Estes foram fatores
preponderantes que influenciaram sobremaneira, transformando a mentalidade e
as formas de conduta do trabalhador brasileiro.

Uma mudanga intensa e significativa ocorreu a partir da revolugéo de 1930
quando, Getulio Vargas, politico habil e dotado de grande sensibilidade e tino
politico, percebendo a inquietagdo da classe operaria tratou de legislar em favor
do trabalhador brasileiro, bloqueando, na fonte, as inquietagbes e reivindicagbes
crescentes da classe operaria.

Foi instituida a partir de entdo uma volumosa Legislagdo Trabalhista,
incluindo a criagdo da carteira de trabalho, concesséo de férias, regulamentacgéo
do horario de trabalho na industria e comércio, estabelecimento das condi¢des de
trabalho de menores na industrias e a criag&o do Ministério do Trabalho entre
outros atos a favor da méo-de-obra (AQUINO, 1984).

O mesmo autor destaca ainda que esse foi o periodo de estimulagcdo das
bases do sindicalismo brasileiro, criado sob o manto controlador do Estado, uma
vez que Getulio Vargas temia a capacidade de organizagio e mobilizacdo da
classe operaria. Dessa forma, o contetdo da legislag&o favorecia os operarios,
dando-lhe certas garantias, ao mesmo tempo em que os colocava sob a tutela do
Estado.

Conforme BOOG (1991), com a criagdo da CLT (Consolidagio das Leis
Trabalhistas), os trabalhadores tiveram assegurados, por lei, vérios direitos, que,
ao mesmo tempo que pretendiam humanizar o trabalho e suas condigdes, em
principio colocavam o trabalhador como “parte fraca® e o empresario como
“homem mau”. Essa postura defensiva passou a impregnar as relagSes com o
pessoal. Todas as falhas eram rigorosamente registradas, de modo que, se no
futuro houvesse uma reclamacéo trabalhista, a empresa pudesse se defender na
justica, caracterizando entdo uma fase predominantemente burocratica e
disciplinar em termos de Administragéo de Recursos Humanos.

AQUINO (1984) refere que na década de 50, historicamente o Brasil deu
um enorme salto desenvolvimentista a partir do governo de Jucelino, que,
aproveitando a infra-estrutura econdmica montada por Getulio Vargas, planejou o
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parque industrial brasileiro. Como nao havia no Pais um capitalismo consolidado,
foram trazidos do exterior varios grupos econdmicos, abrindo as portas da nacio
ao capital estrangeiro e aos grupos. internacionais, que trouxeram, entre outros
efeitos, uma maior complexidade tecnoldgica e organizacional.

Ainda merece destaque a referencia do autor de que, tais avancos
tecnologicos trouxeram em seu bojo a necessidade de pessoal mais qualificado e
melhor preparado, atribuindo assim a Secdo de Pessoal as atividades de
recrutamento e seleg@o sistematizadas, treinamento e politicas de remuneragéo
adequada a fim de manter a mao-de-obra estavel e motivada.

De acordo com AQUINO (1984) a necessidade de operacionalizagéo
desses sistemas fez com que o empreséario brasileiro importasse também o
modelo americano do Industrial Relations, porém isso n&o solucionou 0s
problemas existentes uma vez que foram elevados a este posto os antigos Chefes
de Pessoal que levaram para suas novas fungbes, os antigos habitos, ou seja,
uma grande énfase na burocracia, mantendo o enfoque disciplinar, legal e
punitivo. Houve promogdes salariais e de status, mas nada foi acrescentado as
praticas da Administragdo de Recursos Humanos.

Posterior a esses fatos, surge no Brasil a fase tecnicista ou
instrumentalistica da Administragdo de Recursos Humanos, com a substituicio da
Segdo de Pessoal pelo Departamento de Relacbes Industriais, importando
também tecnologias que permitissem a operacionalizacdo dos subsistemas de
Recursos Humanos, desde a contratagdo de pessoal, passando pelo seu
desenvolvimento até a sua manutencao (ALMEIDA, 1993).

Ainda segundo 0 mesmo autor, somente a partir de meados da década de
60, € que surge o Gerente de Recursos Humanos com o advento da abordagem
sisttmica em Recursos Humanos, integrando os enfoques administrativo,
estruturalista e comportamental.

AQUINO (1984) aponta a revolugéo de 64 como com o fato marcante entre
as décadas de 1960 e 1970, que fez com que os problemas dos trabalhadores
fossem abafados e adiados, para serem retomados somente a partir do final dos
anos 70, com os movimentos grevistas que surgiram nos estados industrializados,
passando entéo a ocorrer algumas mudangas. Contudo, em termos de atividades,
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a area de Recursos Humanos, nesta época, caracterizava-se apenas pelo
crescimento numérico, havendo uma grande atividade no preenchimento de
vagas e treinamento de mao-de-obra, porém, de certa forma alienadas da
realidade da empresa, uma vez que constituiam-se apenas em atividades
voltadas para dentro.

Ao mesmo tempo em que um processo social dinamico se desenvolvia no
Pais, as praticas da administracdo de Recursos Humanos ainda concentravam-se
na burocracia e nos aspectos legais e punitivos, sendo a empresa concebida
como um modelo fechado e imune as influéncias externas. Desta forma, a
Administracdo de Recursos Humanos trouxe pouca contribuicdo para a solugéo,
ou reducéo dos conflitos existentes (AQUINO, 1984).

O autor ainda refere que somente a partir da década de 80 € que a
Administracdo de Recursos Humanos no Brasil inicia, paulatinamente, a tornar-se
mais integrada a operacdo global da empresa, voltando-se a integracdo das
pessoas e grupos, visando garantir a sobrevivéncia de sua fungdo nas
organizagdes.

Segundo BOOG (1991), a década de 80 traz em seu bojo a necessidade
de uma readaptacdo profissional devido a caréncia de pessoal especializado e
com isso a necessidade de treinamentos, operacional e gerencial, planos de
carreira e avaliagdo de desempenho, dando nova dimensdo e impulso a
Administracdo de Recursos Humanos.

O mesmo autor ainda enfatiza que ja na década de 90, diversas mudancas
nas relagbes de trabalho passam a ocorrer com o advento da globalizacdo da
economia, dos avangos tecnoldgicos acelerados, exigéncias de qualidade,
produtividade e competitividade, trazendo novos desafios a fungdo do érgéo de
Recursos Humanos. Segundo o autor, Recursos Humanos passa a ter um foco
diferenciado, visto que a vantagem competitiva ndo esta mais centrada no
trabathador bragal e sim no conhecimento e, no estimulo e desenvolvimento dos
talentos humanos. As organizacdes, agora, necessitam de empregados
polivalentes, multifuncionais e que desenvolvam habilidades de relacionamentos
interpessoais.

Na década de 90, as mudangas aceleradas relacionadas a evolucéo
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tecnologica, globalizagdo, busca do bindmio qualidade/produtividade, entre outros
aspectos, trazem novos e definitivos impactos sobre a Administracdo de Recursos
Humanos, conforme referido anteriormente, enfatizando a discussao sobre o perfil
do profissional de Recursos Humanos, por ser considerado fator importante para
que o setor efetue a transi¢gdo do enfoque tradicional/burocratico para um enfoque
sistémicol/estratégico.

BOOG (1991) enfatiza que a tarefa de gerenciar recursos humanos vem se
alterando de maneira substancial nos ultimos anos sendo que a definicdo de seu
papel dentro das organiza¢bes vem sofrendo diversas e gradativas modificagdes,
passando de uma posicdo secundaria e burocratica & posigbes de alta
importancia na formulagdo das estratégias empresariais, sendo esta uma
caminhada inexoravel, ditada por um momento no qual as relagbes trabalhistas
séo totalmente diferentes das preconizadas anteriormente. Nao ha mais como
fugir dessa trajetéria: nem a empresa nem o profissional de recursos humanos
podem escapar, sob o risco de se tornarem obsoletos rapidamente.

O mesmo autor ainda traga as principais caracteristicas que distinguem a
Administracdo de Recursos Humanos passando de um enfoque burocratico e
disciplinar para um enfoque estratégico e desenvolvimentista.

No primeiro caso, a Administracdo de Recursos Humanos caracteriza-se
como marcantemente burocratica e disciplinadora, voltada a eficiéencia em seu
desempenho (fazer bem feito) onde gerenciar pessoas é responsabilidade
exclusiva da area de Recursos Humanos. Sua forma de administragdo é
centralizada, com critérios ndo divulgados, operacional, burocratica, reativa.
Dependendo do grau de evolugdo da empresa, apresenta alguma atuacdo mais
significativa na area de formagado de pessoal, na melhoria do clima entre
funcionarios e empresa e no estabelecimento de boas relagbes de trabatho.

No segundo caso, a atua¢do de Recursos Humanos é caracterizada pelo
enfoque desenvolvimentista, voltada a eficacia (buscar resultados, fazer as coisas
certas). Sua forma de administracdo é descentralizada, com critérios
transparentes, estratégica regida por diretrizes, pré-ativa. A tarefa de gerenciar
recursos humanos néo é exclusivamente da area, todo 0 gerente é também um
gerente de Recursos Humanos (BOOG, 1991).



23

O mesmo autor ainda refere que a Administracdo de Recursos Humanos
se encontra num processo de transicdo de um modelo de atuag@o para o outro, 0
que segundo ele, constitui-se numa tarefa duplamente dificil na atualidade uma
vez que, por um lado, ndo esta suficientemente claro, de maneira geral, qual é o
papel esperado da atuagéo de Recursos Humanos em cada empresa e, por outro
lado, o meio ambiente apresenta-se com alto grau de turbuléncia através de
crises econdmicas, necessidade de maior produtividade, crescente grau de
profissionalizagéo, entre outros.

Contudo, o autor enfatiza que, nesse cenario ha um elevado grau de
consenso quanto a importancia de uma eficaz geréncia de Recursos Humanos
como ponto vital para o sucesso de todas as organizagdes, independente de qual
seja a sua natureza.

Ja para REZENDE (1991), pouca evolugdo tem ocorrido em termos de
técnicas, métodos e processos na Administracio de Recursos Humanos. Em sua
opini&o, as novidades ficam mais por conta da influéncia da evolucdo da
informatica, ou de algum modelo importado ou ainda da intensificagdo das
relagbes trabalhistas, sendo que elas ocorrem mais por presséo dos sindicatos do
que pela prépria iniciativas dos administradores de recursos humanos.

O mesmo autor vai mais longe ao referir que, em Administragdo de
Recursos Humanos existe pouca inovacéo e mais copia de outros modelos e que
os problemas fundamentais continuam sem ser resolvidos por consequéncia
dessa acomodacéo. Um dos problemas citados pelo autor, diz respeito ao fato de
que o recurso humano ainda continua pouco valorizado, tanto pelos dirigentes
como pelos gerentes e que a propria Administracdo de Recursos Humanos
permanece sujeita a redugdo de recursos ou desativagdo de atividades por
ocasido de crises.

Para o autor isso decorre, em grande parte, por causa do perfil de
atuagdo da area de Recursos Humanos, cujo comportamento predominante nas
organizacdes tem sido conservador, dirigido mais para a acdo ou decisdo
eficiente do que para a eficécia de atuagdo, com falta de sensibilidade situacional
e pouca flexibilidade para fazer ajustes e adaptagdes nos planos e programas e
trabalho a fim de fazer frente as necessidades surgidas com o desenvolvimento
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ou crise, bem como é frequente a falta de objetividade para propor contribuigdes
oportunas, ageis e significativas.

O mesmo autor ainda aponta a necessidade de adogdo de uma postura
estratégica, adocdo de esquemas de marketing e sintonia com as politicas o
objetivos da empresa, podendo, dessa forma, dar respostas rapidas sem perder
de vista os objetivos de longo prazo.

Enfatiza ainda o autor que a Administracdo de Recursos Humanos possui
areas de atuagcdo predominantemente eficientes, tais como rotinas de
administragdo de pessoal, administracdo de refeitorios, assisténcia médica,
servico social e previdenciarios e seguranca patrimonial.

Como predominantemente eficaz o autor aponta o planejamento, avaliagcéo e
acompanhamento de pessoal, treinamento e desenvolvimento, estudos, pesquisas e
levantamentos, desenvolvimento organizacional e relagées trabalhistas.

Refere ainda REZENDE (1991) que a primeira medida a ser adotada pelos
administradores de Recursos Humanos seria definir suas areas de eficacia e/ou
descrever suas funcdes e atribuicdes dirigidas para resultados, para em seguida
elaborar planos de trabalho com base nelas, ajustando-as as necessidades
especificas e circunstanciais.

Porém, de acordo com ALMEIDA (1993), no Brasil ainda n&o se pode falar
de uma homogeneidade de periodos de evolugcdo de gestdo de recursos
humanos, pois ainda podem ser encontradas empresas operando no enfoque
juridico-trabalhista do periodo de 30 a 50, como tecnicistas dos anos 50 e 60 ou
como administrativas do anos mais recentes.

O mesmo autor ainda refere a evolugdo de Recursos Humanos no Brasil
reflete o paradigma das relagdes de trabalho vigentes na administragdo, quais
sejam: o empregado deve ser motivado para atender os interesses e objetivos
preestabelecidos pela organizagdo e, uma vez que ele e a empresa tem
interesses distintos, estes devem ser administrados através da gestéo do trabalho
pelo supervisor/gerente e pela agéo da Geréncia de Recursos Humanos.
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2.3 As Politicas de Recursos Humanos

As organizacbes, vém enfrentado nos ultimos tempos, varias crises que se
refletem tanto em uma nova definigéo de seu papel social, quanto a uma profunda
reflexdo da importancia de seus recursos humanos para a consecugéo dos
objetivos organizacionais.

CHIAVENATO (1992) afirma que a preocupagido com o desenvolvimento
de recursos humanos nas organizagbes esta alicercada no fato de os individuos
passarem a maior parte do tempo vivendo ou trabalhando nas organizagtes. Esta
preocupacio esta relacionada tanto em nivel pessoal quanto profissional nas
politicas de recursos humanos adotadas pelas organizagées.

Muitas vezes a interagdo entre individuo e organizagdo sofre algum tipo de
discordancia, onde nem sempre os objetivos sd0o comuns e sobre este topico, o
autor refere que,

As organizagbes recrutam e selecionam seus recursos humanos, para com
eles e por meio deles alcangarem objetivos organizacionais ( ...) Todavia, 0s
individuos uma vez recrutados e selecionados, tém objetivos pessoais que
lutam para atingir e muitas vezes, servem-se das organizagbes para
consegui-los (CHIAVENATO, 1992: 63).

Ainda segundo o autor, as exigéncias, cada vez mais crescentes, do meio
ambiente, de melhores condi¢cdes de trabalho, tém obrigado os dirigentes das
organizagdes a buscarem altemativas para a definicdo de estratégias que tenham
como meta o crescimento global dos individuos em suas organizagdes.

CHIAVENATO (1992) ainda afirma que esta preocupag¢do com oS
individuos e seu desenvolvimento tem-se revelado nas politicas adotadas pelas
organizagbes, que cada vez mais tentam contemplar a globalidade do
desenvolvimento humano, incluindo aspectos profissionais € humanos. Esta
preocupacgdo com o desenvolvimento dos individuos nas organizagdes, tem-se
revelado nas direfrizes implementadas pelas organizagbes, visando o
desenvolvimento profissional e existencial das pessoas em relacdo com suas
atividades produtivas.

Desta forma, as politicas de recursos humanos, segundo o autor,

“constituem orientacdo administrativa para impedir que empregadbs
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desempenhem fungdes indesejadas ou ponham em risco o sucesso de fungbes
especificas” (CHIAVENATO, 1981, p. 171).

A responsabilidade pela integracdo efetiva entre individuos e organizagao,
parece estar nos altos escaldes administrativos e consequentemente numa
adequada politica de recursos humanos, voltada a todos os participantes da
organizacéo, em todos o0s niveis existentes.

Contudo, AQUINO (1980) ressalta que as politicas ndo devem configurar-
se como recursos acabados, feitas pelos altos escaldes da organizagdo e
desvinculadas das necessidade dos membros que compde as organizagdes,
devendo sempre contemplar as reais necessidades de desenvolvimento, pessoal
e organizacional.

Ja para TOLEDO (1985, p. 8) as politicas de recursos humanos sdo
entendidas como “um conjunto de principios, estratégias e técnicas que visam a
contribuir para a atragéo, manutengao, motivagao, treinamento e desenvolvimento
do patriménio humano de qualquer grupo organizacional”.

RAMALHO (1992, p. 98), salienta que

os individuos trabalham a fim de preencher uma variedade de necessidades e
ndo apenas uma, ou seja, a monetana. Um dos mais graves erros que a
empresa pode cometer é presumir que todos os empregados $&o iguais no
que tange a motivagéo.

Ainda no que se refere ao aspecto motivacional, (CHIAVENATO, 1995, p.
65) enfatiza que “motivo é tudo aquilo que impuisiona a pessoa a agir de
determinada forma... E uma forca em busca de um objetivo ou de alguma coisa
satisfatoria.”

2.4 Recursos Humanos nas Instituicdes de Ensino Superior

No que se refere a Administracéo de Recursos Humanos em Universidades,
encontra-se na literatura, autores que discorrem sobre o tema, voltando-se ao
corpo docente, objetivo primeiro de uma Instituicdo de Ensino Superior, uma vez
que o produto final esta centrado na difusdo do saber.

Na busca de respostas sobre a satisfagéo do corpo docente em instituicdes
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de ensino superior, BALDRIDGE et all. (1982) realizaram estudo nos Estados
Unidos considerando carga horaria, politica salarial e condi¢cbes de trabalho e
encontraram indicativos entre a satisfagdo do corpo docente e as politicas de
pessoal.

Ainda no tocante as politicas de recursos humanos nas universidades, as
mesmas sao importantes e devem estar adequadas também devido aos novos
desafios, como ressalta FINGER (1997). O autor destaca a nova lei de Diretrizes
e Bases da Educacdo Nacional, as questdes de preco, econdmico ou social,
exercem forte presséo por mais eficiéncia, entre outras. _

Ainda as atividades de apoio administrativo, embora simples, constituem-se
em ponto de apoio fundamental a docéncia e a pesquisa, devendo portanto
tambem ser fonte de preocupagdes administrativas. ZACARELLI (1986), refere-se
a um alto nivel de insatisfagdo aparente nos funcionarios ndo docentes nas
universidade, questionando as causas.

MOSCOVICI (1988, P.3) corrobora com o autor com a citagéo:

Ao ingressar na organizagdo, o individuo estéd cheio de esperancas, de
interesse pelo seu trabalho. Faz planos, sonha sobre suas realizagdes e
idealiza uma carreira invejdvel. Comega a trabalhar com energia e
entusiasmo, esforgando-se para atingir seus objetivos. Quanto tempo dura
este impeto inicial?.

CHIAVENATO (1981) classifica as politicas de recursos humanos em dois
tipos: quanto ao nivel da estrutura organizacional em que séo aplicadas e quanto
ao conteudo coberto por essas politicas. Uma vez que os individuos e grupos
encontram-se em diferentes esferas hierarquicas e funcionais da organizagéao,
assim as politicas de recursos humanos ndo podem se apresentar de modo
uniforme para toda a organizagao.

O mesmo autor ainda ressalta que as politicas de recursos humanos
devem estar sincronizadas com a filosofia e as necessidades da organizagao,
procurando seu delineamento e desenvolvimento para que se obtenha os
seguintes resultados:
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- Aprimoramento das técnicas de administragdo de recursos humanos

- Aplicagdo de sadios principios de administragdo, do topo & base da
organizagdo, principalmente no que se refere as necessidades de relagbes
humanas de boa qualidade,

- Adequacgéo de salérios e beneficios;

- Garantia de seguranga pessoal do trabalhador em relagdo ao emprego e
oportunidade dentro da organizagéo; e

- Obtengéo de efetiva participagdo dos empregados.( CHIAVENATO, 1985
p.173)

Sobre o mesmo assunto ZACARELLI (1986), ainda ressalta a necessidade
de um tratamento especifico, diante da peculiaridade das atividades ditas de
apoio nas universidades. Vai mais além ainda, quando afirma que recursos
humanos em outras organizagdes ndo é considerado com a importancia devida,
porém nas Universidades, constitui-se em area fundamental, sendo as politicas
adotadas, o diferencial entre o declinio e o éxito da Universidade.

O mesmo autor refere que, o tempo de permanéncia das pessoas dentro
das organizacdes e a necessidade de obter satisfagido através do trabalho
desempenhado, deve atender o desejo intimo de progresso continuo, tanto a nivel
pessoal quanto profissional, sendo esta idéia compartihada por CHIAVENATO
(1992).

Dentre os varios autores que abordam a area de recursos humanos, ainda
se destaca o trabatho elaborado por WERTHER & DAVIS (1983) que destacam
um modelo sistémico composto de cinco subsistemas que se entrelagcam
mutuamente. S&o eles:

Fundamentos e desafios que referem-se aos desafios encontrados pela
administragdo de pessoal, originados no ambiente externo e interno da
organizagao;

Preparacédo e selegdo, que desenvolve uma base de informagdo para a
organizacio a respeito de cargos e necessidades futuras servindo de ponto
de apoio para o recrutamento e selegéo;

Desenvolvimento e avaliagdo que refere-se ao treinamento e
desenvolvimento de pessoal com posterior avaliagéo no seu desempenho;
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Desempenho, remuneragdo e protecdo, que referem-se aos programas de
remuneracdo incluindo  salarios, beneficios e outros mecanismos de
protegdo e segurancga ao trabalhador;

Administracdo de pessoal em perspectiva que refere-se aos sistemas de
auto-avaliagdo necessarios para verificar os ponto positivos e negativos nas
atividades de pessoal e analise de previsibilidade para futuras necessidades.

Frente a uma perspectiva sistémica, ainda encontra-se o trabalho proposto
por GRILLO (1986), através do “Ciclo Continuo de Desenvoivimento de Recursos
Humanos” voltados para a Universidade, como fundamental ao seu
desenvolvimento.

Também GRILLO (1986, p.93) alerta para a importancia que tem os
recursos humanos em uma organizacéo de ensino superior, pois séo eles que
“garantem o seu funcionamento e permitem o alcance de seus objetivos (...)
nunca é demais enfatizar a necessidade de as instituicdes universitarias
dedicarem aten¢do especial aos professores e funcionarios (...)."

Portanto, ao elaborar e propor o Ciclo Continuo de Desenvolvimento de
Recursos Humanos, GRILLO (1986) contemplou os seguintes aspectos:
participacao; carreira; incentivos; treinamento; avaliacdo e promogdo como
elementos interligados ao progresso de professores e funcionarios de uma
universidade e “capazes de manter as pessoas em continuo processo de
motivacdo, bastante saudavel, ndo sd para o crescimento individual como
também para o progresso da prépria Instituicdo”.(p.96), como pode ser observado
na figura 1. Sobre a qual o autor ressalta que,

A idéia do ciclo continuo de desenvolvimento de recursos humanos, conforme
mostra a figura, visa criar a imagem de uma sequéncia de componentes
organizacionais, interligados entre si, que se sucedem numa delerminada
ordem, e sem interrupgdo. Os componentes organizacionais s8o 0s
seguintes: participagéo, carreira, incentivos, treinamento, avaliagdo e
promogéo. (GRILLO, 1986 p.95).
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Figura 1: CICLO CONTINUO DE DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS
HUMANOS EM ORGANIZACOES UNIVERSITARIAS.

Fonte: GRILLO, A. N. Desenvolvimento de recursos humanos em

organizagdes universitdrias. In: Lideranga e Administracdo na
Universidade, Florianépolis, OEA - UFSC, 1986, p.93-105.

Participagado

“A participacado é inerente a natureza social do homem, tendo acompanhado
a sua evolucdo desde a tribo e o cla dos tempos primitivos até as associagdes,
empresas e partidos politicos de hoje” (BORDENAVE, 1986, p. 17).

GRILLO (1986) enfatiza a necessidade de participagcéo, tanto do corpo
docente quanto do administrativo nas tomadas de decisbes como forma de
incrementar a democracia e distribuir responsabilidade pelos resultados
alcangados.

A influéncia nas decisbes, abertura dos canais de participagdo permitem
uma maior integracdo entre a Instituicdo e seus membros. “Reagir a esse desejo,
sera condenar a Universidade ao conflito e estagnagéo’ (GRILLO, 1991, p. 97).
Com tal afirmativa o autor refere-se ao desejo de participacdo presente em todos
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os membros de uma organizacdo, devendo a administragdo buscar as mais
variadas formas de participagdo e integracdo o que em conseqiiéncia leva ao
comprometimento com a missao da Universidade.

A participagdo dos individuos no ciclo continuo proposto por GRILLO (1986)
torna-se indispensavel. FERNANDES e BOOG (1983, p. 89) corroboram com o
autor ao afirmarem ser o desejo de participaggdo, uma das caracteristicas
marcantes a partir da década de 80 e que existe “uma crescente rejeigdo a
posturas autoritarias e crescente desejo de maior participagdo na vida
empresarial, compartilhando as coisas que lhe dizem respeito.

SILVA (1990, p.27) ao referir os autores acima citados destaca que “um dos
obstaculos ao planejamento e implantagdo de politicas de pessoal, quando sdo
adotadas posturas autoritarias e unilaterais, é a desvinculagdo dos contetidos e
efeitos dos programas com as reais prioridades do contingente humano da
organizagdo. Essa dicotomia traz como resultado primeiro o ndo-reconhecimento
das verdadeiras necessidades dos recursos humanos, uma vez que sao
priorizadas posturas ndo identificadas ou comprometidas com os verdadeiros
problemas enfrentados pelos individuos no desempenho de suas atividades”.

Para GRILLO, a participacdo constitui-se em elemento estratégico no
planejamento e implementacdo de  programas de desenvolvimento em
organizagdes universitarios tanto no que diz respeito a sua definicdo quanto na
sua implementacéo:

E indispensével que haja participacdo de professores e funciondrios nas
decisdes da universidade. Quanto maior for a participagdo, a tendéncia é
obter melhores solugdes. A discussdo em tomo dos objetivos educacionais e
das diretrizes administrativas fortalece o compromisso reciproco e cra um
clima adequado para o desenvolvimento dos recursos humanos. { GRILLO
1986, P.95)

A participacdo ainda pode ser entendida a luz do “contrato psicolégico”
conceituado por SCHEIN (1982, p. 18) que enfatiza que “existe um conjunto néo
explicito de expectativas atuando em todos os momentos entre os membros da
organizacdo e os diversos dirigentes e outras pessoas dessa organizagdo’.
Dentre estas expectativas, esta o desejo de participagdo da vida organizacional
bem como da implantagdo ou implementagéo das politicas de recursos humanos.
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Ainda segundo o autor, os individuos tém expectativas de que suas necessidades
serdo satisfeitas pela organizacdo enquanto esta espera que seus membros
realizem seus objetivos.

Essas posicbes das instancias organizacionais representadas pelas
dimensbes humana e institucional estdo ainda permeadas pela tecnologia, que no
caso das politicas de recursos humanos estariam representadas nos programas e
técnicas de desenvolvimento de sorte a atender os anseios dos membros que
compdem -a organizacdo levando a um maior comprometimento com as metas
organizacionais

MOTTA (1979) destaca que a participagdo é fonte de responsabilidade e
comprometimento. As pessoas e 0s grupos se comprometem com a organizacao
assumindo responsabilidades. De acordo com FRANCO (1984, p. 62) “o grau de
comprometimento com a instituigdo é entendido como responsabilidade assumida
com a missdo que justifica a razdo de ser da universidade, envolvendo os
objetivos para alcanga-los”.

Deste modo, participagéo e comprometimento estéo intimamente ligados no
que diz respeito ao desenvolvimento tanto dos recursos humanos de uma
universidade quanto da propria instituicdo. As pessoas e 0s grupos demonstram
seu envolvimento com a organizacéo pela responsabilidade que assumem em
suas atividades em favor dos objetivos da Instituicdo através da participacéo.

Carreira

A carreira tem, no modelo criado por GRILLO (1986) um papel fundamental
na implantacdo de uma politica de desenvolvimento de recursos humanos em
instituicGes de ensino superior, sendo que o autor enfatiza ainda que a mesma
deve estar em consonancia com “o desejo natural do individuo progredir dentro da
organizagdo que ele escolheu para dedicar todo o seu esforco e a sua
inteligéncia” (p.93).

Portanto, tdo importante quanto a participagéo, esta a definicgdo de um
sistema de carreira como parte integrante de uma politica de desenvolvimento de
recursos humanos. Para tanto, GRILLO (1986, p.98) ressalta que
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é dificil imaginar a possibilidade de se implantar um processo de
desenvolvimento de recursos humanos na universidade, sem que seja
definido um sistema de careira que estabelega a forma de os professores e
funcionarios galgarem os diversos cargos da estrutura universitéaria,
crescendo com a organizagdo, e criando dentro dela um sentido da
profissionalizagéo.

QO sentido de profissionalizagdo dentro de uma Universidade, segundo o
autor, estd baseado em um plano de carreira que permita vislumbrar a
possibilidade de desenvolvimento e ascenséo a diversos cargos na estrutura da
Universidade. “uma carreira bem sucedida constitui-se na mola propuisora que
motiva as pessoas a desenvolverem continuamente suas aptidées em busca de
maior status profissional”. (GRILLO, 1991, p.98)

A carreira, segundo o autor, caracteriza-se como uma base do
desenvolvimento dos individuos nas organizagbes, sendo ela quem limita o
crescimento pessoal e profissional, determinando ainda, 0 ponto méaximo que uma
pessoa pode alcancar enquanto permanecer na organizagdo. Podendo ser
considerada também um elemento motivador para o desempenho dos individuos
nas organizagdes.

Ja para LANGROD (1973) o sistema de carreira e seu desenvolvimento
pode ser considerado o eixo em torno do qual deve ser organizada um politica de
pessoal e enfatiza ainda que:

uma politica de carreira, criando efetivas possibilidades de promogédo social
para cada um (ndo somente promogles nos graus hierdrquicos e melhorias
nos niveis de retnbui¢do), e assegurando um adequado padrdo matenal de
vida durante e depois do servigo, comresponde, portanto, a uma necessidade
€ pode transformar uma massa amorfa de funcionérios em um corpo dinémico
e prestigioso, aplo a conduzir a bom termo a missdo que lhe é
especificada(p.157).

Da mesma forma que o planejamento de carreira, outros aspectos de uma
politica de desenvolvimento devem ser igualmente contemplados, como considera
AQUINO (1980) ao alertar para a importancia dos demais componentes de
desenvolvimento que poderdo servir de suporte para a implementacdo de um
plano de carreira:
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O planejamento de carreira deve ser implantado na empresa somente apés a
criagdo de uma infra-estrutura de pessoal de uma base minima em que se
possa assentar. E perigoso implantar o planejamento de carmeira quando a
empresa ndo definiu ainda sua politica salarial e a programagéo de
treinamento, ndo possui avaliagdo de desempenho e o processo de admisséo
nédo esté estruturado. Se for implantado sem essas bases pode ocasionar
conflitos”. (AQUINO, 1980: p.183).

O plano de cargos e saldrios estabelece a funcdo das pessoas, de acordo
com 0s cargos que ocupem e a respectiva remuneracao. De acordo com MOTTA
(1979) é na avaliagdo e classificagdo de cargos que contém a descricdo
pormenorizada das atribuigfes e responsabilidades de cada fung¢do. Deste modo,
o plano de cargos e saldrios consolida as mudancas na estrutura formal do
quadro de pessoal.

O plano de carreira &€ o padrdo sequencial de cargos que formam as
carreiras dos membros da organizagdo. Segundo HALL (1984) o plano de
carreiras estabelece regras claras e impessoais que definem como as pessoas
sdo escolhidas para a funcéo.

De acordo com GRILLO (1991), em se tratando de Instituicées de Ensino
Superior, o plano de carreiras € um elemento importante porque constitui a base
para administrar os recursos humanos nestas instituicGes.

Tanto os professores como 0s funcionéarios t8m na carreira a expectativa do
seu desenvolvimento profissional e pessoal. Dai a sua importdncia e a
necessidade de se impnmir diretrizes firmes e realisticas para a sua
implementagéo. A carreira é o grande elo de ligagdo dos professores e
funcionérios & universidade, a medida que ela significa a valonizagdo continua
do ménito de seus recursos humanos (GRILLO, 1991, p. 27).

Treinamento

A Universidade, devido aos seus recursos materiais € humanos € a
organizagdo que mais oferece condigbes de desenvoiver programas de
treinamento e desenvolvimento de pessoal. Contudo deve ser efetuado um
diagnéstico correto das necessidades de treinamento com vistas a desenvolver
programas que atendam as reais necessidade dos treinandos e da Universidade,
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preferencialmente visando um plano de carreira.

Em seu estudo, GRILLO (1991), afirma ainda que tais medidas podem ser
a garantia de sucesso de programas de treinamento e desenvolvimento de
recursos humanos em uma Universidade. O autor ainda da énfase aos incentivos
que se constituem “num dos componentes que fortemente influenciam a carreira
e devem integrar todo programa de desenvolvimento de recursos humanos em
organizagfes universitarias” (p. 100). Os incentivos aqui ndo sdo entendidos
apenas como aqueles que se constituem em saldrios indiretos e sim como 0s
concedidos pela instituicdo para que o individuo aperfeicoe seus conhecimentos
em cursos, seminarios etc., e que proporcionem condi¢des técnicas e de tempo
para produc@o de trabalhos cientificos que possam auxiliar na ascensio na
carreira.

WERTHER (1983), ao referir que o desenvolvimento da carreira é
constituido por treinamento e desenvolvimento de pessoas e é empreendido a fim
de alcancarem-se os objetivos da organizagéo, reforca o pensamento de GRILLO
(1986).

Corroborando com este pensamento, BERTERO (1976), entende que o
treinamento é importante em todos os seus niveis para que as pessoas se sintam
preparadas para assumir novas responsabilidades. Deste modo, o treinamento é
basico para conseguir qualidade nos trabalhos.

Em se tratando de Instituicbes de Ensino Superior, GRILLO (1991),
destaca que o treinamento deve ser permanente, e que cada instituicdo deve
escolner a forma de desenvolvimento profissional adequada a suas
peculiaridades. Segundo o autor, pode variar desde auxilios para participar de
seminarios até concessido de licenga remunerada para freqientar cursos de
doutorado.

Em organizagdes universitérias, considerando-se a figura do professor, a
implementagdo de um programa de treinamento adequado é fundamental e
essencial, pois segundo GRILLO, (1986, p. 101) “O professor, por exemplo, € um
individuo em constante processo de treinamento. Sua carreira esté ligada a
freqUiéncia a cursos e a sua participagdo em seminarios”.

Um plano de capacitacéo representa a politica da organizagdo quanto a
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formagéo de recursos humanos, necessarios para atender as areas académicas e
administrativas. Deve estabelecer o percentual de profissionais que sérdo
aprimorados por meio de cursos de especializagdo, de mestrado ou de doutorado
e 0 nimero de cursos ou seminarios que serdo promovides para melhorar a
formagdo do quadro de pessoal da instituicdo.

Deste modo, um plano de capacitagao esta relacionado com o treinamento
e o desenvolvimento. Em uma Instituicdo de Ensino Superior, este plano é
importante porque visa a garantir @ a promover a qualidade dos servigcos prestados.
“E recomendével que se efetue antes um amplo diagndstico, para que a
programacdo de treinamento esteja afinada com os desejos e necessidades dos
professores e funciondrio e coerente com o plano de carreira”. (GRILLO, 1986,
p.101).

Conceituaimente distingue-se treinamento e desenvolvimento sendo que
treinamento, segundo AQUINO (1980), diz respeito a formagdo de habitos
praticos de trabalho enquanto que desenvolvimento de pessoal envolve o
crescimento do funcionario tanto como pessoa quante como profissional. Desta
forrﬁa, quando relacionados as necessidades de aperfeicoamento dos individuos
envolvidos, os programas de treinamento tornam-se eficazes para 0s programas
de desenvolvimento.

Avaliagdo

Seguindo o ciclo continuo de desenvolvimento de recursos humanos,
GRILLO (1986) ressalta a necessidade de programas de avaliagéo, intimamente
relacionados aos programas de treinamento e desenvolvimento de pessoal,
permitindo, em ultima instancia, a possibilidade de ascensdo a niveis mais
elevados da Instituicdo. De maneira, que segundo a btica do autor, a avaliagio de
desempenho aparece como um -componente relacionado ao treinamento e a
carreira, na medida em que os resultados do treinamento irdo se revelar mais
objetivamente nos dados obtidos pela avaliagao de desempenho.

SILVA (1990), destaca ainda que
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...quando os instrumentos de avaliagdo de desempenho ndo séo
acompanhados de critérios definidos e objetivos de mensuragéo,
descaractenzam-se em sua finalidade de verificar o desempenho dos
individuos nos diversos papéis existentes na organizagdo, bem como o de
constatar a qualificagdo necessaria exigida pelos diversos niveis de uma
carreira profissional (p.33).

A avaliacdo é uma responsabilidade gerencial e tem como objetivo
monitorar o trabalho de equipe e de cada membro e 0s resultados aicancados,
para comparar aos resultados esperados. Tédo importante quanto o método de
avaliagdo escolhido é a periodicidade com que a mesma é executada, bem como
a preparacao dos avaliadores, diminuindo desta forma a possibilidade de erros no
processo.

Para BERQQUIST e PHILIPS apud SILVA (1990) é de grande importancia
a avaliacdo de desempenho docente na elaboragido de programas de
desenvolvimento em uma organizagdo universitaria. Contudo, alertam para os
riscos de ineficiéncia dos instrumentos de avaliagdo quando ndo se encontram
interligados com programas de treinamento e desenvolvimento, ao afirmarem que

qualquer categonia de instrugdo sendo avaliada deve ser uma érea na qual
oportunidades de (reinamento estejam disponiveis, de outra forma o
procedimento de avaliagdo toma-se uma arma ao invés de um instrumento
para mudangas. Ao professor lhe é dito que estd fazendo um trabalho
inadequado, no entanto ndo lhe é dada uma maneira de meihorar aquele
trabalho (p.33).

De acordo com os mesmos autores ainda temos que

A avalia¢do pelo aluno é talvez o método mais comumente usado na tentativa
de provocar mudangas na performance de ensino de professores. Duas
outras fontes de avaliagdo, pelo prépno professor e pelos seus colegas sdo
usados mais espagadamente, muito embora a maiona dos professores
reconhegam o valor de ambas e, em muitos casos prefiram tais avaliagbes
pelo aluno (p. 33).

Promog¢do

Segundo GRILLO (1986, p.96),
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através da avaliagdo se efetiva a promogdo das pessoas pelos diversos
cargos que compdem a carreira. A promogdo é, pois, 0 reconhecimento de
que o individuo, pela experiéncia e pelo merecimento, adquiriu as condigbes
necessérias para galgar mais um posto na carreira. E 0 momento em que se
concretiza todo o esforgo despendido em busca de um maior status funcional
e profissional.

A promocgéo constitui-se em uma possibilidade de crescimento pessoal e
profissional almejada pelos trabalhadores. Neste sentido, o autor refere ser a
promog¢éo o “corolario” da carreira. Ela pode ocorrer tanto por merecimento como
por experiéncia. Refere ainda o autor que

a regularidade das promogdes garantem a eficacia do ciclo continuo de
desenvolvimento de recursos humanos a medida que significa o resultado da
integragcdo, de forma ininterrupta, de todos os demais componentes que
atuam diretamente no crescimento pessoal e profissional de professores e
funcionanios.(GRILLO, 1986: p. 103)

Ainda, dentro do Ciclo Continuo de Desenvolvimento de Recursos
Humanos, o autor ressalta que, acbes isoladas perdem a eficacia por nédo
estarem interligadas, donde se conclui que todos os elementos do ciclo devem ser
contemplados no estabelecimento, implantacdo e manutengdo de politicas de
recursos humanos dentro de uma Instituicdo de Ensino Superior.

O autor ainda faz referéncia a necessidade de recursos materiais para a
implementacéo de programas de desenvolvimento e enfatiza a necessidade aos
cuidados que o instituigdo deve ter em relagdo ao ambiente fisico de trabalho e ao
material necessario para a realizagédo das atividades sob pena de que ambientes
desconfortaveis e com escassez de material para o desenvolvimento de tarefas,
podem tornar os individuos desmotivados e desinteressados em progredir na
instituicdo.

Também merece destaque pelo autor, os recursos financeiros que
desempenham importante papel para o cumprimento de todas as etapas de um
programa de desenvolvimento, tal como refere:

Muitos programas sofrem cortes substanciais que prejudicam sobremaneira a
sua implementagdo. E, como conseqiiéncia, 0s objetivos previstos ndo séo
atingidos integralmente, com sérios prejuizos, tanto para a instituigo como
para professores e funcionarios (GRILLO, 1986, p.103 -104).
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Ainda o autor faz referéncia aos recursos técnicos necessérios a
implementacao de programas de desenvolvimento de pessoal em instituicdes de
ensino superior, sendo que 0s mesmos podem ser oriundos do ambiente externo
da instituicdo e também do seu préprio quadro de pessoal através de grupos de
pessoas qualificadas para a implementacdo de programas de desenvolvimento
com suficiente conhecimento técnico em relagdo ao funcionamento e aos
componentes que integram um programa de desenvolvimento de recursos
humanos .

GRILLO (1986, p. 97) enfatiza que a “implantagéo isolada de um desses
componentes, sem quaiquer vinculagdo com uma idéia de desenvolvimento
integral das pessoas” é o que geralmente se verifica nas organizagées.

Incentivos

GRILLO (1986) contempla os incentivos como um dos aspectos basicos
para o desenvolvimento de uma politica de recursos humanos que permita o
crescimento funcional uma vez que sdo eles que mobilizardo na busca do
crescimento pessoal e profissional através da carreira.

O autor entende incentivos como todos os programas, concessdo de
prémios e licengas que oportunizem novas opgdes de desenvolvimento do
quadro de pessoal. Também o autor entende que o programa de incentivos deve
ser estabelecido de acordo com a especificidade de cada organizag&o, portanto, o
mesmo deve estar de acordo com os objetivos institucionais.

Dentre os incentivos usualmente aplicados em Instituigbes Universitarias,
sem duvida, figuram entre os de fundamental importancia, as licencas para
participacdo em semindrios e cursos de especializacdo e atualizagcdo bem como a
premiacdo e reconhecimento pela elaboracédo de trabalhos cientificos. Tal prética
incita a criatividade do docente favorecendo o desenvolvimento da Instituicdo
bem como o desenvolvimento académico.

Neste sentido GRILLO (1986) ressaita:
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Por mais regulares que sejam as promogbes, o prazo de permanéncia no
cargo as vezes se estende por muito tempo além dos limites de motivagéo
suportaveis para determinados individuos. Dai a necessidade de se criar
incentivos para manter vivo o desejo de crescimento pessoal e profissional.

Contudo o autor ressalta que ndo deve ser entendido o programa de
incentivos com beneficios monetarios ou assistenciais uma vez que estes devem
estar contemplado em uma politica salarial especifica e que fazem parte do
composto salarial.

Recrutamento e Selegdo

Além dos componentes do Ciclo continuo de desenvolvimento de recursos
humanos em organiza¢des universitarias proposto por GRILLO (1986), para um
melhor delineamento do estudo, faz-se necessario discorrer sobre as politicas de
recrutamento e selegdo nas organizagbes uma vez que o recrutamento pode ser
entendido como o ponto de partida na relagdo entre o funcionario e a
organizacéo.

O recrutamento pode ser entendido come um processo de triagem inicial
cujo objetivo reside em oferecer candidatos com potencial para o processo de
selecdo. Segundo AQUINO (1980, p.158), “o recrutamento atua como elo de
ligagado entre o ambiente externo e a organizagéo, e funciona como 0 primeiro
ponto de contato entre o trabalhador e a organizagdo”. O recrutamento de
pessoal, além de buscar externamente recursos humanos para a organizagdo,
ainda atua intemamento, na medida em que efetua recrutamento interno,
propiciando para que individuos de dentro da organizacdo, com potencial e que
se encontram a espera de oportunidades , possam galgar novos postos.

Ainda o autor refere que o recrutamento externo deve ser utilizado quando
nao existe pessoal qualificado na organiza¢cdo, habilitado ou potenciaimente
capaz de assumir outras atribuigcbes pois € frustrante para o individuo ver uma
possibilidade de ascensdo profissional frustrada por ter sido preenchida por um
elemento de fora da organizagéo.

Ja o processo seletivo pressupde a analise de curriculos, entrevistas,
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testes de aptiddo, de personalidade, etc. e quando nédo for influenciado por
variaveis de ordem politica, principalmente, reveste-se de grande utilidade para a
implementagéo de uma politica de pessoal.

SILVA (1990) enfatiza que, de um modo simplificado, pode-se referir ao
processo seletivo como o0 ajuste entre caracteristicas pessoais e qualidades
profissionais e requisitos exigidos pelo papel a ser desempenhado na organizagio
e que quanto mais criteriosos forem os processos seletivos menores serdo os
investimentos futuros em treinamento e desenvolvimento de pessoal.

Verifica-se desta forma, que o recrutamento de pessoal aparece como o
ponto inicial de uma politica de pessoal e que dentro deste contexto, a promogéo
aparece como corolario deste processo.

Portanto para serem analisados no presente estudo os componentes do
ciclo de desenvolvimento continuo proposto por GRILLO (1986), também ser&o
considerados o recrutamento e selegdo de pessoal, suas normas e execucgio.

Satisfagdo no Trabalhb

Os estudos sobre a administragdo e organizagdo, realizados por Taylor e
Fayol, que tiveram como resultado a escola classica de administragdo concebiam
0 individuo motivado para comer e vestir e evoluiram com os estudos de
Hawthorne realizados pelo psicdlogo Elton Mayo quando se passou a perceber o
individuo motivadoc por fatores de ordem psicoldgica oriundo do ambiente
organizacional. Desde entao varias abordagens tedricas tém surgido dentro da
teoria da ciéncia administrativa sobre a satisfagdo no trabalho.

Diante das mais diversas abordagens, o conceito de satisfagao pressupde a
existencia de motivos, podendo ser entendidos conforme a referéncia de
HERSEY e BLANCHARD (1977, p. 18) como “necessidades, desejos ou impulsos
oriundos do individuo e dirigido para objetivos, que podem ser conscientes ou
subconscientes’.

Os mesmos autores ainda referem que as necessidades, criadas por fatores
psicologicos e estruturais, provocam desequilibrios psicologicos e fisiolégicos que
se manifestam através de ansiedades, tensbdes, etc. A restruturacdo desse
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equilibrio implica na satisfacdo dessas necessidades. Relacionam, portanto, os
conceitos de necessidade e motivacdo onde as necessidade impulsionam os
individuos na busca dos meios de satisfagao.

Tais aspectos podem ser reportados ainda as questdes de satisfagdo no
trabalho, que precisa ser considerado, uma vez que, sendo o somatérios dos
demais itens citados anteriormente e, constituindo-se uma atividade
essencialmente humana, pode, como refere CODO (1997), entrar num circuito
orgastico de transformar e ser transformado ou ter seu circuito magico quebrado,
resultando em sofrimento, insatisfagdo e em ultima instancia, em doenga mental.

O mesmo autor ainda refere que, na atualidade, o trabalho estd sendo
modificado em sua dtica, onde a demanda maior é “pela participacdo, capacidade
de controle pelo processo de trabatho, comprometimento, envolvimento,
formacéao de equipe, cooperacéo”" (CODO 1997, p.34), compartilhando as idéias
de GRILLO (1986) sobre o Ciclo Continuo Desenvolvimento de Recursos
Humanos.

Segundo CASTRO (1992), o processo de mudangas profundas que
caracteriza o momento atual, evidencia cada vez mais a importancia do homem
para o alcance dos objetivos organizacionais. Estes novos processos produtivos
exigem que o trabalhador seja mais participativo, autdbnomo, com desenvolvida
capacidade para trabalhos em equipe e sobretudo comprometido com os
resultados da organiza¢do a que pertence.

Ainda segundo HERSEY e BLANCHARD (1977), as necessidades, os
impulsos e os objetivos ou metas apresentam-se num continuo onde as
necessidades surgem a partir de um desequilibrio fisico ou psicolégico. Os
impulsos surgem para aliviar as necessidades, e os objetivos definem-se como
qualquer coisa que alivia a necessidade e reduz o estimulo ou impulso.

Ja para BERGAMINI (1989), a motivagéo humana pode ser entendida como
um fendmeno psicoldgico que se caracteriza por um conjunto de fatores
dinamicos existentes na personalidade e que determinam a conduta de cada um e
que estes fatores, ao entrarem em ag¢do, envolvem a personalidade como um
todo, colocando em atividade a inteligéncia, as emogdes, os instintos, as
experiéncias vividas e os determinantes morfolégicos e fisioloégicos da conduta. A
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autora refere ainda que o objetivo motivacional é perseguido a cada momento
particular e a diregido da busca sera prioritariamente determinada por um fator
interno e individual.

Considerando a reagéo do individuo a determinadas condigdes do ambiente
de trabalho, BRANDAO (1991), enfoca a satisfag&o no trabalho, que, segundo o
autor, diz respeito a um estado emocional positivo que tem uma relagéo direta
com o quanto o trabalho permite ao individuo atingir seus préprios objetivos.

O estudo da motivagdo e do comportamento procura responder a
intrincadas questdes sobre a natureza humana. O comportamento orienta-se
basicamente para a consecugdo dos objetivos. Em outras palavras, o
comportamento geralmente & motivado pelo desejo de alcangar algum objetivo.

As pessoas diferem ndo s pela sua capacidade mas também pela sua
vontade de fazer as coisas. Segundo CHIAVENATO

motivo € tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma,
ou, pelo menos, ele dé origem a uma propenséo, a um comportamento
especifico. E uma forca & busca de um objetivo ou de alguma coisa
satisfatéria. (1995, p. 65).

O mesmo autor ainda refere que um motivo pode ser definido como uma
necessidade que atua sobre o intelecto, fazendo uma pessoa movimentar-se ou
agir. A motivagéo é ainda definida como uma inclinagdo para a acdo que tem
origem em um motivo.

Segundo RAMALHO (1992), as pessoas trabalham com o fim de preencher
uma variedade de necessidades e n&o apenas a monetaria e que um dos mais
graves erros que as empresas e administradores podem cometer é presumir que
todos os funcionarios s&o iguais no que tange a motivagdo.

Cada pessoa possui seus proprios e especificos motivos ou necessidades.
Dai resulta que os motivos ou necessidades sdo pessoais e individuais pois sao
determinados pelas fatores que formam a personalidade, pelos tragos bioldgicos e
psicologicos e pelas caracteristicas adquiridas através da experiéncia pessoal e
aprendizagem de cada pessoa.

Segundo CHIAVENATO (1995) as necessidade humanas orientam e
dinamizam o comportamento humano em diregéo a objetivos pessoais. Assim que



uma necessidade é satisfeita surge outra em seu lugar, dentro de um processo
continuo, o que ocorre durante toda a vida da pessoa. As necessidades internas
e 0s impulsos criam tensdes que sao modificados pelo ambiente. A satisfagdo de
algumas necessidades é temporal e passageira, ou seja, a motivacdo humana €
ciclica: o comportamento &€ quase um processo continuo de resolugcdo de
probiemas e de satisfac@o de necessidades a medida que v&o surgindo.

CHIAVENATO (1990), ainda enfatiza que a motivagéo esta relacionada com
o sistema de cogni¢éo do individuo que representa aquilo que as pessoas sabem
sobre si mesmas e sobre o ambientga que as rodeia. O sistema cognitivo de cada
pessoa envolve seus valores pessoais e é influenciado por seu ambiente fisico e
social, por sua estrutura fisioldgica, por seus processos fisioldgicos, por suas
necessidades e por suas experiéncias passadas.

Para o autor, as pessoas séo diferentes no que se refere a motivagao. As
necessidades variam de individuo para individuo, produzindo diferentes padroes
de comportamento, porém, apesar destas diferengas, o processo que dinamiza o
comportamento & semelhante em todas as pessoas embora haja variagdo nos
padrdes de comportamento.

Ainda CHIAVENATO (1994) ressalta o ciclo motivacional que tem inicio
com o surgimento de uma necessidade. Esta, por sua vez, consiste em uma forga
dinamica e persistente que provoca um comportamento. Toda vez que surge uma
necessidade esta rompe o estado de equilibrio do organismo, causando um
estado de tensao, insatisfagdo, desconforto e desequilibrio. Este estado leva o
individuo a um comportamento ou a¢do, capaz de descarregar a tensdo ou livra-lo
do estado de desconforto e do desequilibrio. Se o comportamento for eficaz, o
individuo encontrara a satisfacdo da necessidade e, portanto, a descarga da
tens&o provocada por ela. Satisfeita a necessidade, o organismo volta ao estado
de equilibrio, a sua volta de ajustamento ao ambiente.
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Figura — 2 : Etapas do Ciclo Motivacional envolvendo a satisfagdo de uma necessidade
Fonte: CHIAVENATO, idalberto. Recursos humanos. 3.ed. Sao Paulo. Atlas, 1994, p.46

O ciclo motivacional demostrado na figura 2 representa a satisfacdo de
uma necessidade. Uma vez satisfeita, uma necessidade deixa de ser motivadora
de comportamento ja que nao causa tensdo ou desconforto. No entanto, nem
sempre a necessidade pode ser satisfeita. Ela pode ser frustrada, ou ainda pode
ser compensada, transferida para outro desejo, pessoa ou situagao.

No caso de frustragdo da necessidade, no ciclo motivacional, a tensao
provocada pelo surgimento da necessidade encontra uma barreira, um obstaculo
péra sua liberacdo. N&o encontrando saida normal, a tensdo que se apresenta no
organismo, procura um meio indireto de saida, por via psicoldgica (agressividade,
descontentamento, tensdo emocional, apatia, indiferenga) ou por via fisioldgica
(tens&o nervosa, insdnia, problemas cardiacos ou digestivos).

Ainda, segundo o autor, a necessidade pode ndo ser satisfeita nem
frustrada, mas sim transferida ou compensada. Isso se da quando a satisfagdo de
uma necessidade reduz a intensidade de uma necessidade que ndo pode ser
satisfeita como mostra a figura 3.

As etapas do Ciclo Motivacional e a sua frustragdo ou compensacéo

uilibrio Estimulo ou} . ) i o
E(Ilnte:mo F Inceztivo } Necesmdadek Tensdio parreira Frustragdo
Outro
Comportamento Compensagio
Derivativo

Figura 3 : Etapas do Ciclo Motivacional e sua frustragdo ou compensagéo
Fonte; CHIAVENATO, Idalberto. Recursos humanos . 3.ed. Sdo Paulo: Atlas, 1994. p.47

Para BERGAMINI (1993) a motivagéo humana pode ser entendida como
fendmeno psicolégico que caracteriza-se por um conjunto de fatores dinamicos
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existentes na personalidade, que determinam a conduta de cada um. Esses
fatores dinamicos, ao entrarem em acéo, envolvem a personalidade como um
todo e colocam em atividade a inteligéncia, as emogbes, os instintos, as
experiéncias vividas, os dados ja incorporados ao psiquismo assim como os
determinantes morfoldgicos e fisioldgicos de conduta. Dessa forma, segundo a
autora, ao motivar-se ou ao exibir um comportamento motivacional, o individuo
recorre aos irés niveis topograficos de sua personalidade quais sejam, o
consciente, pré-consciente e inconsciente.

BERGAMINI (1993) enfatiza que ndo se pode motivar ninguém. Para a
autora, as condigbes organizacionais oferecidas podem ser favoraveis evitando
restricdes no ambiente de trabalho dando livre curso a forga motivacional.

Portanto, tomando por base o referencial tedrico abordado no presente estudo
busca-se, no transcorrer do trabalho, os objetivos iniciais propostos.



3- METODOLOGIA

A fundamentagio tedrica-empirica abordada, procurou realizar um
levantamento sobre as politicas de recursos humanos atrelados aos aspectos de
satisfagdo no trabalho com o aobjetivo de analisar a satisfagdo dos docentes de uma
universidade do Rio Grande do Sul em relag@o as mesmas, descrever as politicas
adotadas pela instituicéo, verificar o conhecimento dos docentes e pontuar as suas
necessidades, além de identificar as necessidades dos docentes e discutir os dados
obtidos, especialmente através do referencial do ciclo de desenvolvimento continuo
proposto por GRILLO

3.1 Tipo de estudo

Este trabalho pode ser caracterizado em estudo de caso no que se refere a
uma determinada unidade, que neste caso teve como foco as politicas de recursos
humanos e a satisfagao dos docentes em uma universidade do Rio Grande do Sul.

De acordo com LAKATOS (1982), este estudo é de carater exploratorio
descritivo uma vez que primeiramente buscou-se aprofundar o conhecimento das
variaveis em estudo para, analisa-las com enfoque na satisfagio dos docentes na
sua instituicdo.

3.2 Periodo, populagdo e amostra do estudo
O estudo foi desenvolvido no periodo de maio de 1997 a dezembro de

1999, o que compreendeu a definicdo do projeto e elaboragdo deste relatério.
Os dados de campo do estudo foram colhidos no més de dezembro de 1998,
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quando, segundo os registros oficiais da Divisdo de Recursos Humanos,
totalizavam 525 docentes, na Instituicido em estudo.

A populacdo-alvo do presente estudo é a categoria dos professores
concursados da Universidade, sendo que na mesma ndo estdo incluidos os
professores da escola de ensino médio, os quais estéo vinculados diretamente a
Fundac&o mantenedora, n&o tendo, portanto ligagdo académica, administrativa ou
mesmo funcional com a Universidade.

A amostra foi calculada segundo a formula a seguir especificada, de acordo
com BARBETTA (1994 p. 57-59)

Populagao = 525 professores
Erro amostral = 5% (Eq = 0,05)

1

525% ——o
qe N¥n, (0,05 _ 525*400 _ 210.000
N+n, gps__ 1 525+400 925
(0,05

=227 professores

O tipo de amostragem escolhida para a pesquisa foi a amostragem
sistematica sequndo BARBETTA (1994) e GIL (1991). Inicialmente organizou-se
os professores por unidade de lotacdo, em ordem aifabética. Ap6s, determinou-se
um valor para a posicéo relativa do professor na ordem, sendo 1 para o primeiro
valor, n-1 para o penultimo valor da ordem e n para o ultimo valor, onde n é o
numero total de professores por unidade.

Para a escolha da amostra de professores, procedeu-se a selegéo através
da razdo da amostragem, isto é, o numero de elementos da populagcéo de
professores (525) pelo nimero de elementos da amostra de professores (227). A
amplitude do intervalo foi de 3 professores, isto &, retirou-se um professor,
utilizando-se uma tabela de nimero aleatérios (Anexo 1), um elemento dentre os
trés primeiros. A distribuicdo dos professores ficou estabelecida conforme a
tabela 1 .
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Tabela 1 - Distribuicdo amostral dos professores da Universidade por Unidade de lotacédo

Unidades  professoresna  Porcentagem  SUECCEECS Porcentagem
populacio populacional amostra amostral
ICEG 59 11,2 26 11,2
IFCH 61 11,6 26 11,6
ICB 68 13,0 29 13,0
FAC 20 3,8 9 3,8
FAED 50 9,5 22 9,5
FEAR 37 7,0 16 7,0
FAMV 36 6,9 16 6,9
FM 83 15,8 36 15,8
FO 35 6,7 15 6,7
FEF 19 3,6 8 3,6
FEA 24 46 10 4,6
FD 33 6,3 14 6,3
Total 525 100,0 227 100,0

Fonte: Politicas de Recursos Humanos e a satisfagdo dos Docentes em uma
Universidade do Rio Grande do Sul — Dez. 1998.

3.3 Definigdo de Termos e Variaveis

Este item tem por finalidade definir as varidveis e os termos empregados
no desenvolvimento do presente trabalho tais como politicas de recursos
humanos, satisfagdo no trabalho, regime de trabalho, areas de formacgéo, posicéao
na carreira de professor.

Politicas de Recursos Humanos

Refere-se ao conjunto de principios, técnicas e estratégias que visam a
atracdo, manutengdo, motivagdo, treinamento, e desenvolvimento do patrimonio
humano que compbe qualquer tipo de organizacdo. No presente estudo, as
mesmas s&o analisadas mediante as praticas adotadas para:

Programa de integracéo
Plano de carreira (recrutamento/selecao)
Promogéo

Participagcao
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Politica salarial

Plano de Beneficios

Plano de aposentadoria

Avaliagdo de desempenho docente
Programas de treinamento

Formag¢do Académica

Refere-se a area especifica de formagdo dos docentes em nivel de
graduacao;

Posi¢ado na carreira

Refere-se a posi¢do ocupada conforme o plano de carreira instituido pela
universidade, sendo os mesmos divididos em: Auxiliar de Ensino, Assistente,
Adjunto e Titular;

Titulagdo

Refere-se a maior titulacdo académica obtida pelo docente, sendo
- considerado: graduacéo, especializagdo, mestrado, doutorado ou livre docéncia;

Carga horaria

Refere-se ao tempo dedicado a universidade, sendo que os professores
com carga horaria menor que 20 horas semanais sdo considerados horistas
enquanto que os que tém mais de 20 horas semanais, até o0 maximo de 40 horas
semanais sdo considerados pela universidade como mensalistas ou professores
de tempo integral,
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3.4 Procedimento de levantamento e analise dos dados

Os dados do presente trabalho sao oriundos de fontes primarias e
secundarias sendo que os secundarios foram coletados a partir dos dados oficiais
da Universidade, no que se refere a totalidade dos docentes para a composigéo
da tabela 1 que deu origem a definigdo da amostragem. Os demais dados
secundérios foram coletados a partir de documentos oficiais da Instituigdo.

Os dados primarios foram coletados junto a populagdo pesquisada através
do questiondrio (anexo 2). Foram encaminhados 227 questionarios conforme
definicio estatistica e destes foram respondidos 124. Acompanhando o
questionario, foi encaminhada uma carta salientado os aspectos éticos de
resguardo da identidade dos sujeitos. O questionario foi elaborado de forma que a
primeira parte objetivou levantar dados pessoais dos pesquisados tais como
unidade de lotacdo, sexo, idade, drea de formagdo académica, maior titulagéo
académica, posi¢do no plano de carreira, tempo de servigo na instituigdo, carga
horéria de trabalho semanal e ainda, se o docente ocupa outra atividade extra
universidade tendo tais dados um tratamento quantitativo.

A segunda parte do instrumento de coleta de dados foi elaborada contendo
quatro questbes assim distribuidas: a primeira questdo faz referéncia ao
conhecimento dos professores em relagdo as politicas de recursos humanos
adotadas pela instituicdo, sendo elas listadas e apresentadas aos respondentes
de forma que os mesmos identificassem as de seu conhecimento; a segunda
questao apresentou as mesmas politicas de recursos humanos listadas, onde se
pedia que os respondentes identificassem as que the proporcionavam satisfagao.
Como terceira questao foi pedido aos sujeitos da pesquisa que listassem as suas
necessidades em relagdo a politicas de Recursos Humanos e finalmente, como
quarta questdo, deixou-se um espago para que os sujeitos pudessem manifestar-
se livremente sobre as politicas de recursos humanos adotadas pela instituicdo.

3.5 Limitagdes

O presente estudo, por tratar-se de uma pesquisa descritiva, do tipo
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exploratéria, de estudo de caso, limita-se a uma Universidade no Rio grande do
Sul, da mesma forma que restringe-se a andlise das politicas de recursos
humanos sob a 6tica dos respondentes, sendo estes, compostos apenas pelos
docentes do quadro de carreira, ndo incluindo os demais professores integrantes

do quadro de pessoal, nem mesmo o quadro de funcionarios.



4- ANALISE E INTERPRETAGAO DOS DADOS

Os dados foram analisados a partir de um olhar quantitativo com alguns
elementos qualitativos para exemplificar as analises do presente trabalho em
consanancia com o referencial tedrico discutido no capitulo anterior, de forma a
poder realizar um didlogo entre a teoria abordada pelos diferentes autores, e os
dados de realidade trazidos pelos sujeitos participantes desta pesquisa.

Inicialmente sera tragado um perfil da Instituicdo através dos dados obtidos
na primeira parte do instrumento de coleta de dados da amostra de 124
professores; na segunda parte abordar-se-a as questdes pertinentes as politicas de
recursos humanos adotadas pela Instituicdo, segundo a ética dos respondentes bem
como uma analise desta descri¢io frente ao objetivo geral de conhecer a satisfagéo
dos docentes com as referidas politicas de recursos humanos de sua Instituigdo.

4.1- A Institui¢do de Ensino

A preocupacgio acerca do ensino superior na regido do Planalto Médio do Rio
Grande do Sul antecedeu em quase duas décadas a criacdo da Universidade. Na
regidao em que esta inserida, os cursos em nivel superior instalaram-se na segunda
metade deste século, pelo esforgo de duas entidades que se organizaram na
comunidade. Em 1950 foi criada a Sociedade Pro-Universidade e em 1956, foi a vez
da criagdo do Consorcio Universitario Catdlico, destinado a * organizacdo e a
implementagdo do Ensino Superior no ambito da diocese através de
estabelecimentos isolados ou constituidos em Universidades” (BOTH,
1993: 41).

O movimento para a instalagcdo do ensino superior, iniciou-se,
efetivamente, em 24 de janeiro de 1950, pela veiculagdo no jornal O Nacional, do
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convite para uma reunido no Clube Comercial da cidade, dirigido a classe
representativa da cidade “todos os expoentes que exercem profissées liberais,
bem como os do comércio e da industria” (BOTH, 1993, p.28).

Nessa reunido, os presentes decidiram pela formacdo da Sociedade Pro-
Universidade — SPU, na ocasido tendo sido criado o primeiro estatuto.

As primeiras propostas de cursos da Sociedade Pro-Universidade,
referiam-se aos cursos de Filosofia, Odontologia e Belas Artes, contudo o primeiro
curso autorizado foi o Curso de Direito.

O outro movimento similar que se organizou na comunidade, seis anos
mais tarde do inicio do SPU, agiutinava elementos mais vinculados a Igreja
Catdlica, os quais se preocupavam com a formagédo de profissionais para a drea
da educacdo. Ainda em dezembro de 1956, foram autorizados os cursos de
Filosofia, Pedagogia e Letras Anglo-Germanicas

As duas entidades, criadas com a finalidade de viabilizar o ensino superior
na regiao, tiveram franco desenvolvimento, ministrando isoladamente, alguns
cursos superiores constituidos em Faculdades, tal como ressalta CUNHA (1983)
ao enfatizar que as Universidades ndo nasceram como tais, tendo sido formadas
pela integracdo de escolas isoladas.

A criacdo da Universidade, ocorreu em 1968, quando da unificacdo das
duas entidades criadas na década anterior. O objetivo maior da unificagéo foi
somar esforgos para viabilizar um ensino de alta qualidade em uma Instituicdo
que estava destinada ao crescimento, como seus idealizadores a projetavam: “A
Universidade, chegard como a conquista de um povo livre, consciente e amante
da cultura.” Palavras proferidas cerca de trés anos antes da unificagéo, por um
dos idealizadores (O.N. 20/07/65).

O crescimento e desenvolvimento da Universidade ocorreu como
preconizavam aqueles desbravadores da cultura, propiciando também o
crescimento da cidade nos mais variados segmentos, sendo hoje apontada como
um pdlo regional em educacéo e saude, segundo dados estatisticos do governo.

A Universidade, conforme seu estatuto, artigo 1°, é uma universidade
comunitaria e regional, tendo sido reconhecida pelo Governo Federal por decreto,
em junho de 1968.
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Apesar de todo o desenvolvimento da Universidade, somente 20 anos apos
a sua fundacdo, em 1988, foi estruturada a Divisdo de Recursos Humanos, com a
finalidade de gerenciar as politicas adotadas pela Instituigdo para o
desenvolvimento de seus professores e funcionarios.

Tendo-se passado trés décadas desde a sua criacdo, a Universidade
acompanhou as transformagbes sociais ampliando sua estrutura e sua area de
atuacdo, oferecendo atualmente dois vestibulares anuais para 47 op¢des de
cursos de graduacgéo, mantém ainda 28 cursos de especializacéo e 13 mestrados
préprios e interinstitucionais, estando dividida em 03 Institutos, 09 Faculdades e
05 Campi Universitarios, totalizando 1.551 alunos A lotagao de pessoal é de 819
professores de 3° Grau, 121 professores do 1I° Grau e 748 funcionérios, num total
de 1.688 empregados.

O Campus Central esta localizado numa area de 370,08 hectares e os
demais Campi, estdo localizados em cinco cidades da regido, todas num raio de,
no maximo, 130 Km distantes do Campus Central.

Os érgdos da administracdo da Universidade conforme artigo 14° de seu
Estatuto e Regimento Geral sdo:

| — De Deliberagcao Superior
Assembléia Superior,
Conselho Universitario.

Il - De Consuita:
Conselho de Administracdo e Planejamento
Consetho Comunitario

it — De Execucédo Superior:
Reitoria: composta por um Reitor e quatro vice-reitores.

IV — De Administragdo das Unidades:
Congregacéo;

Direcio da Unidade;

Conselho Departamental;
Coordenacéo do Curso.
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V - De Administracéo dos Campi:
Conselho do Campus
Diretor do Campus.

Os Orgao de administragdo da universidade estdo organizados da seguinte
forma:

QO Conselho Universitario tem seus membros eleitos e originérios do corpo
docente da universidade, com excec¢do de dois representantes indicados pela
Fundacao, mantenedora da Universidade.

A Reitoria é excercida por um Reitor, auxiliado por um vice-reitor de
Graduagdo, um vice-reitor de Pesquisa e pds-graduacdo, um vice-reitor de
Extenséo e Assuntos Comunitarios e por um administrativo.

Os ocupantes dos cargos da Reitoria séo eleitos pelos professores (peso
70), pelos funcionarios (peso 15) e pelos alunos (peso 15), com voto vinculado na
chapa. O mandato tem duragéo de quatro anos, podendo haver uma recondugao
ao mesmo cargo num periodo subseqiente. ,

Os Diretores de Unidade sdo, da mesma forma que a Reitoria eleitos, e os
Diretores dos Campi sdo indicados pela Reitoria, mediante aprovagéo do
Conselho Universitario.

A partir do II° semestre de 1998, apds varios estudos e processo de
discussd@o interna a nivel de Conselho Diretor, Faculdades e institutos, ficou
estabelecido que as Unidades de Ensino, os Institutos e as Faculdades
eliminariam os departamentos e as atividades passariam para a responsabilidade
do Coordenador de Curso.

A Universidade, encontra-se organizada em Unidades de Ensino, assim
distribuidas:

Instituto de Filosofia e Ciéncias Humanas
Instituto de Ciéncias Exatas e Geociéncias
Instituto de Ciéncias Bioldgicas
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Faculdades de Agronomia e Medicina Veterinaria
Faculdade de Artes e Comunicagéo

Faculdade de Engenharia e Arquitetura
Faculdade de Educacgao

Faculdade de Economia e Administragéo
Faculdade de Educacéo Fisica

Faculdade de Direito

Faculdade de Medicina

Faculdade de Odontologia

Campi em cinco cidades da regido

Deve-se ressaltar ainda que os dirigentes da Universidade, sao eleitos e
originarios do corpo docente do quadro de carreira, sendo que apenas 0S
diretores dos campi, sdo indicados pela Reitoria, porém também oriundos do
corpo docente do Campus.

O corpo docente da Universidade, encontra-se assim constituido, segundo
dados levantados junto a Divisédo de Recursos Humanos no més de dezembro de
1998, quanto a titulagdo: 229 graduados, 337 especialistas, 186 mestres e 67
doutores totalizando 819 como pode-se observar na tabela 2.

Tabela 2 — Distribuicéo de Professores por Titulagéo na IES

Titulagao N° Professores Percentual
Graduados 229 27,97
Especialistas 337 41,15
Mestres 186 22,71
Doutores 67 8,81
TOTAL 819 100,00

Fonte: IES — Diviséo de Recursos Humanos — Dez. 1998.

Do quadro docente da Instituicdo, sdo alvo do presente estudo os
pertencentes do plano de carreira, ou seja, que foram aprovados em concurso

publico para o provimento de vagas, sendo esses num total de 525 docentes
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conforme dados Tabela 3, que podem também ser visualizados na Figura 4.

Tabela 3 - Distribuicdo populacional dos professores por Unidade de lotacéo

Unidades Quantidade de professores Porcentagem
ICEG 59 11,2
IFCH 61 11,6
ICB 68 13,0
FAC 20 3,8
FAED 50 9,5
FEAR 37 70
FAMV 36 6,9
FM 83 15,8
FO 35 6,7
FEF 19 3,6
FEA 24 46
FD 33 6,3
Total 525 100,0

Fonte: IES - Divisao de Recursos Humanos — Dez.-1998.

Figura 4 - Distribuicdo populacional dos professores por Unidade de lotagéo

Os dados da tabela 4, seguir,

mostram a distribuicdo dos docentes do

qguadro de carreira segundo o sexo onde podemos perceber uma significativa

predominancia do sexo masculino com 63,24% do total, sendo que os mesmos
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dados podem ser visualizados na Figura 5.

Tabela 4 — Distribuicdo de professores por sexo

Sexo N° Professores Percentual
Masculino 332 63,27
Feminino 193 - 36,76 -
Total 525 100,00

Fonte: IES — Divisdo de Recursos Humanos — Dez.-1998
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Figura 5 — Distribuicédo de professores por sexo

Na Tabela 5 da distribuicdo de professores pelo quadro de carreira,
observa-se que a maior concentragdo encontra-se no nivel de Titular, sendo que
os professores Auxiliares de Ensino representam 10,09% do total. Estes dados
estdo ligados a ultima alteragdo do Estatuto dos Professores que alterou as

normas de progressao no quadro de carreira para os professores iniciantes.

Tabela 5 — Distribui¢do de professores por categoria Funcional

Categoria Funcional N ° Professores Percentual
Auxiliar de Ensino 53 10,10
Assistente 121 23,05
Adjunto 169 32,19
Titular 182 34,67
Total 525 100,00

Fonte: IES — Divisdo de Recursos Humanos. Dez. — 1998.



60

X 200 : ; OO ,

@ 160

o 140

w120

§100

o 80

o 60

o 40

T 20

S -

= Y .
Auxiliar de Assistente Adjunto Titular
Ensino

Posig&do na Carreira

IS

Figura 6 — Distribui¢do de Professores por categoria funcional.dez.1998

No que se refere a titulagdo dos professores, na Tabela 6 pode-se perceber
que a maior concentragdo encontra-se na categoria de Especialistas com 47 81%
dos representantes enquanto que os docentes com titulag&o de Doutor ou Livre
Docente representam um universo de 9,71%. Ha também um significativo numero
de docentes com titulacdo de Mestre, o que representa o empreendimento de
esforcos na busca da titulagdo do quadro docente, tanto por parte da Instituicdo
como dos proprios professores. Os mesmos dados ainda podem ser visualizados
na Figura 7.

Tabela 6 — Distribuicdo de professores por titulacéo

Titulacdo N° Professores Percentual
Graduado 81 15,43
Especialista 251 47,81
Mestre 142 27,05
Doutor ou Livre Docente 51 9,71
Total 525 100,00

Fonte: IES — Divisdo de Recursos Humanos — dez. 1998
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Figura 7 — Distribuig@o de professores por Titulagdo — dez. 1998

Os professores com regime integral de carga horaria representam a
maioria do universo pesquisado, conforme demonstra a Tabela 7 que indica um
percentual de 59,43%. Como horario integral a Universidade entende os contratos
com mais de 20 horas semanais, que poderao totalizar até 40 horas semanais,
enquanto que como horério parcial, sdo entendidos os contratos de trabalho que
variam até no maximo 20 horas semanais na sua totalizagéo. A Figura 8 permite
uma visualizacdo da distribuicdo dos professores por regime de carga horaria.

Tabela 7 — Distribuigao de professores por Regime de Trabalho

Regime de trabalho N° professores Percentual
Parcial 213 40,57
integral 312 59,43
Total 525 100,00

Fonte: IES — Divisdo de recursos Humanos — Dez. 1998.

N° de Professores
N
o
o
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Regime de Trabalho

I;igL;a.B — Distribuicdo de professores por regime deitrabalho. Dez.1998.
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4.2 Os Sujeitos do Estudo

A primeira parte do instrumento de coleta de dados nos permite tragcar um
perfil dos sujeitos participantes deste estudo. Iniciaimente sdo demonstrados
conforme a Unidade de lotacdo e indice de participacéo, conforme Tabela 8.

Tabela 8 - Distribuicdo amostral dos professores da por Unidade de lotagéo, 1998 e 0
numero de questionarios respondidos

liTdades Prof. na % _ Prof. na % Questionérios % de~
populacéo populacional amostra amostral respondidos  devolugao

ICEG 29 11,2 26 M2 16 61,5

IFCH 61 11,6 26 11,6 14 53,8

ICB 68 13,0 29 13,0 17 58,6

FAC 20 3,8 9 3,8 5 55,56
FAED 50 9,5 22 9,5 10 454
FEAR 37 7,0 16 7,0 10 62,5
FAMV 36 6,9 16 6,9 9 52,2

FM 83 15,8 36 15,8 14 38,9

FO 35 6,7 16 6,7 10 66,6

FEF 19 3,6 8 3.6 2 25,0

FEA 24 46 10 46 8 80,0

FD 33 6,3 14 6,3 8 or 1

Total 525 100,0 227 100,0 124

Fonte: Politicas de Recursos Humanos e a satisfagdo dos docentes em uma
Universidade do Rio Grande do Sul. Dez. — 1998.

Percebe-se pelos dados da Tabela 8 que das unidades pesquisadas, trés
apresentaram um indice de retorno abaixo de 50%, sendo elas: Faculdade de
Educacéo, Faculdade de Medicina e Faculdade de Educagéo Fisica onde chama
atencéo a Faculdade de Educagéo Fisica com 25% de participagéo. No entanto,
as demais apresentaram indices superiores a 50%, sendo portanto considerados
significativos, possibilitando, desta forma a generalizagao dos dados obtidos para
as Unidades em questdo, bem como para a Universidade

As figuras de 9 a 15 demonstram o perfil dos dados pessoais significativos
extraidos de uma amostra de 124 professores por meio das respostas obtidas na

primeira parte do questionario.
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Os dados da figura 9 apontam para uma predominancia de
professores do sexo masculino com 58,06% enquanto que o sexo feminino esta
representado por 41,94% da amostra.
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Figura 9 — Distribuigdo de professores da amostra por sexo

No que se refere a idade, a maior concentrac&o de professores encontra-se
na faixa etaria de 41 a 50 anos com 34,68%, contudo observa-se que a
Universidade possui um corpo docente com nivel de idade considerada madura
uma vez que apresenta 26,61% na faixa dos 51 a60 e 7,25% acima dos 60 anos

de idade conforme como pode ser visualizado na Figura 10.

Numero de
Professores (%)

Intervalo de Idade

L o

Figura 10 — Distribuig&o de professores da amostra por idade — dez. 1998.
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Tabela 9 - Distribuicdo de professores por area académica de formagao

Area de formacéo académica N° professores
Ciéncias Econdmicas e Administrativas 8
Ciéncias Exatas e Tecnolégicas 21
Ciéncias Agrarias e da Terra gl
Ciéncias Humanas e Sociais 37
Ciéncias Biologicas e da Saude 47
Total 124

Fonte- Politica de Recursos Humanos e a Satisfagdo de Docentes em uma Universidade
do Rio Grande do Sul. Dez-1998.

Os professores das areas da Ciéncias Biolégicas e da Saude estao
representados em maior nimero, com 37,91 % sendo seguidos da area das
Ciéncias Humanas com 29,84% enquanto a area das Ciéncias Econdmicas e
Administrativas estdo representadas em menor numero, com somente 6,45 %,
como pode demonstra a tabela 9, sendo que os mesmos dados podem ser

visualizado na Figura 11.

ﬂCiéncias Econdmicas W
e Administrativas

ElCiéncias Exatas e
Tecnoloégicas

CCiéncias Humanas e
Sociais

ECiéncias Humanas e
Sociais

B Ciéncias Biolégicas e
da Saude

N° de Professores

Figura 11 — Distribuicéo de professores por drea de formagéo académica. Dez-1998.

A Tabela 10 apresenta os dados referente aos professores no quadro de
carreira. Os mesmos dados podem ser visualizados na Figura 12 que demonstra
que a maior concentragéo de professores no quadro de carreira encontra-se entre
os titulares, cargo méaximo do plano de carreira com 42,74% dos representantes
enquanto que a menor concentragdo encontra-se entre os Auxiliares de Ensino

com 7,26% sendo que estes ultimos fazem parte da categoria iniciante do plano



65

de carreira. As duas categorias intermediarias, Assistente e Adjunto, encontra-se

distribuidas de forma equitativa.

Tabela-10 Distribuigéo de Professores conforme Plano de Carreira

Posicdo na carreira N.° de representantes -
Absoluto %

Auxiliar de ensino 9 7,26
Assistente 28 22,58
Adjunto 34 27,42
Titular 53 42,74
TOTAL 124 100,00

@ 60
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Figura12 — Distribuicdo de professores conforme o plano de carreira.Dez-1998.

Quanto a distribuigdo de professores por Titulagéo, a Tabela 11 demonstra
que a maior concentragdo encontra-se com 0s Especialistas enquanto que o
menor numero esta representado pelos professores Graduados. Ha também um
numero significativo de professores com Titulagdo de Mestres e Doutores, o que
demonstra o investimento, tanto dos Docentes quanto da Instituicdo na
qualificacdo de seu quadro de professores. Os mesmos dados podem também

ser visualizados na Figura 13.

Tabela 11 — Distribuicdo de professores por Titulagao

TITULACAO N.° DE REPRESENTANTES
Absoluto %
T 1T 1s o R e ——— Ee
ESPECIALISTA 61 49,19
MESTRE 40 32,26
DOUTOR OU LIVRE DOCENTE 16 12,90
TOTAL ’ - T 424 10000

Fonte : Politicas de Recursos Humanos e a satisfagdo dos Docentes de uma
Universidade do Rio Grande do Sul.Dez.1998.



66

= 60
E 50 O Graduado
s 40 BEspecialista
[ =
g 30 COOMestre
o
2 20 ODoutor ou
4 10 Livre Docente
2 5 i
Titulagdo

Figura 13- Distribuicdo de professores por Titulagédo. Dez. 1998.

No que se refere ao tempo de servico, a Instituicdo apresenta uma
estabilidade considerada satisfatéria uma vez que a maior concentragdo de
Docentes por tempo de servigo encontra-se entre o intervalo de 11 a 15 anos,
conforme demonstra a Tabela 12 sendo os mesmos dados visualizados na

Figura 14.

Tabela 12- Distribuicdo Professores por tempo de trabalho na Universidade

Intervalo N° professores
-5 anos 17
6 — 10 anos 26
11 —-15 anos 28
16 — 20 anos 17
21 —-25anos 19
26 — 30 anos 12

~ Maisde30anos e B

Total 124

Fonte : Politicas e Recursos Humanos e a satisfagdo dos Docentes em uma Universidade
do Rio Grande do Sul. Dez.-1998
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Figura 14- Distribuicdo Professores por tempo de trabalho na Universidade. Dez. 1998.

Quanto ao regime de trabalho, a Tabela 13 demonstra uma acentuada

predominancia dos docentes com regime integral de trabalho (contratos com mais

de 20 horas semanais) sendo que 0s mesmos representam 61,29% dos

participantes enquanto que os docentes com regime parcial de trabalho

representam 38,71%. Na Figura 15 os mesmos dados podem ser visualizados.

Tabela. 13 - Distribuicdo de professores conforme regime de trabalho

Regime de Trabalho(ch) N.° de Representantes
Absoluto %
Parcial 48 38,71
Integral - 76 ) 61,29
Total 124 100,00

Fonte: Politicas de Recursos Humanos e a satisfagdo dos Docentes em
Universidade do Rio Grande do Sul. Dez. — 1998.
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Figura 15 — Distribui¢do de professores por regime de trabalho - Dez. 1998.
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5 - POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS E A SATISFAGAO DOCENTE

A segunda parte do instrumento de coleta de dados apresentou como
primeira questdo, a relagdo das politicas de recursos humanos adotadas pela
instituicdo de forma a que os sujeitos pudessem identificar as de seu conhecimento.

A Tabela 14 demonstra as respostas obtidas na referida questéo.

Tabela 14- Distribuicdo das politicas de Recursos Humanos que conhece.

Politicas de Recursos Humanos N° Professores %
1 — Programa de integracao 14 11,3
2 — Plano de carreira para professores estabelecido para professores 111 89,5
3 — Critérios utilizados pela Instituicdo para promogéao do corpo 108 871
docente através da carreira
4 — Participacao dos professores no processo de deciséo da 54 43,5
Instituicdo em relagdo ao ensino, pesquisa e extensao
5 — Politica salarial para professores considerando qualificagéo e 68 54,8
atividades desenvolvidas
6 — Plano de beneficios instituido para os professores 86 69,4
7 — Plano de aposentadoria instituido para professores 109 87,9
8 — Sistema de avaliagdo de desempenho docente (Avaliagdo 76 61,3

Institucional, utilizado pela Instituicao para acompanhar as atividades
dos professores

9 — Oportunidades oferecidas pela Instituicdo para que os professores 45 36,3
participem de cursos, congressos, seminarios, etc
10 — Participagao nos programas de pos-graduacao (especializagdo, 81 65,3

mestrado e doutorado)

Fonte: Politicas de Recursos Humanos e a satisfagcdo dos docentes em uma Universidade
do Rio Grande do Sul. Dez. 1998.

Os dados apontam como a politica mais conhecida pelos sujeitos, o plano de
carreira com 89,5% das respostas, seguido dos critérios para promogao através da
carreira com 87,1% das respostas. Da mesma forma, observa-se que o programa de
integracédo & do conhecimento unicamente de 11,3% dos participantes.

Como segunda questdo do instrumento de coleta de dados, as politicas de

recursos humanos da instituigdo foram apresentadas aos sujeitos e solicitado que
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os mesmos assinalassem as que lhe proporcionam satisfagdo. As respostas

podem ser observados na Tabela 15, a seguir.

Tabela 15 - Politicas de Recursos Humanos que satisfazem:

Politicas de Recursos Humanos
N° Professores

%

1 — Programa de integracao 5
2 — Plano de carreira para professores estabelecido para professores 79
3 — Critérios utilizados pela Instituicdo para promogéo do corpo 58
docente através da carreira

4 — Participagdo dos professores no processo de deciséo da 30
Instituicdo em relagéo ao ensino, pesquisa e extenséo

5 — Politica salarial para professores considerando qualificagéo e 43
atividades desenvolvidas

6 — Plano de beneficios instituido para os professores 43
7 — Plano de aposentadoria instituido para professores 85
8 — Sistema de avaliacdo de desempenho docente (Avaliagédo 31

Institucional, utilizado pela Instituigdo para acompanhar as atividades
dos professores

9 — Oportunidades oferecidas pela Instituigio para que os professores 14
participem de cursos, congressos, seminarios, etc
10 — Participagédo nos programas de pés-graduacéo (especializacao, 34

mestrado e doutorado)

4,0
63.7
46.8
242
34.7
347
68.5
250
11.3

27.4

Fonte: Politica de Recursos Humanos e a satisfagdo dos Docentes de uma Universidade
no Rio Grande do Sul. Dez.-1998

Nos dados referentes a satisfacéo dos sujeitos em relagéo a politica de
recursos humanos, o plano de aposentadoria complementar aparece em primeiro
lugar com 68.5% de satisfagdo, seguido do plano de carreira que apresenta
63.7% das respostas. Entre os itens com menor indice de satisfacdo temos o
programa de integracdo que foi referido por 4.0%, seguido das oportunidades
para participagdo em cursos, congressos e seminarios que obteve 11.3% das

respostas.

5.1 A satisfacdo dos sujeitos do estudo frente as politicas de recursos

humanos

Nesta etapa do trabalho, discorre-se acerca das respostas obtidas tendo a
luz o referencial tedrico adotado como norteador do presente trabalho.

Os itens que compde a Politica de Recursos Humanos seréo analisado
segundo o numero de resposta obtidas em cada um, na questao n ° 1

(conhecimento) da segunda parte do instrumento de coleta de dados, bem como
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na questdo n ° 2 que solicitou a indicagao das politicas geradoras de satisfagdo
individualmente, tendo como referéncia para ilustragéo, o discurso do docente na
questdo n ° 4 que solicitou ao professor que se manifestasse livremente sobre as
politicas de recursos humanos adotadas pela Instituicdo, sendo que as mesmas
serdo analisadas qualitativamente no seu conteudo, tendo ainda como base a

referéncia bibliografica.

Conhecimento sobre as Politicas de Recursos Humanos

Nesta questdo procurou-se identificar dentre as politicas de recursos
humanos adotadas pela Instituicdo, aquelas que fazem parte do universo
conhecido dos docentes pesquisados.

Dos itens conhecidos e citados pelos sujeitos, encontra-se como 0 mais
conhecido o Plano de Carreira instituido, com 111 indica¢des, representando
89,5%, Plano de Beneficios e Plano de Aposentadoria Complementar com 109
(87,9%) e 108 (87,1%) indicacdes, respectivamente, conforme pode ser

visualizado na Figura 16.

N° de Professores

Politicas de Recursos Humanos

Figura 16- Politicas de Recursos Humanos conhecidas. Dez-1998
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Ja entre os itens menos conhecidos, podemos destacar o Programa de
Integracdo adotado pela Instituigdo, sendo que o mesmo foi citado por 14
individuos, o que representa um percentual de 11,3% , seguido das oportunidades
oferecidas para participagdo dos professores em cursos, congressos, seminarios,
com 45 indicacbes, representando um percentual de 36,3%.

Extremos sé@o levantados no que se refere ao conhecimento das politicas
de recursos humanos adotadas pela instituigdo. De um lado, professores

desconhecem praticamente a existéncia das mesmas, quando referem:

Acho que as politicas de RH ndo chegam aos professores, quando se
necessita ndo sabemos onde encontra-las...

Vejo a necessidade de mais informagbes para os professores sobre 0s
assuntos relacionados...

E dificil falar sobre algo que nédo se conhece muito bem..

A impressdo que tenho é que ndo ha politica de recursos humanos, porque
nada flui com clareza, nada possui um fluxo pré-determinado...
Por outro lado, encontram-se manifestagdes que indicam conhecimento
das politicas de recursos humanos adotadas pela Instituicdo, passado de uma
relativa satisfagdo até a satisfagdo, segundo as seguintes colocacdes:

Estou relativamente satisfeito com as politicas de recursos humanos da IES..

De uma maneira geral me sinto satisfeito em relagdo as politicas de recursos
humanos da Universidade ...

No didlogo dos docentes encontram-se sugestdes para as dificuldades que
os mesmos encontram em relacdo ao conhecimento sobre as politicas de

recursos humanos, como as seguir relacionadas:

Sena bastante util e facilitana a vida dos professores se a universidade
produzisse manuais sobre cada item da politica de recursos humanos,
divididos em fasciculos para cada iftem e descrevendo com cilareza cada
artigo ou norma de atuagao e que estes manuais fossem distribuidos para os
professores e também que fossem atualizados a cada nova evofugdo

Divulgagdo e estudo (seminarnios) com relagdo as politicas de recursos
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humanos da universidade para o seu meihoramento

Percebe-se que, ao mesmo tempo em que os docentes desconhecem as
politicas de recursos humanos de sua universidade, manifestam interesse em
conhecé-las na integra, sugerindo mecanismos que poderdo ser utilizados, ou
seja, ndo ha por parte dos docentes apenas uma manifesta vontade de conhecer
as politicas, mas também de participar através de seminarios e estudos sobre as

mesmas.

Programa de Integragdo

Um dos elementos basicos para o desenvolvimento de atividades laborais
com relativa satisfagdo, diz respeito a integracdo do novo funcionario. Ao
ingressar um novo local de trabalho, as pessoas levam junto as suas
expectativas. Neste sentido MOSCOVICI (1988) ilustra esta necessidade quando

refere:

Ao ingressar na organizagdo, o individuo estéd cheio de esperangas, de
interesse pelo seu trabalho. Faz planos, sonha sobre suas realizagbes e
idealiza uma carreira invejavel. Comega a frabalhar com energia e
entusiasmo, esforgando-se para atingir seus objetivos. Quanto tempo dura
este impeto inicial?( p. 65).

Também CHIAVENATTO (1999) refere que o momento de inicio de
trabalho em uma organizagdo € o mais adequado para que as normas da
organizacao sejam repassadas aos novos integrantes, assim como a missao,
visdo e objetivos organizacionais, devendo a organizagao envolver seus novos
membros de forma a que os mesmos passem a assimilar os valores

organizacionais como seus proprios valores.

Dos docentes pesquisados, tdo somente 14 referiram conhecimento do
programa de integracao destinado a professores, o que significa 11,3% e destes,
apenas 5 referiram-se satisfeitos com o programa em questdo, representando
4,0% como pode ser observado na Figura 17.
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Figura 17 - Conhecimento e Satisfagdo da Politica de Integragdo.dez.1998

Desconhecer os programas de integragcdo de novos professores reflete-se
diretamente na satisfacdo em relagdo as politicas de recursos humanos adotadas
pela instituicdo uma vez que s&o nos programas de integragdo que efetivamente
s&o repassadas as informagdes necessarias aos novos colaboradores no que diz
respeito ao conjunto de politicas adotadas. Podemos encontrar nos discursos dos

docentes as seguintes referéncias significativas:

Acho que as politicas de recursos humanos ndo chegam aos professores,
quando se necessita, ndo sabemos onde encontra-las, portanto o grau de
satisfagdo nédo é dos melhores.

Vejo a necessidade de mais informagbes para os professores sobre 0s
assuntos relacionados. Estamos meio desamparados quanto as questées
funcionais.

Penso que as politicas poderiam ser melhor esclarecidas e divulgadas.

Como pode ser observado nos depoimentos, o programa de integracéo de
novos professores adotado pela Universidade ndo esta conseguindo atingir seus
objetivos, quais sejam os de divulgar as normas da Instituicdo e as politicas
adotadas. Os docentes referem, no entanto, conhecimento do Estatuto dos
Professores, recebido por ocasido da assinatura do contrato de trabalho, que

direciona o crescimento no plano de carreira, como o seguinte depoimento:
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E dificil falar sobre algo que ndo se conhece muito bem. As politicas de
recursos humanos mais conhecidas sdo aquelas que constam nos estatutos.

Na realidade a universidade ndo possui uma politica clara de recursos
humanos, o que tem é um estatuto que define 0 ingresso e promogao
(carreira) do professor, o que é observado por algumas unidades e
praticamente ignorado por outras.

Programas de integracdo parecem ser fundamentais para o claro
entendimento das normas organizacionais, portanto, quando ocorre falhas, estas
normas tendem a ficar sem um entendimento maior e com isso gerar algumas
inferéncias por parte dos integrantes da organizagdo, como demonstram as

seguintes afirmacgées:

N&o ha politicas; ha determinagdes a partir do grau de influéncia do individuo
A sobre o individuo B.

Penso que as politicas de RH precisam ser melhor esclarecidas e divulgadas.
As vezes penso que alguns beneficios sdo destinados a “alguns” professores
e ndo para todos que precisam.

A Universidade adota um programa chamado “Iniciagdo a Universidade”,
sendo este um trabalho desenvolvido com o intuito de dar ao novo professor as
informagbées necessarias, promovendo a integracdo do docente aoc meio
académico, bem como dimensionar a pratica docente de acordo com a politica de
ensino da Instituicdo. Tal programa contempla em sua primeira etapa, dados
referentes a Politica de Recursos Humanos e é pratica obrigatdria para o ingresso
no plano de carreira, conforme reza o estatuto em seu Artigo 9°.

Art. 9.° “Para a promogéao no Quadro de Carreira do Magisténo na
Universidade, serdo adotados os seguintes cniténos:

I- titulagéo,

II- qualificagdo académica ou profissional, conforme pontuagédo especifica;
I1l- tempo de efetivo exercicio de magisténo na Universidade;

IV- realizagado do curso de Inicia¢do a Universidade.”

No entanto, as respostas dos docentes apontam para um indicativo de
incongruéncia entre os objetivos tragcados e as metas alcancadas quais sejam, as
de caracterizar tal atividade como um programa de integragdo uma vez que um
reduzido nimero de professores, mesmo sendo obrigatéria a participagcao para



75

ingressarem na carreira, ndo percebem a sua pratica como integracao.

Contudo, mesmo manifestando desconhecimento e insatisfacdo, ha um
interesse de participagdo em programas de integracdo por parte dos docentes,
quando se encontra em seus diadlogos manifestagbes de desejo de participagao,
como pode ser observado pelos extratos abaixo.

Como a maiona dos professores ndo conhecem a universidade, entendo que

devem ser realizadas atividades ou eventos que possibilitem esse
conhecimento.

Fornecer formas de integragdo que efetivamente envolvam os docentes de
todas as unidades

Participagao

“A participacdo €& inerente a natureza social do homem, tendo
acompanhado a sua evolug&o desde a tribo e o cla dos tempos primitivos até as
associagdes, empresas e partidos politicos de hoje” (BORDENAVE, 1986, p.17).

No que se refere a este item, podemos identificar o conhecimento por parte
de 54 sujeitos, representando 43,5%, porém, destes, apenas 30, ou seja 24,2% o

identificam como satisfatério como pode ser observado na Figura 18.

% Representantes

Conhece Esta Satisfeito
Descrigdo

Figura 18 — Conhecimento e satisfagdo com a politica de participagdo.Dez.1998
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Tal dado corrobora com o que GRILLO (1986) coloca sobre a participagao
nas universidades como sendo um elemento de fundamental importancia, quando
refere a mesma como a forma de incrementar a democracia e distribuir
responsabilidades pelos resultados alcangados.

llustramos este item com a referéncia dos participantes que apontaram:

considerando a complexidade da instituicdo... me parece bastante dificil que
haja uma politica de recursos humanos com a participagdo efetiva do corpo
docente...

Ha a necessidade de aperfeicoamento, de continuidade, de democratizagao,
mais transparéncia, divulgagdo e motivagdo no sentido de fazer participar os
diversos segmentos ou setores...

GRILO ressalta ainda que a participagdo constitui-se em elemento
estratégico no planejamento e implementacdo de programas de
desenvolvimento, referindo: “E indispensavel que haja participagdo de
professores e funcionarios nas decisfes da universidade. Quanto maior for a
participagao, a tendéncia é obter melhores resultados” (GRILLO, 1986, p. 95)

MOTTA (1979) destaca que a participagdo é fonte de responsabilidade e
comprometimento. Desta forma as pessoas e os grupos demonstram seu
envolvimento com a organizagdo pela responsabilidade que assumem em suas
atividades em favor dos objetivos da Instituicdo através do elemento participacao.
O discurso docente abaixo referido ilustra, na realidade, o que refere a
bibliografia.

Considerando a complexidade da Instituicdo, assim como os campi, me
parece bastante dificil que haja uma politica de Recursos Humanos com a
participagao efetiva do corpo docente, mas esta na hora de viabilizarmos tais
politicas uma vez que as mesmas SO vinam para qualificar e beneficiar a
prépna Instituigado.

Para GRILLO (1986), “reagir a esse desejo, sera condenar a Universidade
ao conflito e a estagnacdo, com reflexos altamente negativos para as geragdes
futuras” (p. 97).

Em Instituicdes de Ensino Superior, os anseios por participagdo decorrem
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do nivel de formacéo dos profissionais que nela atuam e pelo fato de as decisdes
tomadas a nivel de cupula institucional, dizerem respeito diretamente & forma de
atuacao docente.

Portanto, pode-se inferir que a participagdo ndo &€ uma pratica muito
conhecida na Universidade uma vez que o indice de conhecimento da mesma fica
num percentual de 43,5% e a satisfacdo com a mesma é referida tdo somente por
24.2% .

Assim, a insatisfagdo dos docentes na Universidade a esse componente
parece estar relacionado a nao-participacado dos professores nas decisdes
tomadas pelos seus dirigentes no que diz respeito a definicdo de politicas e
estratégias de ensino, pesquisa e extensdo, o que fica evidenciado com o
seguinte depoimento:

Ha necessidade de aperfeicoamento, de continuidade, de democratizagédo e
motivagdo no sentido de fazer participar os diversos segmentos ou setores.

Pode-se ainda ressaltar que das solicitagbes dos docentes referidas na
questdo n° 3 onde os mesmos puderam indicar as suas necessidades em
relacdo as politicas de recursos humanos, o significativo nimero de solicitagdes

por maior participagdo como veremos mais adiante em topico especifico.

Carreira

Importante item num composto de politica de recursos humanos, Grillo
ressalta a carreira como um elemento essencial, tornando-se impossivel imaginar
a implantagdo de um processo de desenvolvimento de recursos humanos em

uma universidade sem a sua definigcdo.

Este item especificamente foi contemplado por 111 sujeitos respondentes
da pesquisa, tendo sido o mais citado, correspondendo um percentual de 89,5 %
porém destes, apenas 78 o identificaram como sendo satisfatério, o que
representa 63,7% como pode ser visualizado na Figura 19.
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Figura 19 — Conhecimento e satisfagdo com o Plano de Carreira. Dez.1998

No discurso dos respondentes, identifica-se colocagbes sobre o plano de

carreira, tais como:

A universidade tem uma politica relativamente bem estabelecida para o
quadro docente salientando-se o plano de carreira, o ingresso nesse plano
por concurso publico, a contratagdo de professores através de editais e a
estabilidade na instituigdo..

Discordo da existéncia de carreira que consiste em fatos imobilizados e
desestimulantes do progresso...

Na realidade, a universidade n&o possui uma politica clara de recursos
humanos, o que tem é um estatuto que define o ingresso e promogado
(carreira)....

Acredito que a politica de recursos humanos estd correta, ao menos em
relagdo a progressdo dos professores, ao fazer com que o professor produza
artigos, resumos, produtos, arte, ganhe pontos e assim possa pleitear
promogées.

GRILLO (1986), ressalta ser a carreira o grande elo que liga os professores
e funcionarios de uma universidade aos propositos da mesma a medida que
assume o significado de uma efetiva e continua valorizagdo dos recursos
humanos nela envolvidos.

Também GRILLO (1986) chama a atencdo para o plano de carreira em

universidades, ao referir que “uma carreira bem concebida constitui-se em mola
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propulsora que motiva as pessoas a desenvolverem continuamente suas
aptidées em busca de maior status profissional” (p.98). Neste sentido, a
Universidade adota um plano de carreira tendo especificado em seu contexto que

a titulac&o é a base para o crescimento na carreira como aborda o artigo a seguir.

Art. 9.° Para a promogédo no Quadro de Carreira do Magistério na
Universidade, serdo adotados 0s seguintes critérios:

I - titulag@o;

Il- qualificagdo académica ou profissional, conforme pontuagdo especifica
Ill- tempo de efetivo exercicio de magistério na Universidade;

V- realizag&do do curso de Iniciagao a Universidade.

Promogao

A promog¢ao como componente de uma politica de recursos humanos em
uma instituicdo de ensino superior represente o reconhecimento pelo
desempenho dos professores nas atividades de ensino, pesquisa extenséo,
como coroamento do esforgo pessoal.

A Universidade tem um plano de carreira estruturado que prevé as formas
de promogéo do docente através da carreira. Isto fica evidenciado no percentual
de professores que tém conhecimento desta politica que representa um universo
de 108 respondentes, ou seja 87,1% . Porém, o conhecimento da referida politica
ndo significa necessariamente a satisfagdo com a mesma, como podemos
verificar pelo indice de docentes que manifestaram-se satisfeitos com as normas
do estatuto, ou seja 58 docentes sentem-se satisfeitos, 0 que representa um

percentual de 46,8% conforme demonstrado na Figura 20.
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Figura 20 — Conhecimento e Satisfagdo com os critérios de promogdo. Dez 1998.
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O discursos dos docentes em relagdo a progressdo na carreira sao
exemplificados a seguir:

Progressdo no quadro de carreira... ndo penso que seus critérios reflitam as
necessidades préprias do meio académico...

Acho satisfatérios os cnitérios para promogao...

Discordo da existéncia de carreira que consiste em fatos imobilizados e
desestimulantes do progresso...

A promogao de docentes na Universidade esta vinculada ao estatuto do

professor que em seu artigo 9° citado a seguir, reza:

Art. 9.° Para a promogéo no Quadro de Carreira do Magisténo na
Universidade, serdo adotados os seguintes cnitérios:
IV — realizagdo do Curso de Iniciagdo a Universidade

Contudo, a promogao ndo ocorre de forma automatica tendo o docente que

encaminhar, via protocolo, solicitagao.

Treinamento

As universidades podem ser consideradas centros de saber por exceléncia
e, desta forma o processo de treinamento e desenvolvimento de pessoal torna-se
amplamente favorecido, seja pela tecnologia que a mesma detém, seja pelos
recursos humanos altamente qualificados. GRILLO (1991), faz referéncia aos
incentivos oferecidos para a participagdo em programas de desenvolvimento nas
universidades como sendo um importante topico a incentivar a carreira de seus
elementos participantes, devendo os mesmos serem uma pratica constante e que,
neste sentido, a universidade deve optar pela forma de desenvolvimento a ser
adotada, de forma a poder favorecer o desenvolvimento de seus recursos
humanos, de acordo com as peculiaridades da instituic&o.

Este item do composto de politicas de recursos humanos foi identificado
como conhecido por 45 docentes, 0 que representa 36,2% da populagao da

populagao respondente, sendo que destes, apenas 14 indicaram como sendo
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um item satisfatorio, representando 11,3% conforme pode-se observar na Figura

21.

Este item do composto de politicas de recursos humanos foi identificado

como conhecido por 45 docentes, o que representa 36,2% da populagao

respondente, sendo que destes, apenas 14 indicaram como sendo um item

satisfatorio, representando 11,3% conforme pode-se observar Na figura 21.
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Figura 21 — Conhecimento e Satisfagdo com as oportunidades oferecidas. Dez.1998

Das

respostas obtidas podemos identificar as seguintes como

significativas:

Qualquer solicitagdo de investimento da universidade na capacitagdo dos
seus professores requer muito tempo, desgastes, confrontos, lobby...

A Universidade deve urgentemente qualificar seu corpo de funcionanos e
diretores (administradores) para ter um melhor desempenho no atendimento
das demandas atuais..

Espero que a universidade patrocine alguns cursos...!
Quanto as politicas de formagdo em termos de mestrado e doutorado, as
mesmas sdo satisfatonias, porém em relagdo a cursos de pés-doutorado, ndo

existe politica. Parece que o titulo basta ao professor

As oportunidades oferecidas pela Universidade aos professores em eventos,
cursos sdo poucas e ndo existe uma politica nesta area.

No entanto, fica evidente pelo Estatuto do Professor que prevé em seu

artigo 23 a possibilidade de participag&o efetiva dos docentes em programas de
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qualificagé@o, que ha uma incongruéncia com a praxis institucional como podemos

ver a seguir:

Art. 23. 0 Plano de Capacitagdo Docente prevera, entre outras, as seguintes
formas de apoio e incentivo aos docentes:

Il- Auxilios para participagdo em eventos de carater cientifico-cultural ou
artistico, em nivel nacional e internacional, preferencialmente para docentes
que apresentarem trabalhos resultantes de suas atividades de  ensino,
pesquisa e extenséo.

Participagdao em programas de pés-graduagao

Os programas de pés-graduagdo em nivel de especializagdo, mestrado e
doutorado fazem parte dos programas de treinamento podendo assim serem
identificados, uma vez que os mesmos também fazem parte da qualificagéo
docente e estdo intimamente relacionados com os incentivos oferecidos pela
Instituicdo para tal pratica.

Outra questédo a ser considerada diz respeito a exigéncia do Ministério da
Educacdo e Cultura (MEC) no que se refere a titulagdo dos professores
universitarios, constituindo-se esta uma preocupacéo constante dos docentes.

Dos docentes que conhecem a pratica da Universidade no que se refere a
participagdo em programas de pos graduacgéo, temos um total de 81, ou seja
65,3% e destes tdo somente 34 o identificaram como satisfatorio, o que

representa 27,4% dos respondentes como pode ser observado na Figura 22.
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Figura 22 — Conhecimento e satisfagdo com as oportunidades de participacdo em
programas de Pés-Graduagao. Dez.1998
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Encontramos nos depoimentos docentes, manifestacées tanto de
satisfagdo como de descontentamento, como pode-se observar a seguir.

No momento sé o que esta funcionando sdo os cursos de pés-graduagao
oferecidos pela prépnia Universidade.

Os cursos de pés-graduagdo, ao menos até pouco tempo, privilegiavam
algumas pessoas. Sabe-se que algumas pessoas ndo concursadas estdo
fazendo, enquanto os que os que “ajudaram a carregar o piano”, hoje séo
descartados por serem considerados “velhos” para fazé-lo.

“Ha uma total incoeréncia da reitona no que diz respeito a estimular a
qualificagdo dos professores e depois encarar horas de pesquisa como “6nus
insuportavel”.

Existe um descontentamento implicito na manifestacdo docente quando
refere que a Instituigdo tem preocupagédo com o titulo em si, deixando de lado a
produgdo cientifica da mesma forma que ha um sentimento de menos valia
quando alguns docentes manifestam a dificuldade em conseguir participar
efetivamente dos programas de poés-graduacdo por ndao atenderem os critérios

fixados pelas agéncias governamentais de fomento.

...um programa de qualificagdo que envolva inclusive os professores de
carreira que ultrapassam a idade de 50 anos.

... vanos professores nao receberam licenga para doutorado, porgue n&o
estavam nos cnténos do CNPQ para Universidade Federal .... esse cnitério
prejudica a formagdo de vanos futuros doutores que fizeram a histéna da
Universidade...

A universidade adota como politica para a liberagdo de docentes para
programas de pos graduagdo, os critérios definidos no Plano de Capacitagdo
Docente do Estatuto dos Professores tal como segue.

Art. 23.0 Plano de Capacitagdo Docente prevera, entre outras, as seguintes
formas de apoio e incentivo aos docentes:

| - bolsas para especializagdo, aperfeigoamento, treinamento, mestrado,
doutorado ou pés-doutorado, a serem gestionadas junto a instituicbes e/ou

6rgédos financiadores;
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Art. 24. 0 Plano de Capacitagdo Docente estabelecera:

I- mecanismos de organizagdo, oferecimento e consolidagdo de cursos de
especializagdo, mestrado e doutorado na Universidade efou com outras
universidades;

Il- formas de interagdo com organismos financiadores de projetos e/ou
programas de capacitagdo e pesquisa em nivel nacional ou internacional;
Il - formas de incentivos para fixagdo e manutengdo do professor na
instituicdo.

O referido Plano de Capacitagcao Docente € elaborado pela Reitoria e pelas
Unidades de forma a atender as necessidades institucionais bem como o0s

requisitos de qualificagdo solicitados pelo Ministérios da Educacgéo e Cultura

Avaliagao

A avaliacdo, segundo GRILLO (1986), deve estar aliada aos programas de
treinamento e desenvolvimento de pessoal, permitindo a ascensao a cargos mais
elevados. No caso de Instituicdbes de Ensino Superior, € fundamental para o
desenvolvimento da carreira docente.

A universidade adota um modelo de Avaliagdo Institucional que contempla
o desempenho docente e que vem sofrendo alguns ajustes tanto na sua
sistematica quanto na sua filosofia; portanto, trata-se de uma politica que ainda
encontra-se em fase de estruturagao.

Esta politica é do conhecimento de 76 professores, representando 61,3 %
enquanto que apresenta-se satisfatéria para 31 docentes num universo de

representatividade de 25,0%, conforme Figura 23.

"]
= 70,0
o 60,0
o S 50,0
° & 400
° c
Z o 30,0
- 20,0
s 10,0 :
d’ - T
o
Conhece Esta Satisfeito
Descrigao

Figura 23 — Conhecimento e satisfagdo com o sistema de avaliagdo — dez. 1998.




Dos que manifestaram opinido sobre este tdpico especifico, destacamos as

seguintes:

Estou relativamente satisfeita com as politicas de recursos humanos sendo
que ha necessidade de aperfeicoar os instrumentos de avaliagdo
institucional....

Acho que a universidade deveria pensar mais como uma empresa privada e
ndo como 6rgdo publico.... para isso é necessario ter uma avaliagdo de
desempenho (avaliagdo em sala de aula) e nao pelos titulos e cursos...

Deve ser implantado um processo continuo de avaliagdo de professores e
funcionarios.

Pelos depoimentos dos docentes, pode-se inferir que ha pouca satisfagdo
em relagdo a esta politica especifica, e, uma vez que a mesma encontra-se em
fase de modificagées objetivas, sera oportuno ouvir as reivindicagées dos
professores para que a mesma se constitua em um instrumento valido e
adequado a realidade da Instituicdo.

GRILLO (1986 p. 101), ressalta a importancia de uma avaliagédo congruente
com as demais politicas de recursos humanos, tal como plano de incentivos e
plano de carreira, quando refere:

... da mesma forma como se constata uma acentuada relagdo entre o
treinamento e a carreira, a avaliagdo do desempenho do professor e
funcionarios também se revela complementar & atuagdo daqueles dois
componentes, a medida que testa a eficiéncia dos programas de treinamento
e indica a potencialidade das pessoas para exercerem fungbes mais
complexas e progredirem na carreira.

Encontra-se no discurso dos docentes um desejo de que a avaliagéo esteja
integrada com os demais componentes da politica de recursos humanos como

pode-se observar no extrato em destaque.

Cnar uma politica de desempenho nos resultados e premiar, promover, treinar
conforme os resultados desta

Tal manifestagdo pode ser entendida como uma sugestdo docente bem
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como a disposi¢do em participar de um processo de avaliagéo cujos resultados
possam, efetivamente, reverter em mudancas organizacionais e crescimento

funcional uma vez que esta referido o desejo de promog&o e treinamento.

Politica Salarial

Muito embora ndo tenha sido contemplada no referencial teorico do
presente estudo, optou-se por inquirir os docentes sobre a politica salarial da
Instituicdo, uma vez que ela faz parte do pacote de politicas de recursos humanos
estabelecidos pela Instituicdo e esta relacionada ao plano de carreira, sendo a
remuneragéo efetuada conforme o grau de titulagédo. A mesma foi questionada de
forma a que os docentes a identificassem de acordo com a qualificagéo e
atividades docentes, uma vez que sdo esses os critérios adotados pela
Universidade, conforme o Estatuto dos Professores.

Essa é uma politica conhecida por 68 docentes que representam 54,8% do
universo pesquisado. Dos que indicaram conhecer a referida politica, 43 a
identificaram como satisfatéria, com uma representatividade de 34,7% como

observa-se na Figura 24.
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Figura 24 — Conhecimento e Satisfagédo com a Politica Salarial — dez. 1998.

As manifestagdes quanto a politica salarial, podem ser demonstradas nos

seguintes discursos docentes:
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De certa forma a politica salanial considerando qualificacdo e atividades
desenvolvidas é praticada satisfatoriamente na Instituigéo.

Politica salarial com menor remuneragdo quando comparada com outras
instituigées.

A mim parece que o problema basico reside nos valores salariais.... cito
como exemplo: trabalho ha 23 anos e o salario ndo é suficiente para pagar a
prestagdo de um filho na Instituigdo, mesmo com desconto...

A Universidade adota como politica de remuneragéo para os professores
um percentual de titulagdo definido em 5% para o docente com titulo de
especializagéo, 25% para o titulado como mestre e 50% para o docente com titulo
de doutor. Tais valores sdo calculados tendo como base o valor da hora/aula
paga aos professores com graduagéo. Também faz parte do composto salarial o
pagamento de 1% a titulo de anuidade, de forma que a politica salarial esta

vinculada a qualificac@o docente e ao tempo de servico prestado.

Plano de Aposentadoria complementar

O segundo item mais conhecido dos docentes pesquisados diz respeito ao
plano de aposentadoria complementar com uma representatividade de 87,9%
que representam 109 individuos sendo que o indice de satisfagdo apontou para
68,5%, ou seja, 85 dos respondentes manifestam satisfacdo com o referido plano
como observa-se na Figura 25.

X 100,0
("2}
g 80,0
Q &
-oc E 60,0
< 2 40,0
o
a 20,0 oo
) ke
(4 ) i

Conhece Esta Satisfeito
Descrigdao

Figura 25 — Conhecimento e Satisfagdo com o Plano de Aposentadoria — dez. 1998.
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Cabe ressaltar que o plano de aposentadoria representa a ultima inovagdo
na area de Recursos Humanos, tendo sido tendo sido implantado em setembro de
1998 em convénio com o Banco do Brasil.

As manifestagdes a respeito do beneficio apontam para os seguintes
discursos:

Quanto aos beneficios como aposentadona, entendo como muito positiva e
satisfaténia.

Né&o estou de acordo com o plano de aposentadorna firmado com a PREVI
pois onerou demasiadamente a Instituigdo.

Percebe-se portanto, pelos discursos apontado, que a nova politica de
recursos humanos, conhecida pela maioria dos participantes, esta gerando

manifestagcdes contraditérias, tanto de aprovagéo como de desaprovagao.

Plano de Beneficios

O Plano de beneficios adotado pela Universidade é do conhecimento de 86
dos docentes pesquisados, 0 que representa 69,4% do universo, enquanto que a

satisfacdo com o mesmo foi apontada por 43 docentes, representando 34,7%,
como se observa na Figura 26.
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Figura 26 — Conhecimento e Satisfagdo com o Plano de Beneficios — dez. 1998.

Nas manifestagbes a cerca do plano de beneficios da Instituico,
encontramos a seguinte colocagao:
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O leque de beneficios oferecidos pela Instituigdo estdo bem estruturados...

O plano de beneficios oferecido pela Universidade engloba os seguinte
itens: assisténcia médico/odontoldgica através de convénios com a UNIMED e
com os docentes da Faculdade de Odontologia; Plano de Aposentadoria
Complementar citado no item anterior; descontos nos cursos de graduacédo da
InstituicBo para os dependentes, que variam de 20 a 75%, conforme a carga
horaria desenvolvida; seguro de vida em grupo aos professores com

deslocamento; auxilio-creche e auxilio-farmacia.

Necessidades apontadas pelos sujeitos deste estudo

A questdo n° 3 teve por finalidade permitir ao docente participante do
estudo, relacionar as suas necessidade para, a partir de entdo podermos definir
algumas sugestdes a Instituicdo de forma a ressaltar os itens que proporcionam
satisfacdo e ao mesmo tempo aprimorar as politicas adotadas ou ainda
implementar outras conforme as necessidades detectadas.

Procuramos demonstrar em itens as solicitagbes dos docentes, conforme
Tabela 16.

Tabela 16 — Necessidades relacionadas

Discriminacdo N.° Solicitacdes
| Absoluto %
Oportunidades de participacdo em congressos, seminarios | 35 18,4
Participacdo em programas de pés-graduagao, com Incentivo : 33 17,4
Aprimoramento da Avaliagao Institucional [ 26 13,2
Estabilidade de carga horaria ,' 23 12,1
Revis&o da politica salarial 1; 15 7.9
Maior participagédo nas decisoes | 14 7.4
Maior divulgagao das politicas de Recursos Humanos 14 7,4
Melhoria Plano de Beneficios 10 53
Tempo para estudo i 8 42
Revisao do Plano de Carreira 8 4,2
Valoriza¢do do trabalho 5 2,6
Total de Solicitagbes 190 100,0

Fonte: Politicas de Recursos Humanos e a satisfagdo dos Docentes em uma
Universidade do Rio Grande do Sul. Dez. —1998.



Os mesmos dados também podem ser visualizados na Figura 27 a seguir
representada que aponta as oportunidades de participacdo em cursos,
congressos e seminarios como a mais evidenciada das necessidade, com um
percentual de 18,4% seguido da necessidade de participagdo em programas de

pos-graduagdo com uma representatividade de 17,4%.
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Figura 27 — Necessidades Relacionadas — dez.1998.

Outras necessidades foram ainda apontadas, das quais destacamos o
aprimoramento da avaliagao institucional com 13,2% e ainda a estabilidade da
carga horaria, com 12,1%.

O discurso dos docentes apontam para algumas reflexées conforme se

destaca a seguir.

sempre teremos novas necessidades, novos anseios e desejos de
realizagdo. A Instituicdo deve estar atenta para detectar estas expectativas e,
dentro de sua politica de pessoal procurar satisfazer essas necessidades.

A pertinéncia do dialogo citado anteriormente pode suscitar varias
reflexbes, entre elas a importancia de um 6rgéo de recursos humanos atento as
necessidades dos integrantes da organizagdo, uma vez que estas sdo variaveis

conforme o contexto e, a tendéncia natural do ser humano é buscar a sua
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satisfagdo, sob pena de, isso ndo ocorrendo, gerar insatisfacdo que ira em uitima
analise, se refletir no desempenho das atividades laborais.

Percebe-se ainda pelas necessidade relacionadas, que a politica de
recursos humanos adotadas pela instituicdo devera ser observada sob um olhar
critico uma vez que em varios itens, os docentes referem o desejo de que as
mesmas sejam reavaliadas.

As necessidades elencadas pelos docentes dizem respeito a reformulagéo
ou reavaliagdo do ja existente, ou seja, na otica dos respondentes, a Instituicdo
adota uma politica, na sua grande maioria adequada as necessidade precisando
apenas serem repensadas e redimensionadas e divulgadas para que as mesmas
possam efetivamente atender as necessidades dos docente como pode-se
observar no discurso abaixo:

De uma forma geral a politica de recursos humanos da universidade tem sido
positivas e bem intencionadas, porém €& fundamental proporcionar maior
tranqdilidade aos professores

Ainda pode-se destacar que ha, por parte dos docentes, uma necessidade
de compreensado das normas ou politicas adotadas, e este entendimento, significa
comunicacgéo, conforme pode-se observar no destaque a seguir.

Sempre que houver medidas a serem tomadas e/ou novidades, devem ser
comunicadas a toda a comunidades universitaria para realmente estarmos
inteirados do que acontece em “nossa casa”

Como tudo neste pais, o que representa problema néo é o que esta no papel
mas a forma como sdo cumpridos estes preceitos

Penso que as politicas de RH precisam ser melhor esclarecidas e divulgadas

A Universidade possui politicas de recursos humanos abrangendo diversas
areas, o interessante é que essas politicas fossem melhor divulgadas entre os
professores da Instituigdo

O desejo dos docentes em ter uma politica de recursos humanos que
atenda as suas necessidades e ao mesmo tempo ofereca seguranga aparece na
sugestao a seguir destacada.
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Embora seja demorado, acho fundamental implementar um programa ampio
de gestdo em termos de recursos humanos com uma visdo clara do que se
pensa em termos de universidade para curto, médio e longo prazos

Outra necessidade destacada pelos docentes diz respeito ao processo de
avaliacao institucional, sendo que a solicitagdes estao relacionadas a um desejo
de reformulagdo do atual processo adotado pela Instituicdo. Pode-se inferir a
partir das manifestacoes dos sujeitos, que a necessidade de sofrer um processo
de avaliacdo que possa estabelecer um sistema de retorno das informagdes
levantadas, constituindo-se, assim, um feedbak que possa dar elementos de
reflexdo que possam levar efetivamente as mudangas como sugere o didlogo
docente a seguir destacado.

O sistema de avaliagédo - apresentar publicamente os conceitos apresentados
como proposta de agdo

A estabilidade de carga horaria foi outro item manifestado como 12,1% nas
necessidades apontadas pelos sujeitos de forma a que este tépico, segundo os
discursos dos docentes, a seguir ilustrados:

De uma forma geral as politicas de recursos humanos tem sido positivas,
porém é fundamental proporcionar maior tranqiilidade... através de uma
politica de estabilidade em sua carga horana.

O aspecto que penso ser negativo refere-se ao fato da instabilidade de carga
horaria do professor

Os demais itens relacionados como necessidades pelos docentes, vém
acompanhados de termos tais como: reformulagdo, aprimoramento, reviséo,
melhoria, maior divulgagdo, donde pode-se inferir que a Instituicdo adota um
programa adequado as necessidades dos docentes, faltando contudo,
implementa-las para que as mesmas possam efetivamente serem vistas como
adequadas.

A Figura 28, a seguir, demostra um comparativo entre o conhecimento e a
satisfagéo dos docentes em relag@o as Politicas de Recursos Humanos adotadas
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por sua Instituicdo de Ensino. Percebe-se nela que das politicas referidas, o
conhecimento n&o chega a ser integral e que a satisfagcdo encontra-se abaixo do
indice de conhecimento, faltando, pois, um espaco a ser preenchido tanto na

divulgacdo das mesmas como no aspecto de satisfacao.

100 + 100

88583388
SATISFAGAC

CONHECIMENTC
88888388

20
10

10

kel o ® il (= g g o T O 8 o ®©
m'§, ] gl o o o S g.g o S oS ] S E
E® & = 8%’" 825 8 c o8 ES 3o g8
5 a8 2t g8 g g2g £t g% S8 58
gE 28 ©88 2 3 =8 o< gg %2
a — T a0 B

o 5 € < o &5

Figura 28 — Politica de Recursos Humanos, Percentuais de Conhecimento e Satisfagao
dos Professores — Dez.1998

Segundo GRILO (1986) e o “Ciclo Continuo de Desenvolvimento de
Recursos Humanos” e os resultados obtidos no presente trabalho, pode-se
visualizar através da Figura 29, um comparativo entre o conhecimento e a
satisfacdo dos docentes em relagdo as politicas de recursos humanos adotadas,
bem como visualiza-se os espagos a serem preenchidos para que as mesmas

possam surtir os efeitos desejados.
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Figura 29 — Politicas de Recursos Humanos e a satisfacdo dos Docentes frente ao
Modelo proposto por GRILO

Os resultados obtidos no presente trabalho, permitem tentar contribuir com
0 modelo proposto por GRILLO (1986) sugerindo a inclusdo do item integracdo
por inferir ser este importante para a divulgacdo das politicas de recursos
humanos das instituicées, uma vez que, a medida em que as pessoas sentem-se

integradas ao seu local de trabalho, as mesmas passam a buscar uma maior
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interagcdo também com as normas, conhecendo, na integra as politicas adotadas,
aumentando os indices de satisfagdo. Tal proposi¢cdo de inclusdo do item
integrag&o no “Ciclo continuo de desenvolvimento de recursos humanos” proposto
por GRILLO (1986), pode ser visualizado na Figura 30.
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Figura 30 — Contribuigdo ao Ciclo Continuo de desenvolvimento de recursos humanos
proposto por GRILO



6 - CONCLUSAO

Ao concluir o presente trabalho, é oportuno tecer algumas consideragdes a
cerca do mesmo bem como da sua importancia para a Instituicdo pesquisada e para
a populacéo alvo do estudo.

O presente estudo e a sintese dos resultados sobre 0 mesmo resultam da
pesquisa realizada junto a uma amostra de 124 professores concursados de uma
Instituicido de Ensino Superior do Rio Grande do Sul, estratificados
proporcionalmente a partir de uma populacdo de 525 professores, 0 qual buscou
conhecer a satisfagdio dos docentes em relacdo as politicas de recursos humanos
adotadas por sua Instituicdo; verificar o conhecimento dos mesmos frente ao
assunto e ainda pontuar as necessidades dos docentes em relagdo as politicas de
recursos humanos.

Os dados foram compilados por meio de instrumento de coleta de dados e
analisados quantitativamente e tendo um suporte qualitativo a partir do dialogo dos
docentes. Todas as respostas foram submetidas a uma rigorosa leitura de forma a
que o didlogo dos docentes sobre as politicas de recursos humanos pudessem ser
interpretados, nos permitindo emitir algumas consideracdes sobre o0 conjunto de
politicas adotadas pela instituicdo, também com base no referencial teérico, como se
segue.

O conjunto das respostas dos professores indica que os mesmos nio
percebem ou ndo conhecem a politica de recursos humanos adotada pela sua
Instituicdo na sua totalidade uma vez que todas as politicas listadas apresentaram
indices de conhecimento que variaram de 11,3% para a de menor conhecimento até
89,5% para a de maior conhecimento, ou seja, nenhuma das politicas do conjunto
apresentou conhecimento na sua totalidade.
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A politica de maior conhecimento apontada pelos professores refere-se ao
plano de carreira instituido, com um indice de 89,5%. Os professores, alvo do
presente estudo, s&o todos participantes do plano de carreira da Instituicdo e no
entanto as respostas apontam para um indice significativo de desconhecimento
além de apontar tdo somente 63,7% dos participantes da pesquisa como
satisfeitos com o referido item.

Tomando por base o Ciclo de Desenvolvimento Continuo proposto por
GRILLO(1986), onde o mesmo ressalta ser “a carreira a mola propulsora de
qualquer programa de desenvolvimento de recursos humanos em instituigdes de
ensino superior’, pode-se inferir que o desconhecimento por parte do corpo
docente do plano de carreira da instituicdo & um dado passivel de preocupacéo, e
que o mesmo deve ser analisado tendo em vista um processo de comunicagao,
ou seja, mesmo sendo parte integrante da vida docente, ainda assim n&o chega
ao conhecimento-de todo o quadro funcional da Instituicgo.

Infere-se que este dado possa estar relacionado ao programa de
integracdo de docentes, cujo conhecimento representativo encontra-se aquém do
esperado, com apenas 11,3% manifestando conhecimento e tao .somente 4,0%
dos docentes encontram-se satisfeitos. Pode-se considerar como preocupante o
baixo indice apontado pelo estudo no que se refere ao programa de integracdo
uma vez que a pratica da integracdo pode ser entendida como o momento de
estabelecer um canal de comunicagdo que permita o entendimento, tanto dos
objetivos organizacionais como da missdo e das politicas de recursos humanos
adotadas.

Infere-se que a nao participagdo dos docentes no programa de integragéo
chamado “Iniciagdo a Universidade” esteja ligada a problemas de ordem de
controle administrativo-académico, uma vez que o mesmo &, pelo estatuto dos
professores, considerado necessario para o ingresso e crescimento no quadrb de
carreira; contudo, quando os indices apontam para o desconhecimento do
programa, torna-se mais preocupante ainda do que o indice de
descontentamento. Este dado pode suscitar uma reflexdo no que diz respeito ao
- cumprimento das normas estatutdrias, tal seja, a que ponto o que esta
institucionalizado efetivamente vem sendo cumprido.
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O processo de comunicagdo entre a instituicdo e seus docentes pode ser
inferido como truncado, deixando margens ao desconhecimento das politicas de
recursos humanos e a sua insatisfacdo, segundo apontam os dados levantado
neste estudo.

No conhecimento das politicas de recursos humanos versus a satisfacdo
dos docentes, observa-se a distancia existente entre estes dois importantes
toépicos de forma a conduzir a uma reflex3o critica que possa levar a caminhos
que poder&o ser percorridos, tanto no sentido de avangar no que diz respeito ao
conhecimento e satisfagdo, como no sentido de diminuir as distancias
observadas. Das politicas adotadas pela instituicdo, o segundo maior indice de
conhecimento, com 87,9% aponta para o plano de aposentadoria complementar
sendo que 0 mesmo apresenta um indice de 68,5% de satisfagio. Cabe ressaltar
que o plano de aposentadoria, mais novo elemento no pacote de politicas de
recursos humanos, apresentava apenas trés meses de implantacédo & época da
coleta de dados. Infere-se que o mesmo tenha passado por um processo de
discussdo, seja formal ou informal. Portanto, pode-se inferir que o significativo
indice de conhecimento e satisfagdo proporcional tenha sido registrado pelo fato
das discussbes efetivadas, caracterizando assim a comunicagdo como um
elemento importante na divulgacao das politicas adotadas.

De acordo com o Ciclo Continuo de Desenvolvimento de recursos
humanos proposto por GRILLO (1986), os dados do presente estudo apontam
para espacos a serem preenchidos para que efetivamente possa haver um
conhecimento adequado e consequentemente uma melhoria do nivel de
satisfacao.

No seu conjunto, as politicas de recursos humanos adotadas pela
Instituicdo parece ndo atingir os objetivos organizacionais. Em relagio ao
conhecimento dos docentes, € preocupante os indices apresentados. Segundo
GRILLO(1986) no Ciclo de Desenvolvimento Continuo, a sequéncia de
componentes interligados entre si, que se sucedem numa determinada ordem, e
sem interrupgdes apresenta-se como fundamental para o sucesso de qualquer
piano de desenvolvimento de recursos humanos.

Contudo, entende-se que a Universidade a partir deste trabalho podera
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fancar um olhar especial de atengdo ao conjunto de politicas de recursos
humanos adotado uma vez que, na sua integralidade, as mesmas podem ser
consideradas adequadas, contudo necessitam de maior divulgacdo. Fazer uso
dos dados do presente trabalho podera também auxiliar a estreitar lagos entre a
Instituicdo e seus Docentes, uma vez que a satisfagdo pode promover acdes de
efetivo envolvimento com o local de trabalho.

Ainda entende-se que a InstituicBo poderda implementar semindrios de
estudos e divulgagdo das politicas de recursos humanos, que possam
contemplar as demandas referidas pelos docentes e que outros estudos poderao
advir deste, como forma de complementar dados que ndo tenham sido aqui
contemplados.

Por fim destaca-se que a viabilizaggo deste processo parece passar por
mecanismos internos de comunicacdo que possam divulgar ao corpo docente as
politicas de recursos humanos na sua integralidade. Sob esta 6tica, podemos
inferir a necessidade de reestruturagéo do modelo administrativo das politicas de
recursos humanos da Instituicdo de forma a que as mesmas possam,
efetivamente, chegar ao conhecimento dos docentes preenchendo o “Ciclo
Continuo de Desenvolvimento de Recursos Humanos”.

6.1- SUGESTOES

Tendo como base os dados obtidos no presénte estudo, sugere-se alguns
pontos que poderdo servir a administragéo da Instituicdo para levar a cabo um
plano de reformulagdo da politica de recursos humanos para os docentes da
Universidade.

- Desenvolver mecanismos de divulgacio das politicas de recursos
humanos que efetivamente possam torna-las conhecidas do corpo
docente da instituicdo estabelecendo calendario de seminarios de forma
a viabilizar a participacdo dos docentes;

- Produzir manuais de divulgagdo das politicas existente e atentar para a
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atualizacdo dos mesmos, a medida que forem alteradas ou introduzidas
novas politicas de recursos humanos;

Reestruturar o programa de integracdo “Iniciagdo a Universidade” de
forma a que 0 mesmo possa, efetivamente, ser um mecanismo de
divulgagao das politicas de recursos humanos da Instituigao;

Estabelecer um programa de avaliagcdo da eficiéncia e eficacia das
politicas de recursos humanos adotadas;

Estudar a criacdo e implantacdo de um plano de beneficios flexiveis de
forma a atender as necessidades gerais e individuais dos docentes;

Estudar agcbes para reduzir o impacto da burocracia dos procedimentos
internos, de forma a agilizar a utilizagdo dos beneficios, composto da
politica de recursos humanos;

Utilizar os meios de comunicagéo internos para divulgar as agfes da
politica de recursos humanos, tomando-as conhecidas bem como as
formas de acessa-las;

Discutir e trabalhar acbes que visem a melhoria do processo de
comunicagdo entre as areas administrativa e académica visando uma
integragd@o entre estas duas importantes areas.

Estas sdo algumas sugestbes que s&o passiveis de execugdo e que

poderdo auxiliar a aumentar o indice de conhecimento das politicas de recursos

humanos, bem como aumentar o indice de satisfagdo com as mesmas,

diminuindo assim a distancia entre esses dois elementos fundamentais para o

sucesso de qualquer programa impiantado: conhecimento e satisfagdo e que

poderdo, em ultima instancia, auxiliar no desenvolvimento institucional e de seu

quadro docente.

6.2 LIMITACOES

Alguns entraves ocorreram durante a execugdo do presente trabalho
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e que, neste momento, devem ser consideradas pois os mesmos podem ter
trazido algum prejuizo para o trabatho em seu contexto geral.

Por questbes profissionais e pessoais, a autora da pesquisa teve que se
afastar da Instituicdo pesquisada e este fato pode ser sentido na dificuldade em
se obter os dados necessarios a pesquisa. A distancia limitou o campo de
atuacdo e consequentemente nao foi possivel estabelecer contato direto com os
docentes para a aplicacéo do instrumento de coleta de dados e nem mesmo para
o seu recolhimento. Os questionarios foram sendo recolhidos por pessoa
indicada e encaminhados, via correio, para serem analisados a distancia.

Também o fator distancia pode ter interferido na questdo das orientagées
que se seguiram, tendo os contados com a orientadora sido feitos por via
telefonica e isto pode ter tomado, em algum momento, ares de impessoalidade.
Como estes eventos ndo estavam previstos no inicio do mestrado, entendemos
ser oportuno referencia-los para que os mesmos possam ser entendidos como
limitadores do trabalho no seu contexto geral.
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ANEXO 1:

Tabela de numeros aleatoérios.

98086248 26
3318518232
BOOB 100408
TBTB249 &0
1863332837

7402943802
54178456 11
1186449883
48 3247 7928
8074041 38

918820097
90 04 56 54 97
7318960207
75 76 89 54 90
5401 64 40568

0835869910
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Fonte: Blalack, H. M. (1960)
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Anexo 2
Instrumento de coleta de dados..
Passo Fundo, 21 de Junho de 1999

Prezado(a) Professor(a),

Solicitamos a sua colaboragéo no preenchimento do instrumento de coleta
de dados, em anexo, para que possamos viabilizar a nossa Dissertagdo de
Mestrado: Politicas de Recursos Humanos e a satisfagdo de docentes em uma
Universidade.

A escolha do seu nome para participar da pesquisa foi realizada através da
técnica de estratificac8o da amostra e sorteio aleatério. Os dados serdo tabulados
num todo e analisados no conjunto das respostas, preservando o sigilo da
informacg&o individual.

Solicitamos ainda o preenchimento e a devolugdo com-a maior brevidade
possivel. A devolugdo do instrumento de coleta de dados podera ser feita
diretamente & secretaria da Faculdade de Economia e Administragdo, de
preferéncia no envelope que acompanha esta solicitagdo .

Desde ja agradecemos a sua colaboragdo e lembramos que a sua
participacdo é de fundamental importancia para o éxito de nosso trabalho.

Em caso de duvidas, favor contatar pelo telefone 317 17 26.

Atenciosamente,

Prof? Eleci Teresinha Dias da Silva
Faculdade de Economia e Administracéo



PRIMEIRA PARTE — DADOS PESSOAIS

Unidade de Lotagéo:

Sexo:
( ) masculino
{ ) feminino

Idade: anos

Formag&o conforme a &rea de conhecimento a nivel de graduagao:

( ) Ciéncias Econdmicas e Administrativas
( ) Ciéncias Exatas e Tecnoldgicas

( ) Ciéncias Agrarias e da Terra

( ) Ciéncias Humanas e Sociais

( ) Ciéncias Biolégicas e da Saude

- Sua posicdo na carreira de professor:
( ) Professor Auxiliar de Ensino

( ) Professor Assistente

( ) Professor Adjunto

( ) Professor Titular

Maior titulacéo que possui:

( ) Graduagéo

( ) Especializacdo

{ ) Mestrado

( ) Doutorado ou livre docéncia

Tempo de trabalho na Universidade: Anos:

Carga horaria de trabalho na Universidade: N° Horas/semanais:
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QOutro local de trabaiho:
( ) docente em escola publica
( ) docente em escola particular
( ) funcionario de empresa privada
( ) funcionario de empresa publica
( ) propietario de empresa
() profissional liberal sem empresa propria
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SEGUNDA PARTE - POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS

A segunda parte deste instrumento de coleta de dados apresenta 4 questbes:

1 — Conhecimento sobre as Politicas de Recursos Humanos adotadas pela
Instituicao

2 — Satisfagdo em relacio as Politicas de Recursos Humanos adotadas pela
Instituicdo

3 -Levantamento sobre as suas necessidades em relagdo as Politicas de
Recursos Humanos

4 - Sua opinido sobre as Politicas de Recursos Humanos da Instituicao

INSTRUCOES PARA O PREENCHIMENTO DA QUESTAO N.° 1:

1 — ldentifigue, nos itens abaixo relacionados sobre as Politicas de Recursos
Humanos, aquelas que vocé conhece:

A -( ) Plano de carreira para professores estabelecidos pela Instituicéo

B-( ) Participacdo dos professores no processo de decisdo da Instituicdo em
relacéo ao ensino, pesquisa e extensao |

C-( ) Politica salarial para professores, considerando qualificacdo e atividades
desenvolvidas

D-( ) Plano de beneficios instituido para os professores

E-( ) Sistema de avaliagdo de desempenho docente, utilizado pela Instituicao
para acompanhar as atividades dos professores

F-( ) Oportunidades oferecidas pela Instituicdo para que os professores
participem de cursos, congressos, seminarios, etc.

G-( ) Participagdo em programas de pés-graduagéo (especializacdo, mestrado e
doutorado)

H-( ) Programa de integragdo adotado pela Instituicéo

[- ( ) Os critérios utilizados pela Instituicdo para promogdo do corpo docente
através da carreira
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INSTRUCOES PARA O PREENCHIMENTO DA QUESTAQ N° 2

2 - Identifique, nos itens abaixo relacionados sobre Politicas de Recursos
Humanos adotadas pela Instituicdo, aquelas que lhe satisfazem:

A-( ) Plano de carreira para professores estabelecidos pela Instituicdo

B-( ) Participagdo dos professores no processo de decisdo da Instituicdo em
relagido ao ensino, pesquisa e extensao

C-( ) Politica salarial para professores, considerando qualificac&o e atividades
desenvolvidas

D-( ) Plano de beneficios instituido para os professores

E-( ) Sistema de avaliagdo de desempenho docente, utilizado pela Instituicao
para acompanhar as atividades dos professores

F-( ) Oportunidades oferecidas pela Instituicdo para que os professores
participem de cursos, congressos, seminarios, etc.

G- ( ) Participagdo em programas de pds-graduacgdo (especializacéo, mestrado e
doutorado)

H-( ) Programa de integracéo adotado pela Instituicéo

I-( ) Os critérios utilizados pela Instituicdo para promogdo do corpo docente
através da carreira

INSTRUCOES PARA O PREENCHIMENTO DA QUESTAON.°3
3 — Relacione nos espagos abaixo as suas necessidades em termos de Politicas
de Recursos Humanos:
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INSTRUCOES PARA RESPONDER A QUESTAO N° 4
4 — Fale livremente sobre as Politicas de Recursos Humanos dessa Universidade
e sua satisfagdo em relagdo as mesmas:




