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1 INTRODUCAO

Os problemas relativos as politicas de recursos humanos e & qualidade
de trabalho dos servidores técnico-administrativos em instituicbes de ensino
superior tém levado administradores e dirigentes universitarios a buscarem,
através dos diversos estudos da teoria administrativa, principalmente na area
de recursos humanos referentes a satisfagdo no trabalho, politicas de recursos
humanos e desempenho organizacional, alternativas para tornar as instituicées
de ensino superior mais eficientes e eficazes em relagdo aos objetivos de
ensino, pesquisa e extensao.

O grau de satisfagdo dos membros das organizagbes tem direta
influéncia no desempenho da variavel humana na situagao do trabalho. Sbragia
e Maximiliano (1980) constataram que a satisfagdo individual ou grupal dos
membros que compdem a organizagdo encontra-se associada com os
seguintes indicadores de politica de recursos humanos: salario, oportunidades,
incentivo a especializagdo, possibilidade de acesso e oportunidade de
promogao.

O presente trabalho tem por finalidade identificar o grau de satisfagéo
dos servidores técnico-administrativos em relacdo a politica de recursos
humanos estabelecida pela Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC),
instituicdo de ensino superior situada no municipio de Florianopolis, Estado de
Santa Catarina. Com isso pretende-se obter uma avaliagdo das agbes que
buscam o crescimento profissional-e humano dos funcionarios da UFSC.

A seguir serdo descritas as caracteristicas da organizacado de estudo,
bem como a contextualizagcdo do tema problema (exposi¢do do motivo de tal
estudo nesta organizagao).

A justificativa vem confirmar a importancia, as oportunidades e a
viabilidade do projeto.

Na seqléncia serdo descritos o objetivo geral e os especificos do
projeto, bem como a fundamentagao tedrica, onde € conceitualizado o tema da

pesquisa.
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A metodologia apresenta as caracteristicas da pesquisa: tipo de
pesquisa, as delimitagbes, as técnicas de coleta e analise dos dados e as

limitagdes do método utilizado.
1.1 Caracterizacao da UFSC

O ensino superior no estado de Santa Catarina teve inicic em 1932, com
a criagdo da faculdade de Direito, inicialmente organizada como instituto livre e
posteriormente oficializada por Decreto Estadual em 1935. Em 1960 surgiu a
idéia de reunir as diversas faculdades da capital do estado numa universidade,
esta concretizada em 18 de dezembro de 1960 através da Lei n® 3849, sendo
denominada Universidade Federal de Santa Catarina. As faculdades reunidas
eram de Diréito, Medicina, Farmacia, Odontologia, Filosofia, Ciéncias
Econdmicas, Servico Social e Escola de Engenharia Industrial.

A localizacao definitiva da UFSC surgiu ho ano de 1961 através da Lei
n°® 2664, onde iniciou-se a construgdo do campus na ex-Fazenda-Modelo
“Assis Brasil”, localizada no bairro da Trindade, terreno este doado a Unido
pelo governo do estado.

Em 12 de margo de 1962 realizou-se a Assembiéia Universitaria e a
primeira aula magna, sobre coordenagao do seu primeiro reitor, professor Joao
David Ferreira Lima.

Com a reforma universitaria (Lei n® 5540/1968), foram extintas as
faculdades e a UFSC adquiriu a atual estrutura administrativa e didatica. A
partir de entdo a universidade tem se desenvolvido com grande éxito, tendo
como finalidade, conforme descrito em Assembléia Estatuinte em 04 de junho
de 1993, a de “produzir, sistematizar e socializar o saber filosdfico, cientifico,
artistico e tecnojégico, ampliando e aprofundando a formagédo do ser humano
para o exercicio profissional, a reflexdo critica, solidariedade nacional e
internacional, na perspectiva da construgdo de uma sociedade justa e
democratica e na defesa da qualidade de vida.”

Atualmente a UFSC ¢é constituida por 38 (trinta e oito) cursos de

graduacao, 40 (quarenta) de mestrado e 22 (vinte e dois) de doutorado. O
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corpo discente € formado por um total de 23.636 (vinte e trés mil, seiscentos e
trinta e seis) alunos, sendo os mesmo divididos entre a Pés-Graduagao, o
Ensino Superior e o Ensino Basico. O corpo docente & constituido por 1.832
(mil, oitocentos e trinta e dois) professores e o setor técnico-administrativo
composto por 2.971 (dois mil, novecentos e setenta e um) servidores.

A Universidade Federal de Santa Catarina possui sua estrutura
administrativa dividida em quatro érgdos, sendo hierarquicamente citados a

seguir:

a) Orgéos Deliberativos Centrais;
» Conselho Universitario;
» Conselho dos Curadores.
b) Orgdos Executivos;

» Reitoria;
- Procuradoria Geral,
- Escritério de Assuntos Internacionais;
- Agéncia de Comunicagao;
- Coordenadoria de Controle interno;
- Assessorias Especiais;
- Quvidoria.

> Vice Reitoria;
- Biblioteca Universitaria;
- Hospital Universitario.

» Pro-Reitorias Especiais
- Pro-Reitoria de Ensino e Graduacéo;
- Pré-Reitoria de Pesquisa e Pés-Graduagio;
- Pro-Reitoria de Assuntos da Comunidade;
- Pré-Reitoria de Administracao;
- Pré-Reitoria de Cultura e Extensao;
- Secretaria Extraordinaria de Informatica;

- Secretaria Especial de Planejamento.
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c) Orgdos Deliberativos Setoriais;
» Conselhos Departamentais;
» Departamentos;
> Colegiado de Curso.

d) Orgaos Executivos Setoriais.
» Diretorias de Centros;

» Chefias de Departamento.

Como o estudo sera realizado na area de Recursos Humanos, é
relevante que haja uma descricio sobre o respectivo departamento da
instituicdo. O Departamento de Recursos Humanos (DRH) é subordinado a
Pro-Reitoria de Assuntos da Comunidade, e executa as suas funcdes através
da sua direcdo, ligada a CAPRH {Coordenadoria de Apoio & Politica de

Recursos Humanos) e 19 gestoes, a citar:

GA — Gestao de Atendimento;

GAA — Gestao de Avaliagdo e Acompanhamento;

GAADM - Gestéo de Apoio Administrativo,

GAD — Gestao de Afastamento e Dimensionamento;

GAPE — Gestao de Aposentadoria, Penséo e Exoneragdes;
GB — Gestao de Beneficios;

GCA — Gestao de Cadastro e Arquivo;

GCAP — Gestido de Concurso, Admissio e Plano de Carreira;

GCl — Gestao de Consignhacodes;

Y V.V V V¥V V V Vv VvV V¥

GCP — Gestio de Contratos de Professores substitutos e Visitantes;
GFL — Gestao de Férias e Licencas;

GGA — Gestao de Gratificagbes e Adicionais;

GM — Gestao de Movimento;

GOCP - Gestao de Orgamento, Criticas e Pagamentos;

GPC — Gestédo de Programas de Capacitagao;

YV V.V V VvV VY

GPEA - Gestdo de Pagamento, Pensbes e Acompanhamento de

Exercicios anteriores;
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» GPP - Gestdo de Pagamento de Progressdes;

» GRAE — Gestéao de Registros de Frequéncia, Acompanhamento de
Processos Disciplinares e Expedigdo de Certiddes e Relatérios;

» GSHST - Gestao de Saude, Higiene e Seguranga do Trabalho;

1.2 Tema Problema

A valorizagéo do ser humano nas organizagdes teve inicio ao término da
administracao classica, ha medida em que varios fatores comegaram a fazer
parte do contexto organizacional. O aparecimento, mais acentuado, de alguns
fatores como:. concorréncia, politicas governamentais, maior exigéncia do
mercado consumidor, entre outros, fizeram com que as empresas moldassem
seus processos, cada vez mais, de acordo com as exigéncias do ambiente
externo.

Estudos revelaram que o ser humano & um componente da organizagao
que deve ter uma consideravel importancia. Todas caracteristicas de uma
empresa quanto a sua cultura, costumes e a propria flexibilidade, estdo
diretamente ligados a estrutura humana de uma organizacdo. As empresas
moldam-se ao cliente e esta responsabilidade depende, principalmente, das
pessoas que nela executam suas tarefas.

Contudo, para que um trabalho com a area humana fosse realizado com
eficiéncia criaram-se as politicas de recursos humanos, as quais procuram
orientar, através de regras preestabelecidas, o comportamento humano, para
que o mesmo “nao desempenhe fungdes indesejaveis ou ponham em risco o
sucesso de funcdes especificas” (Chiavenato, 1981, P.171).

Nos dias de hoje, a estrutura de recursos humanos na empresa, nio se
restring,e mais a um departamento organizacional, ela precisa estar presente
em _toao lugar onde estiverem as pessoas. Este cuidado é importante, para que
seja possivel entender cada vez mais quais as necessidades do ser humano
organizacional. Obtendo assim, conhecimentos mais aprofundados sobre os
relacionamentos, os incentivos, as caréncias, as qualidades e defeitos, entre

varias outras caracteristicas dos funcionarios, e dessa forma poder atende-io



14

melhor para que o mesmo realize as suas fungdes organizacionais de forma
cada vez mais eficiente.

Todo ser humano ao procurar um emprego, procura aquele que possa
lhe proporcionar uma estabilidade financeira, funcional e uma posicdo de
status. A condigdo de funcionario publico sempre foi um emprego que
aglomerava estas trés condigdes. Sempre apoiado no estrutura governamental
o funcionario sentia-se seguro quanto a sua ocupagado. Porém na politica atual
do governo federal, esta seguranga vem sendo afetada. Muitas agdes como a
quebra da estabilidade, o fim da incorporacdo salarial, etc., tem causado um
forte impacto nos funcionarios publicos.

Para que uma instituicdo possa continuar a crescer em funcao destas
agdes governamentais € necessario que a politica de recursos humanos seja
orientada de tal forma que capacite o elemento humano organizacional .

Na UFSC visualiza-se exatamente essa situacao, dai a constituicao do
tema problema desse estudo:

"Qual o grau de satisfagdoc dos servidores Técnicos
Administrativos em relacdo a Politica de Capacitacdo de Recursos
Humanos na Universidade Federal de Santa Catarina.”

1.2.1 Justificativa

1.2.1.1 Importancia

A realizacao deste projeto foi de grande importancia uma vez que o
mesmo servira de avaliagdo das politicas de recursos humanos estabelecida
na UFSC em relacdo ao grau de satisfacdo dos servidores Tecnicos
Administrativos frente a Politica de Capacitagdo de Recursos Humanos
adotada pelo DRH.
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1.2.1.2 Oportunidade

A realizagdo deste trabalho possibilitou conhecer se realmente a
universidade esta atendendo as necessidades de seu cliente interno (corpo de
funcionarios), diante da expectativa de desenvolvimento e crescimento
profissional, assim como verificar a opinidao dos mesmos quanto a politica de

capacitacdo de recursos humanos adotada pela UFSC.

1.2.1.3 Viabilidade

O estudo foi viavel, pois os recursos humanocs e materiais sao de facil
acesso, uma vez que o mesmo foi realizado na prépria instituicdo de ensino.
Economicamente, ndo se encontra muitos gastos, sendo que o pesquisador
custeou todas as despesas necessarias a realizagdo do mesmo.

Os recursos materiais constituiram a infra-estrutura necessarias a
realizagao do estudo, no qual incluem microcomputador e impressora proprios,

biblioteca central e setoriais e possibilidade de acesso a Internet.



2 OBJETIVOS

2.1 Geral

Analisar o grau de satisfacao dos Servidores Técnico-Administrativos em

relagcao a Politica de Capacitagdo de Recursos Humanos da UFSC.

2.2 Especificos

>

Identificar e apresentar o Departamento de Recursos Humanos da UFSC;

Levantar os componentes da politica de recursos humanos estabelecida

formalmente pela UFSC,;

Identificar a estrutura de politica de capacitacdo de recursos humanos
adotada pela UFSC,

Investigar o grau de satisfacdo dos servidores Técnico-Administrativos em
relagdo aos componentes da politica de capacitagcao de recursos humanos

implantados pela UFSC.

Apresentar um estudo que possibilite uma avalia¢do do processo de politica

de capacitacdo de recursos humanos implantada pela UFSC.



3 FUNDAMENTAGAO TEORICA

3.1 As Organizagdes

As organizagdes caracterizam-se por suas estruturas formais,
compostas por trés componentes principais: pessoas, meios e fins ou objetivos.
Esses componentes ndo se apresentam, de forma alguma, desvinculados. Pelo
contrario, encontram-se interligados de tal modo que os membros de uma
organizagdo utilizam-se dos meios disponiveis para viabilizar os objetivos
organizacionais.

Atuando de forma sistémica, os trés componentes organizacionais,
considerados como fundamentos basicos de uma organizagao, encontram-se
distribuidos em pelo menos trés dimensdes que sdo consideradas essenciais.

De acordo com Bernardes (1984), as dimensdes organizacionais sio a
tecnologia, a institucional e a expressiva. A tecnologia seria definida pelas
atividades humanas realizadas com o uso de instrumentos (maquinas,
ferramentas), pelos conhecimentos e habilidades necessarias. Na dimensao
institucional, estariam configuradas a hierarquia, as regras e normas
padronizadas de relacionamentos e procedimentos operacionais e decisorios.
A dimensao expressiva refere-se a variavel humana, que seriam os individuos
que pertencem a um organizagdo, considerando-se suas personalidades
representadas pelas emogdes e sentimentos referentes ao relacionamento
humano no trabalho.

Quando as trés dimensdes organizacionais encontram-se equilibradas,
interagindo harmoniosamente, os objetivos organizacionais serdo alcangados
com maior eficiéncia.

A dimensdo institucional, a qual compreende o ambiente fisico, a
ideologia, os papéis, as nhormas, as estruturas da organizac@o, acrescentando-
se as diretrizes e filosofias para captacdo e manutencdo dos individuos na
organizagcdo através de uma politica de recursos humanos que, conforme

Toledo (1985), tem como finalidade “contribuir para a criagdo de um clima
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organizacional ao bem-estar material, motivagao, desenvolvimento e sinergia
do patriménio humano de uma organizagao” (p. 34).

A relagdo entre as diferentes dimensdes organizacionais nem sempre é
harmoniosa, em muitos casos existem desequilibrios de tal ordem entre as trés
dimensdes que comprometem a sobrevivéncia do proprio sistema.

Na visao de Getzels (1969) que considera a organizagao sobre duas
dimensdes - a institucional e a individual — a base do conflito arganizacional
estd no distanciamento existente entre as expectativas organizacionais e
disposigdes individuais para aprender os objetivos do sistema.

O conflito surge da diferenca existente entre a disposi¢do do individuo,
considerando suas necessidades pessoais € as expectativas da organizagao,
ou seja, o que os membros esperam da organizacdo em termos de satisfagdo
de suas necessidades individuais e o que é esperado pela organizacdo em
relagdo aos seus membros na conduc¢do de seus objetivos.

A reducao do grau de conflito na organizagdo ocorre quando as
expectativas organizacionais levam em consideragao as necessidade e motivos
individuais para realizagdo de suas metas. Essa redugdo implica huma maior
integracdo do individuo com a organizacdo, procurando-se, desta maneira,
viabilizar “um processo de vantagens reciprocas entre organizacido e
empregados” (Aquino, 1980, p. 39).

As idéias de integracdo e de redugdo do conflito organizacional
pressupde a existéncia de politicas que tenham o patriménio humano como
prioritario, para a sobrevivéncia das organizacdes. Dessa forma, é necessario a
definicdo de diretrizes organizacionais que tenham por finalidade o
desenvolvimento da variavel humana.

Essas diretrizes ou metas podem ser traduzidas por politicas de
recursos humanos que teriam como objetivo atender as necessidades
humanas promovendo seu desenvolvimento e aperfeicoamento como

estratégia de integragdo do individuo na organizacao.
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3.2 As Politicas de Recursos Humanos

As organizagbes, além de terem um importante papel na sociedade,
também depende essencialmente dela, pois é a sociedade que determina a
sobrevivéncia e consequentemente o rumo das organizagdes.

Como a sociedade tem sofrido grandes mudangas nos ultimos tempos, a
organizagao, diretamente relacionada a ela, também precisa modificar-se, e
porque ndo, usar o termo adaptar-se para manter-se viva.

O ser humano, elemento principal de uma sociedade, passa, cada vez
mais, a ser uma preocupagcao das organizacoes, dai a crescente valorizagao da
area de recursos humanos de uma empresa.

Quando em desenvolvimento e crescimento em um mercado, as
empresas exigem maior numero de pessoas desempenhando algumas tarefas
especificas com a finalidade de suprir as necessidades de outras pessoas que
dependem de seus servicos ou produtos. Dessa forma, tem-se que as pessoas
nascem, crescem, desenvolvem-se, educam-se e se divertem basicamente em
organizagdes, sejam elas de que tipo forem, o que vem a ser confirmado por
Chiavenato (1994), onde este diz:

‘a preocupagdo com o desenvolvimento de recursos humanos
nas organizagbes estd alicercada no fato de os individuos
passarem a maior parte do tempo vivendo ou trabalhando nas
organizagbes. Esta preocupagdo esta relacionada tanto em
nivel pessoal quanto profissional nas politicas de recursos
humanos adotadas pelas organizagoes”.

Enquanto realizam suas atividades profissionais, os seres humanos
trazem consigo valores, atitudes e comportamentos que tornam importante o
trabalho dos administradores de recursos humanos. Neste sentido Zanelli e
Silva (1996, p. 21) entendem que trabalho “é a atividade fundamental para o
desenvolvimento do ser humanao”.

Portanto, entre os objetivos da administracdo de recursos humanos,
encontra-se o desenvolvimento e o crescimento das pessoas, tanto em nivel

profissional como pessoal (Boog, 1991).
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Essa preocupacao, com o desenvolvimento dos individuos, tem se
revelado nas diretrizes implementadas pelas organizagbes, visando as
desenvolvimento profissional e existencial das pessoas enquanto na relagcéo
com suas atividades no trabalho. Essas diretrizes determinam as poliﬁcas de
recursos humanos entendidas, conforme Chiavenato (1981, p. 170 — 171),
como “regras desempenhadas de acordo com os objetivos desejados”. Ainda o
mesmo autor afina que essas regras “constituem uma orientagéo
administrativa para impedir que empregados desempenhem fungdes
indesejaveis ou ponham em risco o sucesso de fungdes especificas”.

Para Tavares (1991), as politicas constituem um conjunto de regras ou
de enunciados que servem na origntagao da tomada de decises. A existéncia
de politicas, ainda, expressa a vontade que a organizagéo tem de assumir
hormas cu enunciados que orientem seu processo de decisio.

A politica de recursos humanos define o modo de atrair, filtrar, manter e
avaliar as pessoas que atuam nas organizacoes. Essas politicas servem de
guias ou referéncias nos componentes de selecéo, treinamento,
desenvolvimento e avaliagdo, eptre outras praticas que visam ao
aprimoramento das pessoas. Esses componentes que variam de acordo com
os interesses das instituicoes, tém como fungdo direcionar as agdes das
pessoas para as metas de suas organizagoes.

Dirigentes e administradores de organizagbes que se preocupam em
atrair, selecionar e desenvolver pessoas qualificadas para o seu quadro
administrativos devem, segundo Matos (1993), formular politicas de recursos
humanos que contemplam essas premissas fundamentais.

Contudo, de acordo com Aquino (1980), as politicas nao devem
configurar-se como receitas acabados, feitas pelo alto escaldo da organizagao,
desvinculadas das necessidades dos membros da organizagdo. Pelo contrario,
‘sdo orientacoes globais de longo prazo, brotadas da realidade da cultura, dos
valores e da base institucional da empresa” (p. 117). Desse modo demonstra o
autor a importédncia que tem as reais necessidades dos individuos e dos grupos
bem como a definicdo correta dos objetivos da organizacdo, como fatores

essenciais para implementacdo adequada de uma politica.



21

Neste ponto evidencia-se a problematica das discrepancias entre as
disposigdes individuais e as expectativas organizacionais. Para Shein (1982),
essa € uma questdo que necessita ser delimitada para ser resolvida. O ponto
central de discussdo na elaboragdo de politicas é, para ele, “o modo como se
fara o recrutamento dos funcionarios, como seleciona-los, treina-los e solicita-
los e como destina-los a fungcbes para que se obtenha o rendimento mais
eficaz” (p.16).

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

O mesmo autor ainda ressalta que as politicas de recursos humanos
devem estar sincronizadas com a filosofia e as necessidades da organizacao,
procurando seu delineamento e desenvolvimento para que se obtenha os

seguintes resultados:

» “Aprimoramento das técnicas de administragdo de recurso
humanos;

» Aplicagédo de sadios principios de administragcéo, do topo a
base da organizagdo, principalmente no que se refere as
necessidade de relagbes humanas de boa qualidade;

» Adequagéo de salérios e beneficios;

» Garantia de seguranga pessoal do trabalhador em relagéo
ao emprego e oportunidade dentro da organizagéo; e

> Obtencdo de efetiva participaggdo dos empregados”
(Chiavenato, 1985 p. 173).

Sobre o mesmo assunto Zucarelli (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 organizagées ndo € considerado com a importancia
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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 organizagBes e a necessidade de obter satisfacdo através do trabalho
desempenhado, deve atender o desejo inimo de progresso continuo, tanto a
nivel pessoal quanto profissional, sendo esta idéia compartiihada por
Chiavenato (1992).

Vario autores da area de administragdo de pessoal vem desenvolvendo
modelos de politicas de pessoal, ou, pelo menos tem-se referido ao
aprimoramento humano em organizagdes como meio essencial para atingir os
seus fins.

De modo geral, os autores que preocupam-se com a area de pessoal
referem-se ao recrutamento, selecdo, treinamento, carreira e avaliacdo de
desempenho como pontos estratégicos para o desenvolvimento das politicas
de recursos humanos em organizagoes.

Entretanto Werther e Davis (1983) reportam-se aos componentes de
administragdo de pessoal, propondo um modelo sistémico de administragdo de
recursos humanos. As partes desse modelo sistémico compdem-se de cinco

subsistemas que se afetam mutuamente. Esses subsistemas sao os seguintes:

a) Fundamentos e desafios que referem-se aos desafios encontrados
pela administracdo de pessoal, originados no ambiente externo e interno

da organizacéo;

b) Preparacao e selecdo, que desenvolve uma base de informacao para
a organizagao a respeito de cargos e necessidades futuras servindo de

ponto de apoio para o recrutamento e selecao;

c) Desenvolvimento e avaliagdo que refere-se ao treinamento e
desenvolvimento de pessoal com posterior avaliagdo no seu

desempenho;
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d) Desempenho, remuneracdao e protecdo, que referem-se aos
programas de remuneragédo incluindo salarios, beneficios e outros

mecanismos de prote¢éo e seguranga ao trabalhador;

e) Administragdo de pessoal em perspectiva que referem-se aos
sistemas de autc-avaliagado necessarios para verificar os pontos
positivos e negativos nas atividades de pessoal e analise de

previsibilidade para futuras necessidades.

Ainda sobre a perspectiva sistémica, Grillo (1986) apresenta um trabalho
voltado para o desenvolvimento de recursos humanos de instituicdes
universitarias. Preocupado com o papel das instituicdes de ensino superior na
sociedade e a crise existencial nessas organizacdes em relagdo ao ensino,
pesquisa e extensdo, o autor sugere medidas de maior apoio ao
desenvolvimento de recursos humanos. Pois, segundo ele, “nunca € demais
enfatizar a necessidade de as instituicdes universitarias dedicarem atengao
especial aos professores e funcionarios (...)" (p. 93).

Evidencia-se, no modelo criado por Grillo, a carreira como um
componente estratégico e, por isso, fundamental na implantacdo de uma
politica de desenvolvimento. Para Grillo (1986), as politicas de pessoal devem
vir ao encontro do “desejo natural do individuo progredir dentro da organizagéo
que ele escolheu para dedicar todo o seu esfor¢o e a sua inteligéncia” (p. 93).

Portanto, ac elaborar um modelo de desenvolvimento, denominado Ciclo
Continuo de Desenvolvimento de Recursos Humanos, Grillo (1986) contemplou
os seguintes aspectos: participacéo, carreira, incentivos, treinamento, avaliacao
e promogado como elementos interligados ao progresso de professores e
funcionarios de uma universidade e “capazes de manter as pessoas em
continuo processo de motivagio, bastante saudavel, nao sé para o crescimento
individual como também para o progresso da proépria 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
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uma seqiéncia de componentes organizacionais, interligados
entre si, que se sucedem numa determinada ordem, e sem
interrupgcdo. Os componentes organizacionais S&80 0s
seguintes: participacdo, carreira, incentivos, treinamento,
avaliacdo e promogéo’ (Grillo, 1986, p.95)

Figura 1: CICLO CONTINUO DE DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS
HUMANOS EM ORGANIZACOES UNIVERSITARIAS.
Fonte: GRILLO, A. N. Desenvolvimento de recurso humanos em organizagdes

universitarias. In: Lideranga e Administragdo na Universidade,
Floriandpolis, OEA — UFSC, 1986, p. 93-105.

A figura 1, demonstrada pelo autor, proporciona uma visdo abrangente
dos componentes de desenvolvimento de recurso humanos e suas respectivas
interagBes com os demais itens do modelo.

Enfatizando a importancia do modelo sistémico, Grillo (1986) alerta para

o fato de que geralmente o que se verifica “é a implantagdo isolada de um
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desses componentes, sem qualquer vinculagdo com uma idéia de

desenvolvimento integral das pessoas” (p. 97).
3.2.1 Participacdo

“A participac@do é inerente a natureza social do homem, tendo
acompanhado a sua evolugao desde a tribo e o clad dos tempos primitivos até
as associagOes, empresas e partidos politico de hoje” (Bordenave, 1986, P.
17).

Para Grillo (1986), a participacdo é essencial, tanto no corpo docente
como administrativo, nas tomadas de decisao, como forma de incrementar a
democracia e distribuir responsabilidades pelos resultados aicangados.

A participacdo dos individuos no ciclo continuo proposto € indispensavel.
Fernandes e Boog (1983) afirmam ser, o desejo de participacdo, uma das
caracteristicas mais marcante a partir da década de 80 e que existe “uma
crescente rejeicdo a posturas autoritarias e crescente desejo de maior
participagdo na vida empresarial, compartilhando as coisas que lhe dizem
respeito” (p. 89).

Segundo Grillo (1986), a participagdo constitui-se em elemento
estratégico no planejamento e implementagcdo de programas de
desenvolvimento em organizagdes universitarios tanto no que diz respeito a

sua definicdo quanto na sua implementacao:

‘E indispensével que haja participacdo de professores e
funcionarios nas decisbes da universidade. Quanto maior for a
participagdo, a fendéncia € obter melhores solucbes. A
discussdo em torno dos objetivos educacionais e das diretrizes
administrativas fortalece o compromisso reciproco e cria um
clima adequado para o desenvolvimento dos recursos
humanos’. (Grillo, 1986, p.95)

Schein (1982) associa a participacao ao “contrato psicolégico”, onde o
autor enfatiza que “existe um conjunto nao explicito de expectativas atuando

em todos os momentos entre os membros da organizagdo e os diversos

dirigentes e outras pessoas dessa organizacdo” (p.18). Os individuos tém
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expectativas de que suas necessidades serdo satisfeitas pela organizacdo
enquanto esta espera que seus membros realizem seus objetivos.

Motta (1979) destaca que a participacio é fonte de responsabilidade e
comprometimento. As pessoas e Os grupos se comprometem com a
organizacao assumindo responsabilidades. De acordo com Franco (1984, p.
62) “o grau de comprometimento com a instituicio é entendido como
responsabilidade assumida com a missao que justifica a razdo de ser da
universidade, envolvendo os objetivos para alcanga-los”.

A participacdo e o comprometimento estdo interligados entre si no que
tange ao desenvolvimento de recursos humanos. O envolvimento das pessoas
e dos grupos, numa organizagao, vem a ser demonstrada pela
responsabilidade que estes assumem em suas atividades em favor dos

objetivos da instituicdo através da participacéo.

3.2.2 Carreira

Grillo (1986) destaca a importancia da carreira numa organizagéo, pois €
muuito presente “o desejo natural do individuo progredir dentro da organizacéo
que ele escolheu para dedicar todo o seu esforgo e a sua inteligéncia®(p.93).

Tal como a participacéo, a definicido de um sistema de carreira como
parte integrante de uma politica de desenvolvimento de recursos humanos,

também é fundamental. Para tanto, Grillo (1986, p.98) ressalta que

“é dificil imaginar a possibilidade de se implantar um processo
de desenvolvimenifo de recursos humanos na universidade,
sem que seja definido um sistema de carreira que estabelega a
forma dos professores ‘e funcionarios galgarem os diversos
cargos da estrutura universitaria, crescendo com a organizagdo
e criando dentro dela um sentido da profissionalizagdo’

Porém o planejamento de carreira deve ser realizado, com muita
atengdo a varios outros componentes de uma organizagdo, estes servindo
como suporte na efetiva implementacio do plano, conforme entendimento de
Aquino (1980) onde
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‘o planejamento de carreira deve ser implantado na empresa
somente apds a criagdo de uma infra-estrutura de pessoal de
uma base minima em que se possa assentar. E perigoso
implantar o planejfamento de carreira quando a empresa néo
definiu ainda sua politica salarial e a programac¢do de
treinamento, ndo possuf avallacdo de desempenho e o
processo de admissdo ndo esta estruturado. Se for implantado
sem essas bases pode ocasionar confiitos” (p.183).

3.2.3 Incentivos

Um fator que influencia diretamente a carreira € o sistema de incentivos,
segundo Grillo (1986), “os incentivos se constituem num dos componentes que
fortemente influenciam a carreira e devem integrar todo programa de
desenvolvimento de recursos humanos ém organizagdes universitarias”
(p.100). Os incentivos aqui referidos ndo se tratam dos beneficio comumente
vistos como salarios indiretos. Dizem respeito a criagao de prémios e licencas
que objetivam motivar o individuo nas suas atividades.

Os incentivos concedidos pela instituicdo para que o individuo
aperfeicoe seus conhecimentos em curso, seminarios, etc., e que
proporcionam condicOes técnicas e de tempo para producdo de trabaihos
cientificos, s@o elementos importantes que auxiliam substancialmente na

ascensao na carreira.
3.2.4 Treinamento

O ftreinamento € um componente diretamente vinculado as
possibilidades de progresso do individuo. A universidade, devido aos seus.
recursos materiais € humanos é a organizagao que mais oferece condi¢cdes de
desenvolver. programas de treinamento e desenvolvimento de pessoal.

Um fato importante a ser levantado, quando se retrata aos programas de
treinamento, € o vinculo que deve ocorrer entre seu tipo, conteudo e as
necessidades e expectativas dos membros envolvidos. Dessa forma, “é
recomendavel que se efetue antes um amplo diaghdstico, para que a

programagado de treinamento esteja afinada com os desejos e necessidades
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dos professores e funcionario e coerente com o sistema de carreira” (Grillo,
1986, p. 101).

O treinamento € um elemento de grande influencia na carreira de um
individuo, pois ele vem a possibilitar que o mesmo tenha oportunidades de
aperfeicoamento e desenvolvimento de novas habilidades, para Bertero (1976),
o treinamento € importante em todos os niveis organizacionais para que' as
pessoas se sintam preparadas para assumir novas responsabilidades.

Em se tratando de Instituigdes de Ensino Superior, Grillo (1991) destaca
que o treinamento deve ser permanente, e.que cada instituicao deve escolher a
forma de desenvolvimento profissional adequada a suas peculiaridade.
Segundo o autor, pode variar desde auxilios para participar de seminarios até
concessao de licenga remunerada para freqlientar cursos de doutorado.

Um plano de capacitacéo representa a politica da organizagdo quanto a
formacao de recursos humanos, necessarios para atender as areas
académicas e administrativas. Deve estabelecer o percentual de profissionais
gue serao aprimorados por meio de cursos basicos, de especializagdo, de
mestrado ou de doutorado e o numero de cursos ou seminarios que serao
promovidos para melhorar a formagéo do quadro de pessoal da instituicdo.

Deste modo, um plano de capacitagdo esta relacionado com o
treinamento e o desenvolvimento. Em instituicao de ensino superior, este plano
é importante porque visa a garantir e a promover a qualidade dos servicos

prestados.
3.2.5 Avaliacao

Na concepgao sistémica do ciclo continuo, a avaliagdo de desempenho
aparece como um elemento relacionado ao treinamento e a carreira, ha medida
em que os resultados do treinamento irdo se revelar mais objetivamente nos
dados obtidos pela avaliacdo de desempenho. Segundo Grillo (1986) é
necessario que haja programas de avaliagao, intimamente relacionados aocs

programas de treinamento e desenvolvimento de pessoal, permitindo, em
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ultima instancia, a possibilidade de ascensdo em niveis mais elevados da
instituicéo.

Bergquist e Phillips (1975) alertam para os riscos de ineficécia dos
instrumentos de avaliagdo quando n&o se encontram interligados com

programas de treinamento e desenvolvimento.

Qualquer categoria de instrugdo sendo avaliada deve ser uma
drea na qual oportunidades de freinamento estejam
disponiveis, de outra forma o procedimento de avaliagdo torna-
se uma arma ao invés de um instrumento para mudangas
Berqquist e Phillips aput Silva, p. 31, 1990).

Em instituicbes de ensino superior, 0 método mais comumente usado,
segundo Berqquist e Phillips aput Silva (1990), para avaliagao ¢ talvez através

do aluno, sendo mais raro a avaliagdo pelo préprio individuo ou pelos seus

préprios colegas.
3.2.6 Promocao

Dando continuidade ao ciclo continuo, proposto por Grillo, tem-se a
promogdo como meio de representar o reconhecimento de desempenho dos
membros da organizag&o. '

Segundo Grillo (1986, P.96),

‘através da avaliacéo se efetiva a promogao das pessoas*pelos_* ,_
diversos cargos que compdem a carreira. A promogaa*e pois, .
o reconhecimento de que o individuo, pela expenenc‘a e pelo
merecimento, adquiriu as condicbes necesséria$ paj é;.‘gaigar’
mais um posto na carreira. E o momento em que $& concrétiza
todo o esforco despendido em busca de um maior status
funcional e profissional’. -

A promogao constitui-se em uma possibilidade de crescimento pessoal e
profissional almejada pelos trabalhadores. Neste sentido, o autor refere ser.-a-
promogdc o “corolario” da carreira. Ela pode ocorrer tanto por merecimento

como por experiéncia. Refere ainda o autor que
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‘a regularidade das promogbes garantem a eficacia do ciclo
continuo de desenvolvimento de recursos humanos a medida
que significa o resultado da integragdo, de forma ininterrupta,
de todos os demais componentes que atuam diretamente no
crescimento pessoal e profissional de professores e
funcionarios” (p.103).

Ainda, dentro do ciclo continuo de desenvolvimento de recursos
humanos, o autor ressalta que, agdes isoladas perdem a eficacia por nao
estarem interligadas, onde se conclui que todos os elementos do ciclo devem
ser contemplados no estabelecimento, implantagdo e manutengéo de politicas
de recursos humanos dentro de uma instituicdo de ensino superior.

O autor ainda faz referencia a necessidade de recursos materiais para-a
implementacio de programas de desenvolvimento e enfatiza a necessidade
aos cuidados que a instituigdo deve ter em relagdo ao ambiente fisico de
trabalho e ac material necessario para realizagdo 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 institui¢io.

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 implementacdo. E, como conseqiiéncia, os
objetivos previstos ndo séo atingidos integralmente, com sérios
prejuizos, tanto para instituigdo como para professores e
funcionarios” (Grillo, 1986, p. 103 - 104).

Ainda o autor faz referencia aos recursos humanos técnicos necessarios
a implementacgéo de programas de desenvolvimento de pessoal em instituicbes
de ensino superior, sendo que os mesmos podem ser oriundos do ambiente
externo da instituicdo e também do seu proprio quadro de pessocal através de
grupos de pessoas qualificadas para implementagdo de programas de

desenvolvimento com suficiente conhecimento tecnico em relagdo ao
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funcionamento e aos componentes que integram um programa de
desenvolvimento de recursos humanos.

Grillo (1986, p. 97) enfatiza que a “implantacdo isolada de um desses
componentes, sem qualquer vinculagdo com uma idéia de desenvolvimento

integral das pessoas” € o que geralmente se verifica nas organizagoes.
3.2.7 Recrutamento e Selegéo

Um outro componente além dos apresentados no ciclo continuo de
desenvolvimento de recursos humanos vem a ser o recrutamento e selegédo
nas organizagdes, uma vez que o recrutamento pode ser entendido como
ponto de partida ha relagéo entre o funcionario e a organizagao.

O recrutamento pode ser entendido como o processo de triagem inicial
cujo objetivo reside em oferecer candidatos com potencial para o processo de
selecao. Segundo Aquino (1980, p. 158), “o candidato atua como elo de ligagéo
entre o ambiente externo e a organizagao, e funciona como o primeiro ponto de
contato entre o trabalhador e a organizagado”. O recrutamento procura buscar
recursos humanos em dois ambiente, o externo e o interno. O primeiro atrai
candidatos de fora da organizacdo, e o interno pode ser entendido como um
remanejamento de cargos e fungdes, proporcionando aos individuos de dentro
da organizacao uma oportunidade de demonstrar as suas habilidades e
consequentemente galgar novos postos.

Para Aquino (1980), o recrutamento externo deve ser utilizado quando
nao existe pessoal qualificado na organizagao, habilitado ou potencialmente
capaz de assumir outras atribuicdes.

Feito o recrutamento entra-se no processo seletivo, onde pressupdem a
analise de curriculos, entrevistas, testes de aptiddo, de personalidade, etc.
Silva (1990) enfatiza que, de um modo simplificado, pode-se referir ao
processo seletivo como ajuste-entre caracteristicas pessoais e qualidades
profissionais e requisitos exigidos pelo papel a ser desempenhado na

organizagdo e que quanto mais criterioso forem os processos seletivos
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menores serao os investimento futuros em treinamento e desenvolvimento de
pessoal.

Verifica-se desta forma, que o recrutamento de pessoal aparece como o
ponto inicial de uma poliica 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 serdo

considerados o recrutamento e sele¢do de pessoal, suas hormas e execugéo.

3.3 Satisfagao

Os primeiros estudos realizados sobre a satisfagdo no trabalho tiveram
sua origem nos famosos estudos de Hawthorne, realizado pelo psicélogo Elton
Mayo, quando se passou a perceber o individuo motivado por fatores de ordem
psicolégica oriundo do ambiente organizacional.

O conceito de satisfacdo pressupde a existéncia de motivos, podendo
ser entendidos conforme a referencia 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”.

As necessidades criadas por fatores psicolégicos e estruturais provocam
desequilibrios psicologicos e fisiologicos que se manifestam através de
ansiedades, tensodes, etc. A restruturagao desse equilibrio implica na satisfagcéo
dessas necessidades.

Verifica-se, entdo, que as necessidades surgem a partir de um
desequilibrio fisico ou psicolégico, gerando um impulso que busca alcangar
qualquer coisa que alivia a necessidade ou reduza o estimulo ou impulso.

Para Silva (1990, p. 36) a satisfacdo & definida “como resultado de
aspectos conjunturais que permeiam a situagao de trabalho. Os componentes
integrantes de uma politica de pessoal, por exemplo, evidenciam-se como
determinantes do grau de satisfacao”.

Coda (1986) apresenta a satisfagao no trabalho como uma atitude do

individuo em relagdo ao trabalho que “reine um conjunto complexo de
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cognicdes, emogdes, sentimentos, percepcdes e avaliagdbes que determinam
ou influenciam as tendéncias comportamentais” (p. 8). Para o autor, as
caracteristicas pessoais como idade, sexo, raga, valores e necessidades, as
caracteristicas do trabalho como os conflitos, ambigliidades e participagdo na
tomada de decisOes, as caracteristicas do ambiente de trabalho, o nivel do
cargo € o salario, as caracteristicas do ambiente social como o estilo de
lideranga e as relagbes entre colegas, sdo apontados como fatores
determinantes do nivel de satisfagéo no trabalho.

Os termos satisfacdo e motivacdo, em muitos estudos e pesquisas tém
sido tratados sem nenhuma preocupagcdo em estabelecer distingao entre elas,
enquanto na verdade a motivacao antecede a satisfagcdo, pois “a motivagao
implica em movimento, acdo para um objetivo, e a satisfacdo é produto de
resultados decorrentes do objetivo alcancado” (Silva, 1990, p. 36).

Segundo Chiavenato (1995) as necessidades humanas orientam e
dinamizam o comportamento humano em diregdo 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 os impulsos criam tensdes que s&o modificados pelo
ambiente. A satisfagao de algumas necessidades €& temporal e passageira, ou
seja, a motivagado humana é ciclica: o comportamento € quase um processo
continuo de resolugdo de problemas e de satisfagdo de nhecessidades a
medida que vao surgindo.

Chiavenato (1994), ainda enfatiza que a motivagdo esta relacionada com
o sistema de cognicdo do individuo que representa aquilo que as pessoas
sabem sobre si mesmas e sobre o ambiente que as rodeia. O sistema
cognativo de cada pessoa envolve seus valores pessoais e € influenciado por
seu ambiente fisico e social, por sua estrutura fisioldgica, por suas
necessidades e por suas experiéncias passadas.

Para o autor, as pessoas sao 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
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dinamiza o comportamento € semelhante em todas as pessoas embora haja
variagao 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 forca
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 ag¢do, capaz de descarregar a tensio
ou livra-lo do estado de desconforto e do desequilibrio. Se o comportamento for
eficaz, o individuo encontrara a satisfagdo da necessidade e, portanto, a
descarga da tensado provocada por ela. Satisfeita a necessidade, o organismo
volta ao estado de equilibrio, a sua volta de ajustamento ao ambiente.

Procurando compreender melhor a motivagdo humana, Maslow orientou
seus estudos para este tema. Ele identificou a existéncia de cinco necessidade
humanas nos individuos, aos quais hierarquizou de forma ordenada e
sequencial, de modo que a necessidade mais simples, quando satisfeita
provoca o surgimento de outras necessidades de maior complexidade.

Segundo Bergamini (1978),

“‘Maslow propde que a necessidade de seguranca aparecera
depois que as necessidades fisioldgicas tiverem sido
satisfeitas, todavia, antes que as necessidades sociais
cheguem a apresentar. Uma vez satisfeitas as necessidades,
surge a preocupagcac com agquelas reconhecidas como de
seguranca. Tao logo estas duas primeiras tenham sido
atendidas, a busca se direciona no sentido da satisfacdo dos
motivos sociais, que, uma vez saciados, perdem sua
importancia em favor da busca da estima. A Jdltima
necessidade a aparecer € aqueia que denomina de auto-
realizacdo e que, como as anteriores, orienta o©
comportamento” (p.18).

A partir da teoria motivacional de Maslow, outros estudos sobre
motivagdo e satisfagdo passaram a serem efetuados com mais intensidade.
Hersberg, através da teoria de dois fatores, propde a existéncia de dois tios de

fatores: os de higiene ou manutencdo, responsaveis pela insatisfacdo dos

individuos, e os fatores de motivacao.
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‘Os principais fatores geradores de satisfagdo sdo a politica da
companhia, seu estilo administrativo, o salério, a superviséo, a
condicbes de trabalho e a relagdo com os colegas. Os
principais fatores motivadores s8o a realizagdo pessoal, ©
reconhecimento pelo trabalho, o trabatho em si mesmo, a
responsabilidade, o avango e progresso funcionais” (Coradi,
1985, P. 149). '

No estudo de Hersberg, este diferencia sua teoria motivacional da de
Maslow ao considerar as necessidades fisiologicas e de seguranca como nhéo
motivadoras.

O modelo proposto por Hersberg apresenta evolugao tedrica em relagéo
a hierarquia das necessidades humanas de Maslow, “ao separar fatores
higiénicos de fatores motivadores, o autor parece dar um passo adiante nas
teorias motivacionais, quando veemente introduz uma nova diferenciacao entre
os objetivos perseguidos pelas pessoas” (Bergamini, 1978, p. 28).

De .acordo com Stees e Porter (In: Sbragia e Maximiano, 1980). “a
motivacao/satisfagdo € influenciada por dois tipos amplos de forga num dado
ambiente organizacional: as forcas derivadas das caracteristicas do trabalho e
aquelas derivadas da situacao de trabalho”(p. 8).

Segundo Shragia e Maximiano (1980), dentro do contexto organizacional
as caracteristicas do trabalho representam os tipos intrinsecos de recompensa,
o grau de autonomia, o grau de variedade nas tarefas e a quantia de “feed-
back” direto proporcionado, enquanto as caracteristicas da situagio de trabalho
representam a situagdo imediata de trabalho (colegas e supervisores) e as
agdes organizacionais (praticas de recompensas e o clima organizacional).

Referindo-se as politicas em praticas organizacionais, 0s mesmos
autores apontam os seguintes fatores como causadores da motivagdo e

satisfacao:

“No que diz respeito a politica e pratica organizacionais, fatores
como. a) adequagado salarioftrabalho e equilibrio salarial
externo; b) oportunidade de lazer; c)incentivo a especializagdo
e possibilidade de acesso a cargos superiores; d) adequagéo a
cargos superiores; d) adequacado qualificacdoftrabalho; e)
adequacido numero de trabalhadores/carga de trabalho; f)
conhecimento dos objetivos politicos e [praticos da empresa
(plano de produgdo, politicas de promogéo, praticas de
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assisténcia social, etc.); g) oportunidade de promogao aos mais
competentes; e h) conhecimento das possibilidades de carreira
e das condigbes para nela progredir detemminando sua
associacdo significativa com a satisfagéo individual” (p.15).

Os fatores apontados como indicadores de satisfacdo no trabalho
compreendem aspectos integrantes de uma politica de pessoal em
organizagoes.

Conforme estudos realizados com operacionalizacido em determinadas
unidades produtivas, existe relagdo entre as variaveis politicas organizacionais
e satisfacao, verificando-se intensidade de relacionamento significativo entre
elas.

Ramalho (1977) relaciona o item politica salarial da politica de pessoal
com a moral e motivagdo. Segundo o autor, “o plano de remuneracdo, caso
concebido em desobediéncia a equanimidade, pode conduzir mais rapida e
decisivamente a um moral baixo, falta de motivagdo e diminuigdo do
rendimento do que qualquer outro fator” (p. 19).

Concordando, Champion (1985, P.2095) afirma que

‘a remunerag8o abaixo das expectativas de uma pessoa tem
maior probabilidade de causar insatisfagdo do que os
pagamentos que estdo acima da qualidade do trabalho tém de
causar satisfagcdo. Em outras palavras, € mais provave! que o
pagamento se associe a motivadores negativos do gue
positivos”.

O salario pode ser entendido, entdo, como fator capaz de gerar
insatisfagdo, mas n&o necessariamente levara alguém a se sentir mais
satisfeito ou motivado para o trabalho. Deve-se isso ao fato do salario ser
considerado pelo empregado como algo esperado e merecido, uma obrigagao
da empresa, e que ndo levara o grau de satisfacéo na fungao.

Na atualidade, o trabalho esta sendo modificado na dtica de Codo
(1997), onde a demanda maior é “pela participacdo, capacidade de controle
pelo processo de trabalho, comprometimento, envolvimento, formagdo de
equipe e cooperacao” (p. 34) compartithando, assim, as idéias de Grilio (1986)

sobre o Ciclo Continuo de Desenvolvimento de Recursos Humanos.
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Dessa forma, sobre o trabalhador, € exigido que o mesmo seja mais
~ participativo, autdnomo, com desenvolvida capacidade de trabalhos em equipe
e sobretudo comprometimento com os resultados da organizagdo a que

pertence.



4 METODOLOGIA
4.1 Caracterizacao da pesquisa
4.1.1 Abordagem da Pesquisa

Quanto a sua abordagem, esta pesquisa foi do tipo qualitativa, haja vista
que, ao analisar os dados obtidos sobre a satisfagdo dos servidores técnico-
administrativos em relacéo a politica de capacitagdo da UFSC, ndo foi utilizado

nenhum meétodo estatistico.
4.1.2 Perspectiva de Estudo

A perspectiva do estudo foi do tipo transversal, pois a pesquisa foi
realizada na Universidade Federal de Santa Catarina, apenas em um intervalo
de tempo, sem considerar a evolugao do tempo, de agosto a novembro do ano
2000.

4.2 Tipo de pesquisa
4.2.1 Meios

Quanto aos meios de investigacdo, esta pesquisa foi uma pesquisa de
campo e um estudo de caso.

Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa de campo quanto aos
meios de investigagdo uma vez que foi realizada na prépria organizagdo. Para
Deslandes aput Minayo (1994, p. 53), o campo de pesquisa é entendido como
‘um recorte que o pesquisador faz em termos de espago, representando uma
realidade empirica a ser estudada a partir de concepgles tedricas que
fundamentam o objetivo da investigagao”.

Esta pesquisa, ainda, foi um estudo de caso, ja que o objeto de estudo

foi a politica de capacitagéo de recursos humano na UFSC.
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De acordo com Vergara (1997, p. 47),

‘estudo de caso é o circunscrito a uma ou poucas unidades,
entendidas essas como uma pessoa, uma familia, um produlo,
uma empresa, um orgéo publico, uma comunidade ou mesmo
um pais. Tem caréter de profundidade e detalhamento. Pode ou
néo ser realizado no campo”.

422 Fins

Quanto aos fins, esta pesquisa foi de cunho descritiva e explicativa.

Para Vergara (1997, p45), uma pesquisa descritiva “é aquela que expde
caracteristicas de determinada populacdo ou determinado fenémeno, ..., ndo
tem compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de
base para tal explicagao”.

Ainda o mesmo autor define pesquisa explicatva como uma
investigacao que tem como principal objetivo tornar algo inteligivel, justificar os
motivos. “visa, portanto, esclarecer quais fatores contribuem, de alguma forma,
para a ocorréncia de determinado fenédmeno” (p. 45).

Esta pesquisa teve por objetivo, identificar os pontos positivos e
negativos da politica de capacitagao da UFSC, na percepc¢édo dos servidores
técnico-administrativos, afim de auxiliar o departamento de recursos humanos

no desenvolvimento desta atividade.

4.3 Delimitagao da pesquisa

4.3.1 Populacio

Conforme Vergara (1997, p.48), “entende-se por populacdo ndo o
numero de habitantes de um local, como é largamente conhecido o termo, mas
um conjunto de elementos que possuem as mesmas caracteristicas que serio

objeto de estudo”.
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A populagao pesquisada neste estudo, compdem-se de 2.971 servidores

téchico-administrativos' da Universidade Federal de Santa Catarina.

4.3.2 Amostra

‘Amostra € uma parte do universo (populagao), escolhida segundo
algum critério de representatividade” (Vergara, 1997 p. 48).

Para realizagdo desta pesquisa o espago amostral foi composto por 35
servidores téchicos-administrativos sendo divididos em dois grupos, os
estratégicos e os acessiveis. Os estratégicos foram definidos levando em
consideragao o tipo de trabalho e grau de instrugdo, sendo divididos em dois
grupos conforme o grau de desenvolvimento:

» Mais elevado: com segundo grau completo efou funcdes

administrativas — 14 pessoas;

» Menos elevado. sem segundo grau completo efou fungbes mais

direcionadas a servigos gerais (limpeza, café, vigilancia, entre outros)
— 11 pessoas.

O grupo determinado como acessiveis compdem-se de 10 pessoas e
representam aquelas escolhidas sem nenhum procedente e de facil acesso.

De acordo com Deslandes aput Minayo (1994, p. 43), uma boa
amostragem “@ aquela que possibilita abranger a totalidade do problema
investigado em suas multiplas dimensdes”.

No entendimento de Vergara (1997, p. 49), acessibilidade, “longe de
qualquer procedimento estatistico seleciona-se elementos pela facilidade de

acesso a eles”.

! Dado adquirido junto ao Departamento de Recursos Humanos da Universidade Federal de Santa
Catarina em outubro de 2000,



41

4.4 Técnicas de coleta de dados
4.4 1 Tipos de dados

Quanto aos dados dessa pesquisa, podem ser classificados em dados
primarios e dados secundarios.
Conforme Mattar (1296, p.48),

“dados primarios sdo agueles que ndo foram antes coletados,
estando ainda em posse dos pesquisados, e que séo coletados
com o proposito de atender as necessidade especificas da
pesquisa em andamento. As fontes de dados primarios s&o:
pesquisados, pessoas que tenham informagdes sobre o©s
pesquisados e situagdes similares. E dados secundarios s&o
aqueles gque ja foram coletados, tabulados, ordenados e, as
vezes, até analisados e que estdo catalogados a disposigdo
dos interessados. As fontes basicas de dados secundarios séo:
a propria empresa, publicagdes, governos, instituicdes néo
governamentais e servigos padronizados de informagdes de
marketing’”.

Este estudo analisou, a titulo de dados primarios, dados coletados junto
aos servidores técnico-administrativos da UFSC, através de entrevistas
informais e observagéo pessoal.

Os dados secundarios foram obtidos junto a revistas, jornais e manuais
universitarios e diante 5 anos de faculdade, 3 anos de bolsa de trabalho
desenvolvido na UFSC e 4 anos atuando na politica estudantil sendo 2 anos
envolvidos diretamente com o Centro Académico de Administracdo — CAAD

(um ano como diretor e outro como presidente).
4.4 2 Instrumento de coleta de dados

Os instrumentos de coleta de dados neste estudo foram compostos por
entrevistas nao disfarcadas e nao estruturadas e observagdo pessoal com
consulta aos documentos internos da organizagao. '

A entrevista é “um procedimento no qual o pesquisador faz perguntas &

alguém que, oralmente, |he responde”. A mesma sendo na forma ndo
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estruturada permitiu que os dados mais relevantes sobre o objeto da pesquisa
pudessem ser coletados.

A observagcdo pessoal pemmitiu coletar dados através de varias
caracteristicas visuais, colaborando muito com a compreensdo dos dados

obtidos através da entrevista.

4.5 Técnica de analise dos dados

Este estudo foi conduzido de forma que os dados coletados tivessem um
tratamento qualitativo, derivados de informagdes coletadas através da
observagao e entrevista.

Para Vergara (1997, p. 57), “os dados podem ser tratados de forma
qualitativa como por exemplo, codificando-os, apresentando-os de forma mais

estruturados e analisando-os”.
4.6 Limitagdes do método
As limitagbes e as dificuldades da metodologia escolhida para a

pesquisa foram o tempo e a confiabilidade de algumas informacoes

hecessarias para o andamento do trabalho.



5 APRESENTAGAO E ANALISE DOS DADOS

O contexto politico econdmico nacional atual ndo demonstra-se muito
favoravel ao desenvolvimento das instituigdes educacionais publicas de ensino
superior. O governo, adotando medidas nheo-liberais forca com que estas
instituicoes acordem e comecem a encaminhar para uma autonomia, nao
somente no campo administrativo, como também no ambito pedagdgico e
financeiro.

Diante desta realidade as pessoas que trabalham nestas instituicbes
comegam a perder algumas garantias tais como a condigdo segura de se ter
um emprego fixo.

Por muitos anos estas instituigbes permaneceram-se sélidas e bem
apoiadas no governo, reunindo carateristicas de seguranca e estabilidade aos
funcionarios que nelas trabalhavam. Tais caracteristicas geraram um certo grau
de acomodagdo que por sua vez levou estes funcionarios a estagnacao, ou
seja, os funcionarios, frente a garantia de um bom emprego, seguro e estavel,
ndo atualizaram-se conforme o restante da sociedade.

Aliado a este fato verifica-se que, em razdo da alta velocidade do
desenvolvimento das tecnologias, a globalizacdo dos mercados e a rapida
comunicagao € acesso a um numero muito grande de informagdes, o ser
humano precisa se adaptar a novas tecnologias e buscar constantemente o
aperfeicoamento pessoal.

Retratando-se mais a nivel do funcionario técnico-administrativo — objeto
de estudo deste trabalho — em instituicbes de ensinos federais, mais
precisamente na Universidade Federal de Santa Catarina, verifica-se um grau
de capacidade produtiva muito aquem do necessario.

Numa sociedade informatizada, onde a comunicagdo e o grau de
instrugdo avangado tornam-se pré-requisitos basico para o desenvolvimento
profissional, é praticamente impossivel gerir uma universidade do porte em que
a UFSC se encontra, tendo no seu corpo administrativo, uma for¢ca de trabalho

desqualificada e estagnada.
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Conhecimentos de informatica a nivel de editor de textos e sistemas
operacionais simples como o Windows sao essenciais para realizagdo dos
trabalhos. Indo mais adiante, verifica-se que ndo basta apenas conhecer esses
softwares, mas €& preciso ainda ter a consciéncia de atualizar-se
constantemente, pois além de novas versdes surgirem, cada vez mais
aperfeigoadas e com mais fungdes, outras necessidades também tornam-se
essenciais para realizagdo das tarefas como o conhecimento de instrumentos
que auxiliem em banco de dados, graficos, internet, e-mail, entre outros.

O grau de instrugdo também comecga a ter seu peso nos trabalhos, ndo
basta apenas ler e escrever, como ainda ndo & mais suficiente ter o segundo
grau completo. A realizagdo das tarefas, em muitas vezes exigem
conhecimentos que s6 se adquire no lil Grau ou até mesmo nos cursos de Pos-
Graduacao.

Como visto, nas universidades como um todo, diante da politica federal
adotada e exercida pelo governo, € necessario que a area de recursos
humanos desenvolva técnicas e estimule os funcionarios a buscarem
conhecimentos, procurando assim, recuperar, de aiguma forma, o tempo
perdido, e consequentemente, garantindo que as IFES consigam adaptar-se as
politicas governamentais demonstrando qualidade e crescimento cada vez

maior e de forma autbnoma.

5.1 Politicas de Recurso Humanos na UFSC.

Desde 1996, quando assumiu o novo diretor do DRH, Sr. Irineu Manoel
de Souza, a estrutura do departamento tem sido estuda e em 1999 verificou-se
uma reestruturagdo do mesmo, onde eliminou-se as hierarquias com o objetivo
de agilizar o trabalho e valorizar os servidores docentes e técnico-
administrativos da UFSC.

A nova politica de recursos humanos da UFSC foi tragada levando em
consideragao principios de: valorizagdo dos servidores docentes e técnico-
administrativos, atendimento, acompanhamento, avaliagdo e capacitagao,

transparéncia, democratizacdo das decisbes com a descentralizacdo e
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qualidade dos servigos prestados. Para que essa politica ocorresse de fato foi
necessario constituir uma estrutura flexivel voltada para a valorizagédo dos
trabalhadores, possibilitando o crescimento pessoal e profissional de todos na
area de recursos humanos.

A estrutura tradicional (departamento funcional) adotada anteriormente
no DRH, dificultava a participagao, inibia as consultas a respeito de problemas
e centralizava todas as decisGes na figura do diretor. A divisdo do trabalho
verticalmente dependia de um ou mais servidores de cada divisdo, retardando
a solucdo dos problemas. Numa estrutura flexivel todos sdo responsaveis por
aquilo que decorre no seu trabalho. Todos sao responsaveis pela politica de
recursos humanos e o trabalho melhora porque o interesse demonstrado por
todos cresce.

A flexibilizacdo da estrutura. possibilita uma administracdo participativa
onde & valorizada a capacidade das pessoas tomarem decisbes e resolverem
problemas. O fato dos funcionarios decidirem a respeito do seu trabalho
significa o aumento da sua satisfagdo e consequentemente dos niveis de
desempenho. Dentro dessa filosofia foi transformada a estrutura tradicional
numa estrutura flexivel, que eliminou os niveis de hierarquia, ou seja, acabou o
chefe do chefe, possibilitou uma visdo de trabalho, reduzindo o servico
fragmentado e descentralizou as decisoes.

Para viabilizar essa mudanga foram alteradas as rotinas e os
procedimentos referente as atividades de recursos humanos e os gestores
receberem delegacbes para tomarem decisbes e assinarem os atos
respectivos de suas areas de atuagdo. Acredita-se que, com a nova estrutura,
ocorrera agilizacao das decisbes, procedimentos, atos administrativos e um

desenvolvimento mais agressivo na area de recursos humanos da UFSC.
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Humanos da UFSC. Ano il, n® 10.
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Dentro desta nova estrutura de recursos humanos analisou-se, conforme

fundamentado teoricamente, as seguintes variaveis:

5.1.1 Participacao

A participacac dos servidores técnicos-administrativos da UFSC fica
restrita ac ambito administrativo, uma vez que, pelo fato da universidade ser
publica e ndo visar lucro, ndo existe participacéo financeira.

Os servidores técnicos-administrativos estdo distribuidos em varios
niveis da administrac@o, porém o DRH procura sempre que possivel orientar as
chefias para que as mesmas envolvam todas as pessoas de um deteminado
setor a participarem das decisbes.

Os servidores técnico-administrativos possuem uma associacdo —
ASUFSC (Associacdo dos Servidores da Universidade Federal de Santa
Catarina) — e um sindicato que sao reconhecidos pela UFSC e

consequentemente representados nas tomadas de decisoes.

5.1.2 Carreira

A carreira € instituida através da legislac@o federal, Decreto n® 94.664 de
23 de julho de 1987.
Tanto para o nivel auxiliar, intermediario e superior existe uma Unica

classificacdo, sendo da seguinte forma:

Classe Padrao
A I, tte il
B L, LIV, Ve VI
C L1 HE IV, Ve VI
D L, LIV e VI

O ingresso, ocorre somente por concurso publico e o nivel inicial de

cada candidato aprovado é o D I. O regime de trabalho para todos os
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servidores técnico-administrativos € de 40 (quarenta) horas semanais,
ressalvos os casos em que a legislagao especifica estabelega diferente jornada
de trabalho.

A progressao funcional pode ocorrer de duas forma. A primeira ocorre
por tempo de servico, onde a cada dois anos, contados da data de sua
admissao, da ascensdo funcional, da ulima progress@o por mérito ou do
afastamento. A segunda consiste na progressao por titulagdo e qualificagéo,
ocorrendo automaticamente e sob supervisdo da Comissdo Pemanente de
Pessoal Técnico-Administrativo — CPPTA, podendo o servidor, neste caso,
adquirir progressao funcional até em trés niveis.

Existe, ainda alguns cargos paralélos a sequéncia descrita acima, no
qual envolve novas funcdes e responsabilidades, sdo os cargos de chefias,
direcdo, coordenagio , entre outros, considerados cargos de confianca das
IFES.

5.1.3 Incentivos

A nivel de incentivos identifica-se dois tipos existentes, o formal e o
informal.

Os incentivos formais sdo aqueles descritos na legislagéo vigente da
UFSC, a citar:

a) Auxilio Alimentacdo: A todos os servidores técnico-administrativos da
UFSC sao fornecidos, junto a folha de pagamento, um auxilio
financeiro no valor de R$ 77,00 (setenta e sete reais) independente
da fungcdo ou cargo hierarquico. Aos servidores que trabalham
apenas 20 horas este auxilio financeiro corresponde a 50%,
representando R$ 38,50 (trinta e oito reais € cinqgiienta centavos);

b) Auxilio Transporte: Este auxilio corresponde ao fornecimento de vale
transporte aos funcionarios técnico-administrativos referente ao
trecho residéncia - local de trabalho. Este auxilio € descontado, em

folha de pagamento, ha proporgdo de 6 % do salério base, porém
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este beneficic € de escolha de cada funcionario, ou seja, o
funcionarios decide se quer ou ndo receber o auxilio transporte.

c) Auxilio Pré-escola: A UFSC incorpora ao salario do servidor o valor
de R$ 81,00 (oitenta e um reais) referente a cada dependente menor
de 7 (sete) anos que o mesmo tenha. O objetivo deste beneficio
consiste em proporcionar ao servidor condigdes de deixar o seu filho,
ainda sem condigdes de ficar sozinho, em creches ou escolas
adequadas durante o periodo de trabalho;

d) Auxilio Natalidade: Além da dispensa do trabalho, de 120 (cento e
vinte) dias para a méae e 5 (cinco) dias para o pai, ainda é fornecido
01 (um) salario minimo para © mesmo.

e) Dependente para Imposto de Renda: Este beneficio consiste em
possibilitar que o servidor possa descontar o seu dependente
diretamente na fonte do imposto de renda. Considera-se dependente
a filha que néo esteja casada e o filho que até os 18 (dezoito) anos,
ressalvo se 0 mesmo estiver estudando, sendo, nesse ultimo caso

até os 24 (vinte e quatro) anos.

No ambito informal existe o estimulo a atividades que envolvam todos os
funcionarios, estas atividades s3o do tipo culturais (feiras, exposicoes,
apresentagoes, entre outros) e festivas (festas, bingos, churrascos, entre
outros).

Estes eventos levam os patticipantes a se envolver cada vez mais com a
instituicdo, levando o relacionamento interpessoal para além do local de
trabalho.

Informalmente ainda existe um estimulo e um reconhecimento do
funcionario que deseje mostrar seus dons artisticos. Existem um departamento
na UFSC, o Departamento Artistico Cultural — DAC, que direciona recursos,
financeiros inclusive, para realizacdo de exposicdes e participacbes em feiras

ou eventos do género.
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Relacionado a realizagdo de eventos festivos ou culturais, ainda existe
uma Central de Apoio e Eventos — CAE, que também direciona recursos,

inclusive financeiros, para realizacéo dos mesmos.

5.1.4 Treinamento

Este topico tem adquirido cada vez mais valor e desenvolvimento na
universidade, uma vez que a necessidade de desenvolvimento pessoal tem
crescido muito também.

Em sua politica de capacitagao o DRH apresenta os cursos distribuidos
em dois tipos, os fixos e 0s provisorios.

Os cursos fixos representam aqueles que sao fornecidos durante todo
ano que procuram atingir um maior numero de funcionarios. Os provisérios
consistem em cursos solicitados esporadicamente, diante de alguma
necessidade apresentada num determinado periodo de tempo, a exemplo
destes cursos cita-se ¢ treinamento de técnicos em laboratorio, que esta sendo
criado diante da necessidade de haver pessoas (funcionarios) capazes de
realizar tarefas em laboratérios, conhecendo ndo s6 os instrumentos como os
procedimentos de manuseio dos mesmos.

Os cursos fixos oferecidos pelo DRH sao:

a) PREPESUFSC - Programa de Educacdo Permanente para
Servidores da UFSC, consistem em cursos de ensino fundamental e
ensino médio;

b) PROGEU — Programa de Gestdo Universitaria, existem em nivel de
especializagdo e em nivel de atualizagao;

c) Programa de Pré-Vestibular — Este curso visa preparar os servidores

para a realizagéo da prova do vestibular.

Qutros cursos de treinamento existente na UFSC, e considerado muito
importante séo os na area de informatica, sob o nome de Oficinas, estes cursos

exploram o ensinamento desde o manuseio de Softwares basicos como
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Windows, Word e Excel, até outros mais complexos como programagao
editoracdo em HTML, etc.
Este tépico sera melhor descrito e explicado mais adiante quando ira ser

abordado a politica de capacitagdo da UFSC.

5.1.5 Avaliacao e Promocgao

A Avaliagdo ocorre quando se faz necessario efou verifica-se um
desenvolvimento profissional do servidor técnico-administrativo, ela é feita sob
dois critério, uma auto-avaliagao e uma avaliacao da chefia ou dire¢édo na qual
o servidor esta submetido, sendo a primeira com peso 4 (quatro) e a segunda
com peso 6 (seis).

O resultado desta avaliacdo pode resultar numa progresséo funcional,
porém sempre sobre os olhos da Comissao Permanente de Pessoal Técnico-
Administrativo — CPPTA.

5.1.6 Recrutamento e selecéo

O recrutamento e selecao dos candidatos é realizado mediante concurso
publico, sendo dado, em primeira instancia, preferéncia a um concurso interno
e sO posteriormente para o meio externo, porem este processo encontra-se
parado em razdo da legisiacao federal ndo autorizar a abertura do mesmo, o
ultimo concurso ocorreu em 1994, abrindo somente 20 vagas para a ocupagao
de cargos funcionais no setor do Hospital Universitario.

Para suprir esta necessidade de pessoal, a universidade tem recorrido,
quando possivel a funcionarios advindos das fundagbes conveniadas, tais
como a FAPEU (Fundagdo de Amparo a Pesquisa e Ensino Universitario),
FEPESE (Fundacdo de Estudos e Pesquisas Sécio-Econdmicos) e FEESC
(Fundacdo de Ensino e Engenharia de Santa Catarina), além destes
funcionarios a utilizagao de bolsistas também tem suprido muitas necessidades

existentes.
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Uma vez que o processo de recrutamento e sele¢ao estao parados
existe uma maior atengdo para o redirecionamento dos servidores, este
processo avalia fatores como a necessidade de pessoas em certos lugares, e a
disponibilizacdo dos mesmos em outros, porém a decisdo do direcionamento
depende da opinido do funcionario. Em alguns casos, procurando estimular o
servidor a deslocar-se para uma outra area contra vontade do mesmo, a
universidade pode oferecer alguns privilégios envolvendo maior autoridade,

promogao, incorporacao salarial, entre outros incentivos.

5.2 Politica de Capacitagdo de Recursos Humanos

Com o objetivo simples de capacitar os servidores técnicos
administrativos, o DRH estruturou uma politica de capacitagdo constituida
basicamente por dois tipos de cursos, os fixos e 0s esporadicos.

Os cursos esporadicos sdo0 aqueles que procuram suprir uma
necessidade em especial, que abrange um minoria dos servidores técnico-
administrativos e suprir caréncias que ndo sao constantes. A exemplo cita-se
cursos de redacgdo oficial, curso de seguranca do trabalho, curso laboricista,
entre outros.

Estes cursos sao fornecidos quando um setor o solicita em razdo de
haver uma caréncia dos servidores técnico-administrativos daquele local na
execucdo eficiente de suas tarefas. Alguns cursos esporadicos sdo fornecidos
apenas uma vez, porém quando se monta uma estrutura, o DRH procura
oferecer e divulgar a todos setores da UFSC afim de poder atender um maior
numero de pessoas.

No segundo semestre de 2000, n&o foi oferecido nenhum curso do tipo
esporadico, porém verificou-se uma necessidade, em areas laboratoriais, da
pratica e conhecimento adequado dos procedimentos corretos a serem
realizados, ou seja, os servidores técnico-administrativos que trabalham nestas
areas ndo conheciam os instrumentos e os processos envolvidos num
laboratério. Existem muitos instrumentos delicados, valioso, perigoso e que em

sua maioria devem estar dispostos sempre de uma mesma forma, no caso de
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elementos quimicos, existe alguns sem perigo algum, porém se entrarem em
contato um com outro pode ocorrer reagdes de grande risco ao ser humano e
ao patrimdnio universitario, por outro lado, por se tratar de materiais
importantes e delicados os procedimentos tais como limpeza, arrumagao,
exposicao, entre outros, devem seguir algumas regras, procurando também,
garantir a integridade humana e patrimonial.

A partir desses fatos o DRH esta estruturando um curso laboratorial no
qual visa proporcionar tais conhecimentos aos servidores téchico-
administrativos e, consequentemente evitar futuros problemas que possam
gerar transtorno para o ser humano e para o patriménio da universidade.

Os cursos do tipo fixos compreendem aqueles mais estruturados, mais
complexos, no qual atende a grande maioria dos servidores técnico-
administ’rativos, eles ocorrem todo ano e tem por caracteristica ser de no
minimo de seis meses, considerados de longo prazo pelo DRH.

Na estrutura de politica de capacitagéo de recursos humanos do DRH
encontra-se quatro cursos do tipo fixoo PREPESUFSC, PROGEU
(Especializagédo), PROGEU (atualizagéo) e Programa Pré-Vestibular.

Tanto os cursos fixos como esporadicos s3o oferecidos a todos
servidores técnico-administrativos da UFSC, aposentados da UFSC,
funcionarios das fundagdes ligadas a UFSC (FEPESE, FAPEU, FEESC e
Fundacdo José Boateux), sindicatos, em alguns casos para os dependentes

familiares diretos e empresas tercerizadas da UFSC.

5.21 Programa de Educacdo Pemmanente para Servidores da UFSC -
PREPESUFSC.

Quando se investe no homem, buscam-se competéncia,
responsabilidade, competitividade, proporcionando uma visdo mais critica e
tornando os adultos mais preparados para responder as solicitagdes no seu
dia-a-dia. A busca da continua educacéo de adultos faz-se necessaria devido

as constantes mudangas na sociedade.
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Acredita-se que a educagdo deve ser encarada Como um pProcesso
continuo e permanente por causa das crescentes demandas sociais e
econdmicas do pais, em que o mercado de trabalho se estreita cada vez mais
e exige maior qualificacdo de seus trabalhadores. De forma ampla tem-se a
necessidade de uma maior conscientizacdo da sociedade com uma
mentalidade mais criativa € inovadora. Acredita-se que quanto mais pessoas
alfabetizadas, maiores as chances de se adquirir um mundo melhor e mais
digno.

Partindo dessa filosofia o DRH, preocupado com a formacado dos
servidores da UFSC, viu surgir a necessidade de implantar um programa de
supléncia escolar permitindo aocs servidores o acesso a educagac formal.

Surge entdo o Programa de Educagaco Permanente para os Servidores
da Universidade Federal de Santa Catarina (PREPESUFSC), no qual visa
proporcionar aos servidores da UFSC, considerados nhdo ou semi-
alfabetizados, a alfabetizagao integrada a realidade social, através do acesso
ao ensino regular, tendo em vista a educagdo permanente, com a preocupacao
de que os servidores técnico-administrativos sejam sujeitos ativos no processo
de construgdo e reconstrucdo da realidade, objetivando minimizar as
dificuldades e proporcionando uma melhor formagéo em seu desenvolvimento
profissional € pessoal.

No PREPESUFSC, as aulas sdo ministradas no horario de trabalho do
servidor, ocupando duas horas diarias de 22 a 5° feira. A avaliacdo é realizada
no processo, através de atividades que indiguem o desenvolvimento- da
aprendizagem do servidor.

As aulas sdo ministradas por servidores inativos da UFSC que recebem
3% do salario-base a horaftreinamento, ndo ultrapassando a 30 horas/mensais,
conforme autorizado pelo decreto-lei n® 1746, de 27/12/79.

O PREPESUFSC foi criado em 1986 e se desenvolveu até 1991, onde
constatou-se grande procura do projeto por parte dos servidores, verificando-se
um bom desempenho da clientela envolvida nas atividades de ensino, o que
resultou na melhoria da atuagdo profissional da mesma, motivada pela

valorizacéo das atividades propostas pelo projeto.
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Todavia, a escassez de recursos financeiros, a incompatibilidade de
horario entre atividade funcionais e discentes, a auséncia da valorizagdo do
programa por parte de alguns setores da UFSC e as mudancas administrativas
ocorridas na UFSC, nesse periodo, geraram a interrupgdo do PREPESUFSC,
inviabilizando assim a continuidade do processo educativo junto aos
servidores.

No ano de 1997, o DRH orientou as unidades administrativas e de
ensino a realizarem um levantamento preliminar de dados, a fim de constatar o
nivel de escolaridade dos servidores. O resultado do levantamento efetuado
apontou 602 servidores técnico-administrativos com | grau incompleto e 224
com | grau compileto, situando-se entre estes um percentual consideravel de
servidores analfabetos e semi-alfabetizados, e também 241 servidores que
possuem o |l grau incompleto.

Com base nessas constatagoes conclui-se pela urgéncia da intervencao
no processo de escolarizagdo dos servidores, no sentido de propiciar-lhes
condigbes permanentes de apropriagdo e construgao do conhecimento
historicamente elaborado, a fim de que possam exercer sua cidadania e intervir
com consciéncia critica na vida universitaria.

Para efetivacdo desta mudanca, o PREPESUFSC foi reimplantado, em

setembro de 1997, baseado nas seguintes diretrizes:

a) Elaborar uma proposta de ensino a partir da realidade sociocultural do
aluno-servidor, priorizando a relacédo acio/reflexdo;

b) Conscientizar o aluno-servidor para a importancia do seu papel ho
exercicio das suas fungdes dentro da comunidade universitaria;

c) Considerar, na organizagdo dos conteudos, tanto o contexto da
realidade de trabalho do aluno-servidor quanto a relagdo entre a
universidade e a sociedade;

d) Garantir o desenvolvimento de um programa que abarque ndo apenas
o saber académico-formal, mas também o popular enquanto
manifestacOes legitimas de uma classe social através do exercicio e

atividades tedrico-praticas;
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e) Lidar com as diferengas histérico-culturais como elementos
enriquecedores do processo educativo;

f) Garantir condi¢gdes ao aluno-servidor para o exercicio de seu papel
como sujeito do processo educativo, na perspectiva de alteracdo de
sua auto-estima, contribuindo, assim, para o fortalecimento de sua
identidade.

O PREPESUFSC justifica-se na pratica como um meio de intensificar no
trabalhador uma nova leitura de mundo, de trabalho e de vida. Sua pratica é
embasada no objetivo de desenvolver e avaliar continuamente uma proposta
de educagao abrangendo o ensino fundamental e médio (I e Il graus), centrada
na realidade sociocultural dos servidores técnico-administrativos da UFSC,
tendo em vista o seu desenvolvimento pessoal e profissional.

O programa em questao esta organizado em niveis diferenciados de

ensino assim distribuidos:

> Nivel de Alfabetizagdo — destina-se aos servidores ainda nio
iniciados no processo de alfabetizacao;

> Nivel Intermediario — cuja equivaléncia escolar abrange 2° e 3? séries
do | grau, destina-se aos servidores ja iniciados no processo de
alfabetizacao;

» Nivel | — atende os servidores cujo conhecimento efou freqiéncia
escolar esteja equiparada a 4° série do | grau;

» Nivel Il — atende aos servidores com equivaléncia a 52 e 62 séries;

> Nivel lll — este conclui o | grau, reunindo em si as 72 e 8 séries do |
grau;

» Nivel IV — destina-se aos servidores que ja terminaram o | grau;

> Nivel V — reuine os servidores que cursaram a 12, 22 e 32 séries do |l

grau sem té-las completado.



57

Os niveis de alfabetizagao, intermediario e Nivel | correspondem as
séries iniciais do | grau, ou seja, de 1* a 4* série, nas quais o curriculo
estrutura-se por atividade, sendo trabalhado por um tnico professor.

Os niveis |l e lll correspondem as séries finais do | grau (5? a 8 séries) e
os Niveis IV e V correspondem as 3 (trés) séries do |l grau, estando o curriculo
organizado por areas de estudos, compreendendo um professor para cada
disciplina que compde a area.

O numero de alunos servidores por turma, em cada nivel, ndo excede a
20 (vinte).

As disciplinas oferecidas nos niveis ll e lll do I graue no IV e V do |l grau
serao as mesmas para cada grau, variando apenas o nivel de aprofundamento
em que serao trabalhadas.

Para que esta sistematica dé os resultados desejados & nhecessaria a
integracdo entre professor e o inter-relacionamento entre as disciplinas do
programa, principic norteador deste, sendo buscado através de reunides de
estudo sob a orientagdo das coordenagdes administrativas e psicopedagogica
a realizar-se semanalmente durante todo o desenvolvimento do programa.
Desta forma, mesmo os niveis I, Il IV e V, cujo ensino estrutura-se por
area/disciplina com um professor para cada disciplina , assegura-se a unidade
do conhecimento pelo constante resgate dos saberes especificos de cada area,
a ser permanentemente realizado pelos professores, pelo fato de as diferentes
areas terem por ponto de partida a realidade do aluno, ou seja, o trabalho por
eles desenvolvidos ha UFSC.

Os niveis correspondentes as séries iniciais do | grau, dada a sua
estrutura, tem o seu curriculo integralizado a cada semestre.

A oferta das disciplinas desenvolvidas nos niveis de ensino
correspondentes as 5%, 6°, 7° e 8 séries do | grau e as 3 (irés) séries do |l grau
sdo norteadas pelas necessidades demonstradas pela maioria dos alunos, face
a analise do aproveitamento escolar, verificado semestralmente.

O conteudo programatico desenvolvido neste programa segue a

orientagdo do programa dos Exames Supletivos de Educacg@o Geral de | e |l
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graus do Estado de Santa Catarina — 1994/1995 — embasado na Proposta
Curricular do Estado/1998.

Cabe considerar, ainda, que além da avaliagdo e acompanhamento
permanente' da producéo do aluno-servidor, este programa considera, também,
a freqliéncia e o aproveitamento do mesmo, apurados a partir de critérios
estabelecidos pelo grupo de professores, coordenagdo psicopedagogica,
administrativa e dos resultados da auto-avaliagao dos alunos.

Para tanto, podem ser utilizados instrumentos como verificagdes
escritas, observagdo dirigida e espontdnea, trabalhos, fichas de
acompanhamento, entre outros.

Os certificados de conclusdo do grau sao expedidos pela coordenagao
geral do PREPESUFSC, mediante andlise do parecer conclusivo dos

professores frente aos resultados da avaliagdo.
5.2.2 Programa de Gestao Universitaria — PROGEU

Partindo do preceito que uma universidade € uma instituicdo complexa,
" necessitando uma administragdo altamente especializada para uma eficiente
gestdo, o DRH procurou desenvolver um curso que aborda exatamente
caracteristicas, em um nivel mais avancado, que pudessem nortear a
administragao universitaria para um futuro promissor.

Em parceria com o Nucleo de Pesquisas e Estudos em Administracdo
Universitaria — NUPEAU do curso de Pés-Graduacdo em Administragcdo do
Departamento de Ciéncias da Administracao do Centro Socio Economico da
UFSC, criou-se o Programa de Gestédo Universitaria (PROGEU), o qual tem a
finalidade de aperfeigoar e ampliar a capacidade profissional dos servidores
técnico-administrativos e docentes da UFSC, preparando-os para os desafios
que as universidades estdo enfrentando hoje e que enfrentardo no futuro.

Por se tratar de um programa voltado as pessoas que trabalham em
instituicbes complexas, como & o caso das universidades, o PROGEU é
estruturado de modo a possibiltar a permanente atualizagdo e busca da

exceléncia na area de gestao universitaria.
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PROGEU tem o objetivo de propiciar aos servidores técnico-

administrativos e docentes a formagéo de natureza eclética, preoccupada com o

desenvolvimento de uma visdo holistica e global dos fenémenos e processos

administrativos, bem como capacitar os mesmos para assumir fungbes de

dire¢ao e chefia nos diversos niveis hierarquicos da UFSC.

Para patrticipar do PROGEU o servidor técnico-administrativo tem que

possuir, pelo menos o |l grau completo.
O PROGEU se divide em dois tipos de cursos:

a)

b)

Curso de Atualizacdo (Aprimoramento) — com carga horaria de 150
horasfaula assim distribuida: Redagao (30hs); Desenvolvimento
Comportamental (15hs); Sistema de Recursos Humanos (30hs);
Sistema de Materiais e Patrimbnio (15hs); Sistema Académico (15
hs); Sistema Aplicada a Administracdo (15hs); Legislacdo Basica
Aplicada ao Servico Publico (15hs) e; Nogdes Gerais de Orgcamento e
Financas (15hs).

Curso de Especializagdo — com carga horaria de 495 horasfaulas
assim distribuidas: Estrutura e Funcionamento do Ensino Superior
(30 hs); Planejamento Estratégico em Universidades (30hs); Teoria
Organizacional (30hs); Comportamento Humano nas Organizagbes
(30hs); Administracdo de Recurso Humanos (30hs); Administracéo
Financeira e Orcamento (30hs); Administracdo Académica (30hs);
Programa de Qualidade em Universidades (30hs); Avaliagdo
Institucional (30hs); Direito Administrativo (30hs); Financiamento do
Ensino Superior (30hs); Sistema de Informagdes (30hs); Seminario
(15hs); Tomada de Decisdo nas Universidades (30hs); Mudanca
Organizacional nas universidades (30hs) e; Metodologia de Ensino
Superior (60hs).

As aulas sdo ministradas trés vezes por semana, durante o horario de

expediente, tanto no curso de atualizagdo como no de especializacéo.
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QO processo de selegcao dos candidatos € feito com base na analise dos
curriculos e entrevistas, tendo prioridade na classificagdo candidatos que
ocupam cargos com fun¢des de dire¢do e chefia.

O PROGEU é desenvolvido e coordenado por professores da UFSC e

instituicbes de renome na area de Administragdo Universitaria do pais.

5.2.3 Programa Pré-Vestibular

O ser humano deve sempre buscar o crescimento profissional,
enriquecendo-se cada vez mais, e a instituicdo no qual ele esta inserido deve
incentiva-lo e apoia-lo nessa investida.

Ter o Il grau completo ja ndo € uma formagdo adequada e suficiente
para o homem que pretende ser competitivo ho mercado, o proximo passo
necessario € o alcance de uma formagao em nivel de graduacao. O acesso a
uma universidade ocorre mediante vestibular, uma prova de selegao muito
disputada, ainda mais levando em consideragdo os diversos cursinhos pré-
vestibulares privados que desenvolvem técnicas e programas académicos
totalmente direcionados para a aprovagao de seus alunos nos vestibulares.

Frente a essa realidade o servidor técnico-administrativo poucas
chances tém, uma vez que nao disponibiliza de tanto tempo e nem de
condicbes financeiras proprias para freqlentar estes cursinho preparatérios,
além também dos servidores, em sua maioria, estarem por muito tempo
estagnados, sendo necessario uma metodologia de aprendizado mais
direcionada a eles.

Com essa preocupacao o DRH criou o Programa de Preparagdo para o
Vestibular. Surgido no segundo semestre de 1999, através da Portaria
1227/DRH/99, o programa tem como finalidade preparar os servidores da
UFSC, bem como seus dependentes para ingressarem no Curso superior.

O programa consiste na revisdo do ensino médio, sendo o curso
ministrado por professores licenciados (graduados), mestres e doutores, todos

integrantes do quadro da UFSC, incluindo os aposentados.
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As aulas sdo ministradas nas salas de aula dos diversos centro da
UFSC, no horario das 18:30 as 21:30hs.

O curso é composto pelas seguintes disciplinas: Portugués, Matematica,
Fisica, Quimica, Biologia, Lingua Estrangeira (Inglés ou Espanhol), Histéria e
Geografia.

O programa ¢ totalmente gratuito, inclusive as apostilas de todas as
disciplinas, que sao elaboradas pelos respectivos professores e editadas pelo
DRH.

5.2.4 Oficinas

Um outro projeto da UFSC, no qual procura capacitar os servidores
técnico-administrativo da instituicdo s3o as Oficinas, curso da &rea de
informatica coordenados pela Secretaria Extraordinaria de informatica — SEI.

O projeto Oficinas foi criado em 1999, com o objetivo maior de atender o
corpo docente da UFSC, objetivando que os mesmo pudessem aperfeigoar-se
na area da informatica frente ao fato do corpo discente, em muitos casos
estarem mais a frente do que o docente. Porém o que verificou-se foi uma
grande procura por parte dos servidores técnico-administrativos, principalmente
os da area administrativa.

Localizado no Centro, nas dependéncias da extinta delegacia do MEC, a
estrutura fisica & composta por 03 (trés) laboratérios equipados com 22 micros
computadores multimidia, 01 (um) secretaria administrativa, 01 (um) auditério
com capacidade para 100 (cem) lugares e 01 (um) sala de reunido. A
secretaria € responsavel pelo planejamento e organizacdo do trabalho
administrativo. Junto a esta, atuam 03 (trés) servidores técnico-administrativos
e 03 (trés) bolsistas do curso de graduagio.

O projeto Oficinas ndo tem a finalidade de ministrar treinamentos, mas
sim, promover aperfeicoamento constante a sua clientela alvo (professor e
servidores da UFSC), visando ampliar experiéncias e conhecimento e,
consequentemente, contribuir para o desenvolvimento da cultura da informatica

no dmbito da UFSC, ou seja, os aulas ndo sdo exatamente um curso completo,
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mas um iniciagdo capaz de proporcionar, ao aluno, condicoes futuras de
desenvolvimento na area de informatica. As oficinas fornecidas sdo: Windows
98; Word 97; Internet Explorer 4.0; Excel 97; Excel 97 Avangado, PowerPoint
97; FrontPage 98 (HomePage), Corel DRAW 8.0; Access 97; Access 97
Avancado; Photo Shop 5.0; Delphi 3.0; Visual Basic 5.0; AutoCad R14; 3D
Studio Max; PageMaker 6.5; Linux (Instalagao/Config); Linux (Utilizagao).

O publico alvo das oficinas €& constituido, em primeira instancia, dos
professores e servidores técnico-administrativos da UFSC, e em segundo
plano, quando sobram algumas vagas as mesmas sao disponibilizada para
académicos em caréncia financeira efou bolsistas da UFSC, sendo este ultimo
somente na forma de indicagao da chefia a qual estdo submetidos.

Os instrutores sdo selecionados dentre os alunos da pés-graduacao,
através do Nucleo de Projetos em Informatica — NPl — Empresa Janior do curso
de Ciéncias da Computacdo da UFSC. Os mesmos recebem um documento
contendo orientagdes de como proceder a realizacdo das Oficinas.

As aulas sac ministradas no periodo matutino e vespertino, € 0S curso
tem, em média, 10 (dez) horas/aulas. A curta duragdo da carga horaria esta
diretamente relacionada a filosofia do programa, a qual prevé que o aluno,
auxiliado por um instrutor, seja o responsavel pela construcao do seu
conhecimento. Portanto, em contrapartida, para compensar a reducdo do
tempo de permmanéncia do aluno em laboratério € colocado a disposigéo do
mesmo um “Suporte Técnico”, que visa prestar o apoio as possiveis
dificuldades encontradas durante e/ou apés o término das oficinas.

O Suporte Técnico é oferecido aos alunos por meio de assessoramento
prestado por uma equipe de monitores, até o limite de trés horas para cada
horafaula ministrada em laboratério. Ele ocorre na sede do projeto Oficinas ou
junto ao NPI, no campus universitario, através de telefone, e-mail ou
pessoalmente com hora marcada. No ano passado o Suporte Técnico também
era fornecido através da Home Page do Projeto, porém por falta de uma
pessoa qualificada para manter no ar este tipo de suporte, no segundo

semestre de 2000, ele se encontra desativado.
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5.3 Grau de Satisfacdo dos Servidores Técnico-Administrativos

A primeira parte da entrevista procurou verificar se o entrevistado
conhecia o Departamento de Recursos Humanos da UFSC, sobre a sua
finalidade e, principalmente, sobre os cursos promovidos.

No grupo mais elevado verificou-se um pleno conhecimento do
respectivo departamento, demonstrando uma correta compreensdo da
finalidade dos mesmos, porém no grupo menos elevado a realidade foi outra,
apesar de todos conhecerem o DRH, identificando-0, em sua maioria, como um
setor da universidade responsavel pela folha de pagamento e pelos servigos de
dispensa, afastamento, entre outros servigos de interesse do servidor,

conforme um depoimento coletado:

“..0 departamento de recursos humanos € o Jugar da
universidade onde se cuida dos coisas de interesses das
pessoas que trabatham na UFSC... é onde se paga o salario da

gente...”

E possivel verificar, no grupo menos elevado, uma visdo proxima do
complexo que o DRH realmente é, ou seja, as pessoas desse grupo
entrevistadas relacionam o respectivo departamenio com atividades
relacionadas a area humana, porém n3o possuem uma compreensao de todas
responsabilidades que 0 mesmo exerce.

Analisando como o curso, no qual o servidor esta ou esteve realizando,
foi divulgado para o mesmo, observou-se que no curso do PREPESUFSC,
tanto o préprio servidor como a respectiva chefia, foram informados pelo DRH,
ao servidor foi feito na forma de um convite de participacéo e a chefia na forma
de notificacao e solicitagao de incentivo ao servidor.

No PROGEU e o curso preparatorio para o vestibular, a informagao
chegou através de informativos internos da UFSC, folders de divulgagédo e

colegas da prépria instituicao.
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Nas oficinas a grande maioria soube diretamente por correspondéncia,
pois a administragdo do programa envia uma carta de divulgagdo para cada
professor e servidor técnico-administrativo da UFSC.

O motivo da participacdo dos servidor nos cursos tem diferentes
abordagens para cada tipo de curso. No PROGEU identifica-se a preocupacao
em poder methor executar as tarefas do dia-a-dia na universidade, assim como
também a consciéncia de que € preciso acompanhar as mudancgas, sendo
necessario uma constante atualizacdo, conforme pode-se interpretar quando

um servidor deste curso afirma:

“...a sociedade esta mudando muito rapido, por isso eu preciso
acompanhar todo esse processo, se eu nao me atualizar vou
ficar pra tras e com isso possc perder muitas oportunidades, ...,
com esse curso eu poderei me dar bem melhor na minha

carreira na universidade...”

No PREPESUFSC o maior motivo da participacdo consiste na
necessidade pessoal de cada servidor aprender a ler e escrever e/ou de obter

a conclusao de um | e |l grau completo.

‘Eu sempre quis aprender o | grau, mas nunca tive
oportunidade porque sempre tinha que trabalhar, mas agora

com essas aulas posso fazer o f grau completo.”

Cabe observar que a grande maioria dos servidores participantes do
PREPESUFSC, mediante a prépria vontade em obter o | e |l grau completo,
apenas frequentam estas aulas pelo fato de reunir pessoas com a mesma
situacoes, ou seja, pessoas com idade mais avangada ao respectivo
ensinamento e sob as mesmas condigdes de estagnacao temporal.

Encontrou-se alguns casos que a frequéncia neste tipo de curso ocorreu,
inicialmente por pressdo dos colegas de trabalho e dos familiares, porém com o
decorrer do curso o servidor se concientizou e criou gosto pelo mesmo.

No curso preparatério para o vestibular, os alunos motivam-se pela

possibilidade de poder ingressar num curso de graduagao, pois 0 mesmo pode
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proporcionar-lhes ndo somente um maior grau de instrugdo como uma
possibilidade maior de ascensdo profissional (carreira) e consequentemente
um maior retorno financeiro. '

Assim como no PREPESUFSC, o curso preparatério para o vestibular
também retne participantes que sempre possuiram vontades proprias de
darem inicio a um ensino de graduagao, porém nunca tiveram oportunidades
de se prepararem adequadamente para a prova de vestibular, seja pelo acesso
organizado ao conteudo ou pela condigdo pratica de freqlentar um curso pré-
vestibular que fosse adaptado para as caracteristicas préprias de pessoas que
pararam, por um tempo consideravel, os estudos.

Nas oficinas, onde séo oferecidos 0os cursos na area de informatica os
participantes procuram adquirir conhecimentos basicos para poderem realizar

as tarefas do dia-a-dia nos locais de trabalho ha UFSC.

‘... quase todas as informacbes que chegam e saem no meu
sefor de trabalho, passam pelo computador, se eu néo
aprender a mexer nele e usar 0s programas, o Servico ndo

anda e eu fico sem fungdo nenhuma.”

“Todo mundo, até os meus filhos ja sabem mexer num
computador. Eles fazem todos os trabalho de escola nele, e eu
tenho que admitir que a qualidade do trabalho é bem melhor,
..., eu acredifo que cada fez mais se vai depender do
computador no futuro, no meu trabalho chegam um monte de
correspondéncias por e-mail por isso eu preciso aprender a

informatica para nédo ficar desatualizada e perdida.”

Como pode-se observar, no relato acima além de buscarem
conhecimentos para a realizacdo das tarefas didrias, o fato de manterem
atualizados e o desejo de acompanharem a nova geragé@o (os filhos) levam
estes participantes a buscarem cada vez mais estes tipos de cursos.

Sobre o estimulo das chefias para que os participantes procurem estes

cursos que visam o crescimento e atualizagdo profissional dos servidores,
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pode-se considerar com um completo apoio, ressalvo um depoimento que

ainda indica uma resisténcia de alguns chefes na compreensao deste processo

de educagao, a citar:

‘acho que meu chefe ndo gosta muito da minha presenga neste
curso, é porque ele ocorre durante o expediente e ai, as vezes
eu ndo estou presente quando precisam de mim, mas ele tem

que aturar, pois a universidade legaliza e apofa estes cursos.”

Verificando-se a opiniao sobre algumas caracteristicas dos cursos em

pratica tem-se:

a) Programa de Educacdo Pemanente para Servidores da UFSC -
PREPESUFSC.

»

Metodologia: Este item é considerado como adequado por todos
os entrevistados, haja visto que as aulas tem a sua metodologia
adaptada para o andamento das turmas;

Conteudo: O conteudo € considerado por alguns um pouco dificil
e complicado, porém isto justifica-se pelo longo tempo de alguns
participantes estarem longe de uma vida académica, para outros,
sendo estes a maioria, o conteudo é considerado adequado e
equivalente ao ensino de | e Il grau normal.

Horario: A opinido sobre o horario é dividida, equilibradamente em
duas frentes, se por um lado critica-se pelo fato do curso realizar-
se no horario de expediente, por outro, valoriza-se pelo fato dele
ser durante o dia, uma vez que varios destes servidores ndo
participariam do respectivo curso se ele fosse realizado no
periodo noturno, fora do expediente.

Professores: as respostas obtidas demonstraram um bom
relacionamento entre professor e aluno-servidor, ressaltando o
fato do professor ter a consciéncia que a turma reline

caracteristicas especiais como a idade avancada e a dificuldade
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em aprender depois de um longo tempo.-afastados do ambiente

académico.

b) Programa de Gestao Universitaria - PROGEU.

>

Metodologia: Nao foi verificado -qualquer critica a0 método da
realizagdo do curso, sendo importante ressaltar que os
participantes tem a consciéncia ‘da importancia e do enome
enriquecimento educacional que- -este tipo  de curso pode
proporcionar em suas atividades funcionais na universidade;
Conteudo: O conteudo-é-considerado de excelente -qualidade,
ressaltando alguns depoimentos. que relacionaram o contetdo
com qualidade do corpo docente que sempre demonstrou-se
atualizado e rico em exemplos praticos que auxiliam na
compreensao,

Horario: Neste item houve um maior questionamento, yois ©
mesmo se realiza durante o expediente, o que em alguns
momentos prejudica o andamento das atividades funcionais dos
participantes.

Professores: Como citado no item do conteludo, a satisfacdo
quanto ao corpo docente tem sido demonstrada de forma bem

positiva.

Pré-Vestibular.

>

Metodologia: A metodologia neste item fica prejudicada pelo fato
de ser necessario inserir um numero muito grande de conteldo
num estreito periodo de tempo, nao possibilitando, assim um
reaprendizado adequado.

Conteudo: O contetido é criticado n&o pelo fato de ser complicado
ou mal transmitido, mas sim por, novamente, ser em grande
quantidade inserido num programa de curto espago temporal.
Horario: Pelo fato do curso ocorrer no periodo noturno, sem

atrapalhar o horario de expediente, ndo ha questionamento a
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respeito, por outro-lado, como o setvidor-aluno trabalha 8 horas e
depois ainda vai assistir 3 ‘horas ‘de ‘aula, 0 mesmo sente-se
.cansado, o -que prejudica, de certa forma, a desenvolver do
servidor no trabalho e nos estudos para o vestibular;.

» Professores: Os -professores sao considerados de qualidades e
esforgados para conseguir transmitir o.maximo. de conteldo no
curto periodo de tempo, os servidores-alunos demonstraram-se

satisfeitos com todos os professores.

d) Oficinas.

» Metodologia: Quanto a metodologia das. oficinas. verificou-se um
alto nivel de satisfagdo; haja vista que o aluno-servidor tem a
oportunidade, de apés a realizacdo do-curso manter um contato
com o mesmo diante do suporte oferecido.

» Conteudo: Neste ponto-ocorreu uma-certa critica, pois -a -carga
horaria € reduzida, uma vez que nao € finalidade das oficinas
fornecer um curso, e sim uma oportunidade mais concreta do
aluno-servidor aprender a lidar-com -este tipo de instrumento
(informatica), ndo sendo dessa forma interpretadas por todos
participantes.

» Horario: Quanto ao horario, apesar de ser durante o expediente,

“ndo tem- havido muitas reclamacbes, acredita-se que -0s
ensinamentos tem suprido essa-deficiéncia.

> Professores: Os professores, em seu processo de selecido, sio
avaliados quanto - ao conhecimento e didatica, e-
consequentemente, tem. gerado uma satisfacdo positiva para os

alunos-servidores.

Em nivel de estrutura, como sala de aula e acessérios (quadro,
temperatura ambiente, iluminacédo, entre outros) tem havido algumas-criticas
nos cursos do PREPESUFSC, PROGEU e Pré-Vestibular.
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‘.. o.que atrapalha as vezes é a.estrutura da sala de aula, ...,
tem umas que o ventilador faz -barulho, ai-é preferivel deixar
desligado, e por conseqiéncia fica calor,... *

‘.., tem uma sala que a luz fica piscando, e néo consigo me
concentrar as vezes, ...

Ja nas Oficinas a estrutura citada recebe elogios, pois as salas possuem
mesas adequadas, micros individuais -e modernos, -ar condicionado, -quadro
branco, e instalagao iluminaria nova e .de qualidade. |

Abordando a possivel necessidade ‘de outros -cursos de interesse ‘dos
servidores técnico-administrativos, -foi possivel verificar -alguns -depoimento

favoraveis a realizagéo de cursos na area cultural e filoséficas.

‘A UFSC poderia pensar em cursos que visassem o desestress
do -funcionério, as. atlas de loga, por exemplo, ajudam a
pessoa a ficar mais calma e-i5s0 ajuda muito no -trabatho -do
dia-a-dia,...” :

‘Na medida em:que o-servidor conclui-um curso, e deste adquire novos
conhecimentos, € natural-do-mesmo-qguerer-utilizar-este novo-aprendizado, ou
seja, coloca-lo na pratica e sentir que houve resultados, porém..nesta fase o
‘papel da chefia € muito importante, -cabendo-a este Ultimo a missio de nio
somente criar oportunidades para o-seridor exercer os novos.conhecimentos,
como também reconhecer o valor-da hova:produtividade deixando o servidor
ciente disso. Tal atitude vem-a-criar-auto-estima do funcionario, -criando um
maior comprometimento.com.o trabalho como ainda, um:estimulo para que ele

procure cada vez mais aprimorar-se.



6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente capitulo tem-por objetivo apresentar as conclusdes relativas
aos resultados do estudo, assim ‘como ‘as ‘sugestées e ‘recomendacdes

decorrentes da pesquisa.
6.1 Conclusoes

‘Neste estudo procurou-se verificar ‘o grau de satisfagio ‘dos servidores
técnico-administrativos -em- relagéo -a-politica -de-capacitagao- da Universidade
Federal de Santa Catarina. No.segundo semestre .de 2000, .periodo na qual foi
realizado a pesquisa, apenas estavam-presentes os-curso considerados-do tipo
fixo, a defini-los como-‘PROGEU, '‘PREPESUFSC, Pré-Vestibular .e Cficinas.
Neste cursos foram “explorados ‘o grau ‘de ‘satisfacdo relacionados aos
seguintes componentes. -metodologia, -conteudo, -horario, -professores e
estrutura fisica.

No item metodologia, todos os programas apresentaram um grau de
satisfacdo positivo, ressaltando- .os -programas -do- ‘PREPESUFESC .e Pré-
Vestibular, -onde o fato dos -alunos ‘serem pessoas com idade mais avancada
em relagéo ao padrio -deste nivel -educacional-e, considerando-ainda o longo
periodo em que os mesmos .alunos ‘encontravam:se estagnados no que diz
respeito a sala de aula-e-sistema-escolar, que desenvolvem uma-metodologia
direcionada e adequada as caracteristicas-do.aluno-servidor.

‘No item conteudo, - os programas apresentaram um. satisfacdo positiva,
porém no PROGEU, esta satisfagdo apresentou-um-maior grau; uma vez-gue o
mesmo apresentava um. contetdo .diretamente . voltado para a gestdo
universitaria, além de envolver servidores com-nivel-educacional-mais apurado
(minimo de Il grau completo). Nos.outro-trés programas o grau.de satisfacio foi
um pouco menor, sendo no PREPESUFSC em funcao da cultura atual ‘do
servidor (idade avangada e estagnacdo sem atividade escolar), -e ho -Pré-
Vestibular e Oficinas. em fungcdo da grande quantidade de informagdo

compreendida num curto espaco de tempo.
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Abordando .a questao do- ‘horario, verificou-se, diferentes niveis de
satisfagao nos quatro programas em estudo, no-PREPESUFSC foi referenciado
o fato do curso ser realizado-durante o expediente, .o que por um lado-pode ser
negativo e por outro positivo, ‘na medida em. que reduziria-se ‘o ‘nimero de
participantes se o mesmo-fosse-realizado-no-periodo noturno. -No-PROGEU a
caracteristica de ser realizado durante o expediente também foi citada, porém
as oportunidades e conhecimentos -adquiridos com este curso vem a-suprir tal
fator negativo. Se por um lado houve .critica quanto a realizagdo destes
‘programas no horario. ‘'de expediente (diurno), no curso Pré-Vestibular foi
identificado um outro ponto-negativoe, -pelo-fato-do-funcionario-trabalhar 8 horas
e depois ainda ter que assistir.mais. 3 horas .de aula, considerando ainda.mais
algum tempo referente aos estudos fora-de sala de aula, ‘o aluno-servidor,
nestas condi¢cbes, depara-se .com .uma -sensacdo, em muitas vezes, de
exaustao e stress, acabando:por repercutir negativamente em suas atividades
funcionais e de relacionamento- pessoal. Ja-nas-Oficinas, -apesar-de ser-durante
o expediente, nao houve qualquer identificagdo de.insatisfagao, .pois 0 mesmo
‘ocupa apenas 2 horas diarias ‘e, onde -0-conhecimento adquirido 's-u;'pr'i’ esta
possivel deficiéncia. Apesar das diferentes criticas .apresentadas, em geral .0
grau de satisfacao tem sido bem positivo.

Nos quatro programas o item-professores-tem-sido: considerado com alto
nivel satisfatorio, a citar que nos cursos do PREPESUFSC e. Pré-Vestibular o
corpo docente tem demonstrado-uma compreensio-da cultura atual-do servidor
(idade avancada e estagnagdo. sem atividade .escolar) e, consequentemente,
se adaptado aoc mesmo. No PROGELU os professores possuem um.alto nivel de
referéncias e experiéncias curriculares, que 0s-capacitam para proporcionar -um
aula de grande qualidade...Por ultimo nas Oficinas, .os professores. ja sdo
‘selecionados, levando em consideracio-o-nivel-de-conhecimento-e-didatica.

O dltimo item estudado.vem.a.ser a-infra-estrutura. Fisica dos. cursos.
Neste item, com exce¢ao do:programa de Oficinas, “onde o nivel-de satisfagdo
foi excelente, os outros trés demonstraram varias-criticas. Em razao de serem
realizados nas dependéncias. da UFSC, encontrou:-se algumas observacoes

quanto a alguns detalhes como iluminagdo, cadeiras de brago e
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desconfortaveis, ambientes quentes,; sistema de ventilaggdo com muito ruido,
entre outros fatores, que -somados -podem gerar um grau -de insatisfagao,
porém o grau de satisfagdo neste itlem .se .encontra como .positivo,
principalmente pelo fato ‘de estar ‘sendo reconhecido o -empenho da
administracdo de, na medida do-possivel, procurar resolver estes fatores.

‘Em sintese, conclui-se que os servidores técnico-administrativos, que
participaram dos programas de capacitagdo da UFSC, encontram-se satisfeitos
com a politica de capacitacéo de recursos -humanos. Vendo dessa forma, um
trabalho eficiente da UFSC, no que diz respeito "a "procurar qualificar e criar
condicdes mais dignas -para seus servidores -em relacdo ao-desenvolvimento

pessoal e profissional do ser humano.

6.2 Recomendagdes

‘De acordo com--os -resultados -do -estudo -realizado, sugere-se alguns
pontos que poderao levar ao aprimoramento da.politica de.recursos humanos
-da Universidade Federal-de Santa Catarina.

Para que os programas. de capacitagdo da UFSC tenham.maior.sucesso,
€ necessario que haja um-conscientizacdo das chefias e diregdes, no sentido
de estimular e reconhecer o trabalho do servidor-apds a realizagéo -de -algum
curso ou programa de capacitagao.

Apesar dos cursos -e programas de -capacitagdo estarem -alcancando
numeros de participantes muito.satisfatérios, ainda ¢ um numero- muito baixo,
isto ‘ocorre ‘em razao dos ‘servidores técnico-administrativos nao estarem
plenamente conscientes da importancia -da -capacitagdo  pessoal, por isso &
sugerido que a UFSC, 'incentive e crie esta conscientizagdo, "através ‘de
informativos, publicando -matérias sobre-o respectivo-tema, ‘solicitando a todas
diregcdes e chefias que estimulem com mais. freqiiéncias - seus subordinados

entre outras estratégias que sejam possiveis.
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CA S.A., o8 17.08.94;
10 S.A., em 18.08.94;

CPC ~ COMPANHIA PETROQUINICA CAMACARI, es 23.08.94;
EDS - ESTIRENO DO NORDESTE S.A., em 24.08.94;
MITROCARBONO S.A., em 24.08.947
SALGEMA INDOSTRIAS QUIMICAS S.A., @m 26.08.94; @
CONPANHIA QUIMICA DO RECONCAVO 8.A., em 26.08.94.

2* = Esta Resolugio entra em vigor na data da sua
gando-ss as dipposigbes em contrério.

~ . PETER GREINER
presidente em exercicio

publicaciao,

glllllllv

= vabe e o e v

- n9s 197 o 198/94)

)

i"undaqﬂo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
Departamento de Recursos Materiais

DESPACHOS

rizaco de despess com dispensa de licitacio-Processo nt
5901/94. A vista da instrucdo do Setor de Recursos Materiais s, es
o da anulaclo do processo licitatdrio com o mesmso objetivoy com ba-
o inciso IV, art. B4 da Leil 8.6646/93 ¢/c o inciso 1, art. 1z da
-932/93, dispenso a.licitacko & autorizo a despesa no valor de Rs
2,37(trés mil, quatrocentos e oitenta e dois reais e trinta e
avos)s es favor da firsma PROTEGE VIGILANCIA PATRIMONIAL LTDA, para
estacio dos servicos de guarda e vxnilin:xa na -DIPEGQ/RN, durante os
s de Julho a setembro de 1994.

Em 29 de junho de 1994

CARLOS ALBERYO PORTELA
Chete do DERE/NE2

2as® Nas pPeEcas due instrues o Presente e de acordo com o disposto
21 8.666/93, art. 26, ratifico os procedimentos adotados pelo titu-
dJo DERE/NEZ2, referente » dispensa de licitacio e autorizacic da
esa no valor total de RS 3.482,37, em favor da firma PROTEGE VIGI-
IA PATRIMONIAL LTDA, pars 3 prestaciio dos servicos de gpuards e vi-
ncia na DIPEQ/RN, no periodo de Julho & setembro/94, tempo Julgasdo
riente PAra » nova contratacio atravées de pProcewso licatatdrio,
sderando 8 anulacio do convite nt 81/94(proc. nt .26.04346/94), aque
ava 00 assunto. .
Em 30 de junho de 1994

THAZS MOREIRA DE O. GAYA
Chefe do Departamento de Recursos Materiais
Em exercicio

ne 646/24)
.

-

SECRETARIA DA ADMINISTRACAO FEDERAL
Secretaria de Recursos Humanos

OF1CIQ-CIRCULAR N9 34, DE 20 DE JULHO DE 1994

dirigentes de Recursos Humanos dos 6rgéos da Administragdo Federal
ta, das autarquias e das fundagdes piblicas federais

Esta Secretaria de Recursos Humanos/SAF tem sido constan-
te solicitada a prestar esclarecimentos acerca de atividades inse-
} na sua &rea de competéncia, notac .mente nc que diz respeito a
ratagdo por tempo determinado para atender a necessidade temporéria
tcepcional interesse piblico, nos termos do Inciso IX, do art. 37
ynstituigdo Federal, cujos casos foram estabelecidos pela Lei ne 8.
de 09 de dezembro de 1%93.

0Os gquestionamentos por parte dos 6rgédos integrantes do
ima de Pessoal Civil-SIPEC, sinalizam a restrigado imposta pela Lei
713, de 30 de setembro de 1993, gque estabelece normas para as
:6es de 3 de outubro de 1993, quanto A efetivagdo das referidas
‘atagdes, no perfodo de 01.06.94 a 31.12.94. -

Assim, A vista do principio constitucional, comunicamos
lirigentes de recursos humanos dos 6rgados da Administragdo Federal
4, autérquica e fundacional nio haver qualquer impedimento em se
var as coptratagdes previstas no art. 2¢, da Lei a® 8.745, -
izembro de 1993. . . ———

ROBERTO VICTOR PAVARINO
‘- e . ~Secretdrio de Recursos Humanos

PORTARIA N9 2.343, DE 20 DE JULHO DE 1994

O SECRETARIO DE RECURSOS HUMANOS DA SECRETARIA DA ADMINIS-
O FEDERAL DA PRESIDENCIA DA REPUBLICA, em virtude de delegagdc de
téncia outorgada pela Portaria SAF N® 1.670, de 12 de julho de
e considerando 3s inimeras consultas formuladas pelos 6rgdos in-
ntes do Sistema de Pessoal Civi{l-SIPEC, relativas ao posicionamen-
candidatos habilitados em concurso piblico, nas tabelas de que
a Lei n? 8.460, de 17 de setembro de 1992, assim como objetivando
rmizar procedimentos no dmbito do SIPEC, resolve:

Art. 1% A nomeaqéo de candidato, habilitado em concursc pi-
. COm vistas ao provimento de cargo publico, far-se-&, sempre, na
al da Clasge e Padrao de cada nivel, de acordo com os anexos 1I,
IV, da Lei ne 8.460/92.

de 09 ..

'
pParagrafo Unico. Os atos de noceaglo, balxadcl na vigéncia
do citado ordenamento juridico, em desacordo com as determinagues cons-
tantes desta Portaria, dovorio 8er revistos ¢ retificados, u-duu-n-
te.
Art. 29 08 casos omLuOI serdo re. olvidos por esta SOc:.u-
ria de Recursos Humanos/SAF.

/

ROBERTC VICTOR PAVARINO

........ C /
Ministérios

{0f. no 474/94)

Ministério da Justica-

CONSELHO NACIONAL DE TRANSITO
RESpLUCID N 783, DE S DE JULHO DE i99(

lluﬁinlllﬂhuuin‘:usuldl’hclnmglnll
mhmﬁnt
c'uu.n:nbupns

e

O CONSELHO NACIONAL DE TRANSITO, no uso da atribuicio que lhe confere o
art. 5, inciso V, e tendo em vista o disposto no arn. Jﬂdnwn"s.loa,dezldewmbm.del%é.
uemsululuocal 0 Nacional de Trinsito, com as al d pelo Decreto-lei n® 237,
e 28 de feverciro l961,bemwmudnzom;6udoslm. 93.100doRe¢uhmenmdoO°duo
Nacional de Trinsito, aprovado pelo Decreto 27, de 16 de janciro de 1968, .

CONSIDERANDO quea lphﬂdo do dnsposmvo de mFalg parna reboques provoca, em
alguns modelos de vefculos, 0 , lomando impraticivel o
cumprimento do disposto nos art. 83, mcusoxx, doCddugon:ldeTﬂnuw.

CONSIDERANDO o que consta do Processo n® 37/94, ¢ a deliberagho tomada pelo
Colegiado em sua Reunidio de 5 de julho de 1994, resolve:
Art.1°. Seré obrigatério o uso de da placa 'de""‘nos‘

cm que & aphw;ao do dlsposmvo de engate para rdvaoqucs resullar 00 encobrimento, tal ou parm.l
da placa traseira mdanomnuogeomanoodovdculo
icagio do

§ 1°. Nio scrd exigida a segunda placa trascira pza os veiculos em que a 2

dispositivo de engate de rcboques nio cause prejulzo para visibilidade da placa de i
trascira.

62".0 pri do disp nesta Resolugio
lagdio i donal riria, admitidos L no Brasil.

¥ L (4

nlollelpliamvdwlosem

Art. 2°, Augundaphade:denuﬁaﬁowiawmemlow visivel, do lado direito da
traseira do vefculo, podendo ser instalada no -dwquesounawmeuu,admudllunhnqiode
suportes adaptadores.
rafo Unico. A segunda placa de _lentificagio serf lactada na pane estrutural do

vefculo em que estiver instalada (pdra-choque ou carroceria).

An. 30, A placa de que ftrata o presente ato resolutivo aplica-se a Ieglslaéo em vigor,

di lugdo n® 754/91, CONTRAN, ¢ na Portaria n° 19/9], DENATRAN,

manuda a obngawnedade de iluminagio.

Arnt. 4°, O d nesa lucd wuuopmpncdnodo
vefculo & multa puvuu no art.’ lBI inciso XXX alinca *1®, do chuhmnln do Cédigo Nacional de
Trinsito.

fecedo ¢ i

Art. 5°. Asd com a
conu do pmpneuno do velculo. 4

Art, 6°. Esukcsolug’lor.nuui unwgorapamrd:l‘de;anamdcl”!

Jacd, dawgnndaphnmnmﬂuiol

CARLOS EDUARDO CRUZ DE SOUSA LEMOS

ORESTES KUNZE BASTOS
Relator

Presidente do Conselho

RESOLUCAO N? 784, DE 12 DE JULHO DE 1994

© wo ¢ estabek isilos pars e
vidros de scguranca dos veioulos.

O CONSELHO NACIONAL DE TRANSITO, no uso da atribuicdo que lhe confere o
art. 5°, inciso V, da Lei n°5.108, de 2! de sctembro de 1966, que instituiv o C4digo Nacional de
Trénsilo, com as alieragoes introduzidas pelo Decrelo-lei n®° 237, de 28 de fevereiro de 1967, ¢ 0
antigo 9°, inciso XVII, do seu 6gsulamemo do Cddigo Nacional de Trinsito, aprovado pelo Daaao
n® 62 127 de 16 de;ancuode 19




CAPITULO V
Da Progressao Funcional

Art. 23. A progressdo funcional por titulagio e qualificagdo dar-se-d4 de
acordo com os seguintes critérios:

I — habilitagio do servidor em cursos de educacdo formal (1.°, 2.°, 3.°
¢ 4.° Graus), sem relagdo direta com o cargo ou emprego ocupado e que excede
as suas exigéncias, dard direito a um nivel;

Il — os titulos que tenham relagdo direta com o cargo ou emprego ocu-
pado e que excedam as suas exigéncias, considerados para esse efeito os cursos
de treinamento ou educagdo formal e respectivas cargas hordrias, previstos no
Anexo 11 desta Portaria, dardo direito ac nimero de niveis estabelecidos, para
cada caso, no mesmo Anexo.

§ 1° Os cursos que tenham relagdo direta com o cargo ou emprego do
servidor deverio ter sua validade reconhecida pelo 6rgio de Recursos Humanos,
com parecer prévio da CPPTA, para efeito da progressdo por titulagdo.

§ 2° Uma vez comprovada a realizagio de determinado curso para fins
de progressdo funcional, o mesmo nio terd validade para efeito de novas pro-
gressoes.

§ 3.° Na progressdo funcional por titulagio, poderdo ser obtidos até 3
(trés) niveis, dentro do mesmo Grupo, e até 5 (cinco) niveis, ao Jongo da vida
funcional do servidor, em Grupos diferentes.

~Art. 24, A progressio por mérito terd por base a avaliagio de desem-
penuo a ser realizada de acordo com as normas elaboradas pelo érgic de Re-
cursos Humanos e aprovada pelo Conselho Superior competente da IFE,

TITULO 1V
Das Disposi¢des Gerais

CAPITULO 1

Da Readaptacio
Art. 25, A readaptagio do servidor ocorrerd nos seguintes casos:
I — por incapacidade, mediante laudo médico; e

Il — por deixar de ser necessirio, em 6rgio da IFE, seu cargo ou em-
prego, ou a prdpria Categoria Funcicnal a ele correspondente.

§ 1.° A incapacidade para o exercicio do cargo ou emprego serd com-
provada, por junta médica oficial, podendo ser definitiva ou temporiria.

§ 2.° Na hipdtese do inciso II, “in fine”, a extingdo da’ Categoria Fu_n-
cional dar-se-d4 mediante portaria do dirigente mdximo da IFE, ouvidos o érgdo
de Recursos Humanos e 2 CPPTA.

§ 3° A readaptacio serd efetuada para cargo ou emprego de valor sa-
larial equivalente ao percebido e de atribuigdes compativeis com as aptiddes do
servidor, desde que atendidos os pré-requisitos bdsicos do novo cargo ou emprego.

Art. 26. Os procedimentos necessirios 2 readaptagio do servidor serdo
promovidos pelo 6rgio de pessoal da IFE.
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EDITAL Ne (025/DP/91

A Diretora do Departamento do Pessoal da’'Universidade fg
deral de Santa Catarina, no uso de suas atribuigBes legais e es
tatutdrias, e considerando o disposto no Art. 92, Parégrafo Uni
co da ResoluCéo ne 121/CUn/90, TORNA PUBLICO gue os besqs dos
fatores de avaliacdo de desempenho funcional para a stapa "¢ de
avaliacdo a realizar-se em abril de 1991 serdo_os seguintes:

a) Grupo Ocupacional Nivel de Apoio

PESO DO GRADUACDES/VALORES
FATOR r:
ATOR  h_y 1¢s) [2(=) 2@0{3¢=) 3( (=) 4(+)
1] - Assiduidade 1 5 6 9 10} 7 8 3 4

2 - Conhecimento

do Trabalho 3 9 10 3 4 7 8 5 é
3 - Cooperagdo 2 3 4 9 10| 7 8 5 6
4 - Iniciativa 2 9 10 5 61 3 4 7 8
5 - Interesse eDE

dicacdo ro Traba-

iho 3 3 4 5 64y 7 8 9 10
6 - Pontualidade 1 9 10 3 41 7 8 S 6

7 - Relacionamen-
to Interpessmal 2 5 6 9 10} 3 4 7 8

8 - Rendimento no
Trabalho 3 3 4 5 6| 9 10 7 8

9 - Responsabili-
dade 3 7 8 9 10| 5 6 3 4

10 - Zelo canmate-
riais e egui
pamentos 2 5 61 7 8| 3 4 9 10




SERVIGCO PUBLICO FEDERAL

AUy

pteritls
g

~ty 5:;

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
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b) Grupo Ocupacional Nivel Médio

FATOR PESO DO GRADUACOES/VALORES
FATOR  [1(-)  1(+)f2(=) 2(e)I3(=)  3($)jal(=) als)

] - Assiduidade 1 7 8 9 10 } S 6 3 4
2 - Conhecimento do

Trabalho 8 6 }q
3 - Cooperagao 10 8
4 - Iniciativa e

Criatividade 3 4 9 10 8 ? 6
5 ~ Org. no Tramiho 3 5 6 8 9 10
6 - Pontualidade 9 10| s 8 |2 4!
7 - Qualidade do

Trabalho 3 5 6 9 10 | 7 8 3 4
8 - Relacionamento

Interpessoal 2 9 10 7 8 6 3
9 - Responsabilidae 3 3 4 10 8 5
10 - Zelo con mate-

riais e equipa-

mentos 2 7 8 3 4 |5 6 9 10
c) Grupo Ocupacional Nivel Superior

FATOR PESO DO GRADUAGOES/VALORES
FATOR [1(-) 1(+) [2(-) 2(+) [3(=) 3(+) |a(=)  4a(+)

1 - Assiduidade 1 9 10 7 8 3 4 5 6
2 - Conhecimento do

Trabalho 3 10 6 8,
3 - Cooperagido 4 10 6
4 - Iniciativa e

Criatividade 2 7 8 3 4 S 6 9 10
5 - Planej.e Org.no

Trabalho 3 4 10 S & 8
6 - Pontualidade 7 8 3 4 10 6
7 - Qualidade do

Trabalho 3 9 10 5 6 | 3 4 7 8
8 - Relacionamento

Interpessoal 10 6
9 -Responsabilidae 6 4 10
10 - Senso Critico 10 6 8

Wl
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d) Grupo Ocupacional Nivel Gerencial

FATOR PESC DO GRADUAGOES/VALCORES
FATOR
1(=) 1()j2() 2 I3(=)  3(e)la(=) als)

1 - Assiduidade 1 3 4 7 8 5 6 9 10
2 - Capac.de Andlise . ,

e Critica 3 10 3 4 7 (8
3 - Comunicag3o 1 9 10 (8) 5 6

Conhecimento do )

Trabalho 3 7 8 5 6 9 10 3 . 4
5 - Desenvolvimento N

dos Subordirados 2 5 6 9 10 3 4 <« 81
6 - Diregéo e Cattro .

le 3 3 4 10 6

Lideranga 2 10 6 8

Planej. e Orga-

nizagcdo do Tra-

balho 4 10 - 8 5
9 - Responsabilidade (8. 6 10 3
10 Tomada de Deci .

sao - 3 5 6 3 4 7 { 8 9 10

0BS. A ordem das graduacdes € a constante das fichas de avaliagido.

to-avaliagdo peso

A avaliacdo pela chefia imediata tera

Floriandpolis,

JNRSRESTITMN

eunecke Ribeiro

Maria Teresa Gomes

Mod. 1007

4(quatro).

22 de margo de 1991.

peso

6(seis) e a au
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