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RESUMO

No presente estudo, fundamentado no arcabougo teérico-empi-
rico sobre Politicas de Recursos Humanos e Satisfa¢ao no Trabalho e,
mais especificamente, no "Ciclo GContinuo de Desenvolvimento de Recur-
sos Humanos em Organlza¢oes Universitarias™, proposto por GRILLO
(1886), verificou-se 0 grau de satisfa¢do/insatisfagao dos docentes da
Funda¢3o de Ensino do Desenvolvimento do Deste (FUNDESTE), lInstituic¢ao
de Ensino Superior, localizada em Chapecd, SG, em relagio aos compo-
nentes da politica de recursos humanos (recrutamento, selegao, treina-
mento, participag¢do, incentivos, carreira, avaliagao de desempenho e
promo¢aoc) a nivel instituclonal e pessoal.

€ uma Inveétlgacﬁo feita através do método de estudo de ca-
s0, numa perspectiva sincrénica. E uma pesquisa de carater descritivo
e nao experimental.

A popula¢cao fol composta pelos professores auxilliares e res-
ponsaveis das disciplinas integrantes das 06 (seis) areas de ensino da
Fundag¢ao de Enslﬁo do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE).

0s dados foram coletados através de questiondrios, Junto a
42 (quarenta e dois) professores pertencentes as 0B (seis) areas de
ensino da Funda¢sao de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE),
representando 58,3% do total da populécéo pesquisada. Procurou-se,
também, coletar dados através de entrevistas, analise documental e ob-
servagao dlireta da realidade Institucional, para se verificar 0s pla-

~

nos real e forma! da politica de recursos humanos da institui¢do.
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Para analise dos dados coletados mediante questionarios, fol
utitizado o pacote DBASE 111, mais especificamente CROSS TABS e Fre-
quencies. Ja os outros dados, coletados através de anallse documental,
observa¢ao e entrevistas, foram analisados qualltativamente,

Apresentam—se 0s dados de caracterlizacdao dos respondentes em
tabelas que demonstram a fregiéncia das respostas, em termos absolutos
e relativos, de acordo com as variavels de caracterizagao selecionadas
neste estudo. A analise dos componentes da politica de recursos huma-
nos & apresentada por graficos, contendo curvas de tendéncia dos pes—
quisados. Para interpretar estas curvas utillizaram-se depoimentos, ob-
servagoes e conteddos constantes nos artigos do Regimento Uniflcado do
Centro de Ensino Superior da Funda¢ao de Ensino do Desenvolvimento do
Oeste (GES/FUNDESTE).

0s resultados do estudo demonstraram que ocorre insatisfagao
generalizada por parte dos docentes pesquisados em relagao aos compo-
nentes da politica de recursos humanos, analisados a nivel institucio-
nal, pois todos os pontos médios de respostas encontram-se localizados
na area de insatisfagao.

) A nivel pessoal, os resultados indicam que trés dos compo-
nentes da politica de recursos humanos (recrutamento, sele¢ao e parti-
;lpacﬁo) apresentam seus pontos médios situados na area de satisfagao.
"Dessa forma, o mecanismo informal de atra¢ao de professores utlllizado
no recrutamento, as facillidades encontradas em integrar o corpo docen-
te do CES/FUNDESTE, visualizado no processo de selegao, e a predomi-
nadncia de Interagcdes informals na relag¢ao professor e professor, pro-
fessor e chefias departamentais, profeséor e coordenadores de curso e

professor e dirigentes da institui¢ao, de certa forma, provocam satls-

fagao nos docentes pesquisados.
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Em relacio ao plano real e formal da politica de recursos
humanos o exame dos artigos do Regimento Unificado do CES/FUNDESTE e a
anallise dos depoimentos da equipe dirigente e das cheflas departamen-
tals e coordenagdes de curso apontam discrepancias entre o que estd
escrito sobre politica de recursos humanos para os professores e 0 que
¢ realizado na pratica..

Com referéncia &s areas de ensino, verlficaram-se diferengas
de percepgio dos professores pesqulsados em relagao aos componentes da
politica de recursos humanos, a nivel instituclonal e pessoal.

As conclusdes do estudo podem Ser generalizadas para a Fun-
da¢3o de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), poils o0 percen-

tual de retorno foli representativo.



ABSTRACT

In the present study, based on the theoretical-empirical
)mework about Policlies of Human Resources and Satisfaction at work
I, more specifically, on the "Continuous Ciclte of Human Resources
'elopment in University Organizations”, proposed by GRILLO (1988),

investigated the level of satisfaction/dissatisfaction of the tea-
srs of the Educational Foundation of the Development of the West
INDESTE), a high education institution localized in GChapecé, S.C.,
:h regard to the components of the human resources policy (recrui-
1g, selection, training, participation, fringe benefits, career,
‘formance assessment and promotion) at institutional and personal
rels.

The investigation was done through the method of case study,
a synchronous perspective. It Is a descriptive research and not ex-—
“imental tippe of research.

The subjects were the auxillary-and main professors of the
njects that compose the 06 (six) teaching areas of the Educational
indation of the Development of the West (FUNDESTE).
| The data were collected through questionnaires applied to 42
srty—-two) professors of 06 (six) teaching areés of the Educational
undation of +the Development of the West (FUNDESTE), representing
,3% of the total of the population surveyed. We also to collect data
rough interviews, documentary analysis and direct observation of the
stitutional  reallty, in order to verlf& the real and formal levels

the human resources policy of the institution.



For the analysis of the data collect through questionnalres,
SE |11 was used, more specifically GROSS . TABS and Frequencies. The
ier data, however, collected through documentary analysis, observa-
yn and Interviews, were analysed qualitatively.

The data that characterize the subJects are presented In ta-
s that show the frequency of the answers, in absolute and relative
‘ms, according to the characterization variablies selected In tThis
1dy, The analysis of the components of the human resources pollicy is
ysented through charts, containing tendency curves of the sublects
veyed. For the Interpretation of these curves we used individual
stements, observation and the contents of the articles of the Uni-
3¢ By-taw of the Center of Higher Education of the Educational
indation of the Development of the West (GES/FUNDESTE).

The results of the study demonstrate the occurrence of gene-
lized dissatisfaction among the professors surveyed regarding to the
nponents of the human resources policy analysed at institutional le-
I, since all the average points of answers are located in the area

dissatisfaction.

At personal level, the results point out that three compo-
nts of the human resources policy (recruiting, selection, and parti-
pation) present thelr average points located In the area of satis-
ction. Therefore, the Informal scheme of attracting professors used
r the recrulting, the facllities avallable for the Integration of
e faculty of the CES/FUNDESTE, as envisaged in the process of selec-
on, and the predominance of informal interactions In the refation
ofessors and professors, professors and heads of departments, \bro—
ssors and program coordinators, and professors and the institution

rectors, to a certaln extent, cause satlsfactlon' in the professors
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earched.

In felatlon to the real and formal levels of the human re-
rces policy, the examination of the articles of the By—-law of the
/FUNDESTE and the analysis of the statements of the managing staff,

of the heads of departments and program coordinators, point out at
crepancies between what Is written about the human resources policy
the professors and what happens in practice. |

Regarding to the teaching areas, there are differences of
ception of the professors surveyed In relation to the compohents of

human resources pollcy, at institutional and personal levels.
v'The conclusions of the study can be generalized for the Edu-
‘lonal Foundathn of the Development of the West (FUNDESTE), since

recurrence percentage was representative.



1. INTRODUGKO

€ comum observar—se, nos mails diferentes tipos de organiza-
¢6es, uma certa preocupagao em rélacéo 3 satisfa¢gao dos seus membros
com a politica de recursos humanos.

0s problemas relativos &s politicas de recursos humanos e a
qualidade de trabalho do corpo docente em institui¢des de ensino supe-
rior tém levado administradores e dirigentes universitarios a busca-
rem, através dos diversos estudos da teoria administrativa — princi-
paimente na area de recursos humanos referentes & satisfa¢ao no traba-
‘fho, politicas de recursos humanos e desempenho organizacional -, al-
ternativas para tornar as institui¢des de ensino superior mals efi-
cientes e eficazes em rela¢3o aos seus obletivos de ensino, pesquisa e
extensao. .

Esse fato fica evidenclado através-dos -diversos estudos
existentes, que procuraram- verificar o grau de satisfag3c dos membros
- das organiza¢oes em rela¢io ao modelo de politica de recursos humanos,
~adotado. para estimular o desempenho da variavel humana na situacao de
tfabalho. Por exemplo, SBRAGIA e MAXIMILIANO (1980) constataram que a
sétléfacﬁo individual ou grupal des membros que compdem a organizacao
‘encontra-se assoclada com 0S seguintes indicadores de politica de re-
cursos humanos: salario, oportunidade, Incentive & especializagao,
possibilidades de acesso e oportunidade de promo¢ao.

BALDRIDGE e outros (1982) desenvolveram estudos em institui-
¢oes de ensino superior e verificaram que a carga de ensino, polftica

salarial e condi¢oes de trabalho encontram—se diretamente associadas

ao grau de satisfacao do corpo docente.
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Tendo por fundamento a llteratura referente a potitica de

recursos humanos e, mals especificamente, o "ciclo continuo de desen-
volvimento de recursos humanos”™ proposto por Grillo (1886), pretendeu-
se, neste estudo, verificar o grau de satisfacdo do corpo docente em
relagio & polftica de recursos humanos estabeleclda pela Fundagao de
Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), Institui¢do de ensino

superior situada no municipio de Chapecd, Estado de Santa Catarina.

1.1. Probiema Central da Pesquisa

Observa-se, na literatura sobre satisfagao dos docentes em
relagdo & politica de recursos humanos, que, pelas caracteristicas de
cada institul¢3c de ensino superior (qualiflcacao docente:, regime ho-
ra—aula, natureza dos cursos, infraestrutura, locallzagdo geografica
etc.) verifica-se a ocorréncia de graus diferencliados de satisfacgao,
atribuldos & uma série de fatores |igados as caracteristicas pessoals
dos professores e as dimensdes do contexto organizacional. Iste é o
que constatou Oliveira dos Reis (1887), por exemplo,'em sua pesquisa
Intitulada "Desenvolvimento Docente na Universidade do Amazonas”.

Face 4as observagdes precedentes , procurou—se responder oO.
seguinte problema de pesquisa:

Qual o grau de satisfacdo dos docentes da Fundac3o de Ensino
do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) em relagdo aos componentes da
politica de recursos humanos Impiementada pela lnstltulcao ?

A importéncia do problema formulado estéd em considerar:



a)

b)

c)

d)

e)

3
Que a politica de recursos humanos estabelecida pela Fun-
da¢s0 de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) &
o motivo principal.da determinagdo do nivel de satisfagao
do corpo docente.
Que 0s resultados obtidos neste estudo possam servir de
base e orientagio para o aperfeicoamento da poilitica de
recursos humanos da Fundag¢ic de Ensino do Desenvolvimento
do Oeste (FUNDESTE).
Que 0s achados deste estudo possam ser confrontados com
0s resultades de trabalhos anteriores, para sua corrobo-
ragao ou refutag¢ao, perﬁitlndo o desenvolvimento clienti-
fico na area.
Que, nas Instituigoes de ensino superior no Estado de
Santa cétarlna, tals como a Fundagao de'Enstno do Desen-
volvimento do Oeste (FUNDESTE), pouca aten¢3do e interesse
tém sido dirigidos a pesquisas de carater cientifico, a
respeito da rela¢ido entre politica de recursos humanos e
satisfa¢ao de docentes.
Que hé& poucas lnvestlgagﬁes teorico—-empiricas sobre o8
efeltos ‘de variavels organizacionais, como politicas de
recursos humanos e satlsfa¢cdo de professores nas Insti-
tuigdes de ensino superior de Santa Catarina e, em espe-
ciat, na Fundacio de Ensino do Desenvolvimento do 'Oeste

(FUNDESTE).



1.2. ObJetivos da Pesquisa

Esta pesquisa teve como obletivo geral verificar o grau de
satisfag3o dos docentes da Funda¢ao de Ensino do Desenvolvimento do
ODeste (FUNDESTﬁ)‘ em rela¢gdo aos coemponentes da politica de recursos
humanos para professores impiementada pela lnstltdicao;

Para alcan¢ar o obletivo geral, estabeleceram-se 0s seguin-
tes obletivos especificos:

1. Definir os componentes de uma politica de recursos huma-
nos para as instituigdes de ensino superior:

2. Levantar os componentes da politica de recursocs humanos
estabelecida formaimente pela Funda¢do de Ensino do Desenvolvimento do
Oeste (FUNDESTE):

3. Investigar 6 grau de satisfagao dos docentes em relagao
aos componentes ‘da politica de recursos humanos impiementada pela Fun-
da¢30 de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE):

4. Verificar se existem diferentes graus de satisfacao entre
os docentes pertencentes as diferentes areas de ensino da Fundagao de
Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE):

5. Verificar se existem diferengcas de percepgao do corpo do-
cente em relagi0 & politica de recursos humanos da institui¢ao, quando

s30 considerados o n{vel institucional e o nivel pessoal.



1.3. Organiza¢do do Estudo

0 primeiro capitulo desta dissertagao apresenta uma visao
geral sobre o tema, o probliema, a importincia e os oblJetivos desta
pesquisa, procurando identificar, sob a orlentagcdo dos tedricos e pes-
quisadores das teorias administrativas, a assoclagao entre satisfac¢3o
no trabalho e politica de recursos humanos. Além disso, mostra-se a
caracteriza¢ao estrutural funcional da Fundagdo de Ensino do Desenvol-
vimento do Oeste (FUNDESTE) e sua politica de recursos humanos escrita
no regimento unificado.

0 segqundo capitulo refere-se aos fundamentos tedricos e em-
piricos identificados na literatura sobre satisfacdao no trabalho e po-
liticas de recursos humanos, relaclionando-os com a satisfagdo, desen-—
volvimento e desempenho docente nas institui¢oes de ensino superior,
os conceltos de satisfacdo e politica de recursos humanos.

No terceliro capitulo, apresenta—-se a metodologia utilizada,
com as questdes de pesquisa, a caracteriza¢do, a definigdo constituti-
va e operacional de termos e varlévgls, a delimltag¢ao da pesquisa,
técnica de coleta e tratamento de dados e as limitagdes da pesquisa.

0 quarto capitulo refere—se & apresentac¢do e anallse dos da-
dos. Os dados sao apresentados em tabelas de distribuigdo de freqién-
cia absoluta e relativa, graficos do tipo perfil e de quadros com de—
poimentos concernentes & satisfa¢3o0 do corpo docente em relagéao a po-

litica de recursos humanos implementada pela Fundag¢3o de Ensino do De-

senvolvimento do Oeste (FUNDESTE).
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No quinto capitulo, apresentam—-se as conclusdes da pesquisa,

bem como sugestdes para a¢ao, obletivando o reestudo do modelo de po-

litica de recursos humanos estabeleclido formalmente e implementado pe-
fa Fundag¢3o de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE).

Finalmente & recomendada a exploragdo de temas, ligados a

drea de recursos humanos em Institul¢des de ensino superior, que ainda

nzo foram devidamente pesquisados e anallisados.

1.4. A Fundag¢3o de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUN-
DESTE) e sua politica de recursos humanos para docen-—

tes, estabelecida formaimente

A Fundag¢io0 de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE),
tem sua origem nos mesmos moldes de surgimento da maloria das insti-
tul¢des 1isoladas de ensino superior, nascidas na vigénclia do mito de
crescimento econdmice naclional, denominado de "milagre brasileiro”.

De acordo com VAHL (1980), o chamado

"pboom das |.E.S. privadas 1isoladas
ocorreu a partir de 1888, quando o
Governo Federal decidiu diminuir o
rigor na analise dos processos de
autorizag3o para a cria¢ao de novos
cursos, de acordo com a politica de
abertura para a malor atuacao da
Iniciativa privada no campo do ensi-
noe superior, como Gnica formuta ca~-
paz de diminuir a forte pressao dos
estudantes que lutavam pela obtengao
de uma vaga no ensino superior”
(p.38). >
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0 aparecimento da mailor parte das Instituigdes ocorre no pe-
riodo compreendido entre a década de 60 e meados da década de 70,
através do processo de "Interiorizagao” do ensino superior, principal-
mente em Santa Catarina.

As inlclativas para a Implantagio de uma institui¢do de en-
sino superior na regiio de Chapecd ocorreram através das llderancas
econédmicas, politicas e soclals da regido, que sob a coordenacao do
ent3o Secretario dos Negéclos do Oeste, tomaram as providéncias Ini-
ctals no sentldo de consultar os érg3ocs competentes do Estado.

Em 4 de junho de 1970, convocados pelo Secretario dos Negd—
clos do Oeste, reuniram-se os prefeitos das micro-regides da Assocla-
¢30 dos Municipios do Oeste Catarinense (AMOSG), Assocla¢do dos Muni-
cipios do Extremo Oeste de Santa Catarina (AMEOSG) e Associa¢do dos
Municipios do Alto itrani (AMAI). Nesse encontro, fol dado Inteéral
apoio & idéla da criagao de uma "Faculdade” em Chapecdo e da constitul-
¢ao Juridica da Fundagao Unlversitér(a do Oeste.

A partir dai, em data de 15 de outubro de 1871, foil enviado
ao Conselho Estadual de Educa¢3o0 processo, solliclitando autorizagao pa-
ra o funcionamento da Faculdade de GCiéncias da Educag&o. 0 referido
processo recebeu parecer favorivel de namero 262/71, e através do De-
creto namero 69970/72, fol autorizado o seu funcionamento a paftlr de
1872.

Tendo sido aprovado o funcionamento do curso de pedagogla,
foi realizado o primeiro vestibuilar. As aulas iniciaram em margo de
1972, com um total de noventa vagas, ofereclidas nos periodos vesperti-

no e noturno.

~.
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A Faculdadé de Clénclas da Educa¢3o - FACIE, que ofereceu o
curso de Pedagogia, teve seu funcionamento encerrado em 1874.
A partir deste ano de 1874, em 12 de fevereiro, pelo Decreto
Federal namero 73.625, fol crlado o Centro de Ensino Superior - GCES,
que Incorporou & sua estrutura a Faculdade de Giédnclas da Educagdo.
Deste momento em diante, a FUNDESTE fol ampliliando sua estru-
tura, oférecendo, através do seu Centro de Ensfno Superior, varios

cursos a nivel de terceiro grau.

Atualmente encontram-se em funcionamento 0s seguintes cursos
de graduagic: Pedagogia, com habllita¢cdo em Administra¢ao Escolar, Su-
pervisio Escolar, Magistério do Ensino de segundo Grau e Orientacgao
Educacional: Administragio: Ciénclas Contabeis: Direlto; Licencliatura
de primeiro Grau em GCiéncias, Letras e Estudos Soclals, funclonando em
regime especial de férias; Servig¢o Soclal, curso que iniciou no segun-—
do semestre de 1889.

A FUNDESTE tem 6$efecldo, também, cursos de Pos Graduagao a
nivel de especlallzécéo..OS cursos Ja oferecidos em convénio com a
Universidade Federal de Santa Catarina - UFSC, sao 0S segulntes: Enge-
nharia da Produc§o, Ciéncias Contéabeis, Administragao Escolar, Admi-
nistragio Pablica, Orientagdo Educacional e trés cursos na area de
Ciénclas Juridicas. Além destes, fol ministrado o cursoc de Psicomotri-
cldade, em convénio com o GCentro de Estudos de Pesquisas Educaclonals
e Culturais (GEPEC).

Atuaimente, encontram-se em funcionamento dols cursos de pos
graduag3o n3o conveniados, ou sela, foram planejados e implementados
pela propria instituigido: sio os cursos de Pés—Graduagdo em Adminis-

trag3o, com area de concentracao em Recursos Humanos, € 0 curse de

Educa¢io, com area de concentracao em Fundamentos Educaclonais.
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Além destes, ests sendo oferecido atualmente o curso de Pas-
Graduag3o em Clénclas Contédbels, em convénio com a UFSC.

A estrutura funcional do CES/FUNDESTE é composta pelos seguintes
6rgios gerals, de acordo com o Artigo 66 do Regimente Unificado da
instituigao:

1) Diretor Geral

2) Conselho Superior

3) Departamentos

4) GCoordenagdes de cursos

5) Orgaos de Planejamento, pesquisa e extensdo

De acordo com o Artigo 67, "A Diretoria Geral do CES/FUNDES-
TE & exerclda por um Diretor Geral, coadjuvado por um Vice-Diretor e
assessorado pelos titulares e demais Grgaos”.

0 Conselho Superior & um érgdo técnico consultive e delibe-
rativo, de assessoramento & Dire¢do Geral do GES/FUNDESTE, no estudo e
solugdo de todas as questdes técnlco-cientificas e didatico-pedagdgi-
cas.

0 departamento de ensino apresenta—se como a menor fragao da
estrutura do CES/FUNDESTE. Organizado admlnlstratlvamente, com objeti-
vos didaticos e cientificos e de distribui¢ao de pessoal, e coﬁstltui—
do pela reunldo de disciplinas afins.

A coordenadoria de curso @ um 6rgao técnico, consuitivo e
deliberativo para assuntos técnicos e didatico—pedagogicos.

0 o6rgs5o0 de planejamento, pesquisa e extensdao & diretamente
subordinado & Direg¢3o Geral do CES/FUNDESTE para execu¢aoc de servigos

de natureza técnica fora da competéncia dos demals drgaos.
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A estrutura administrativa do GES/FUNDESTE encontra-se dis-

tribuida de acordo com 0 organograma apresentado na Filgura 1.

[FUNDACAO DE ENSINO DO DESENVOLVIMENTC DO (ESTE'
(CONSELHO NANTENEIOR} - - - - -

IDENCIA

[DIRECK) GERAL]

———{Sctor Administrafivo ¢ Finonceiro |

CENTRO DE ENSINO  SUPERIOR
{Atividodes de 3° Grau)

{Atividades de 2°0rav)

1
* GG RIS
BIBLIOTECA] [SECRETA (GRGACS DE PLA- ooau:.mmes TG EOUCKOONAT
rcmxm [rcnnznlu w:él‘?é;ﬁ DE CURSOS DEPARTAMENTOS DA FUNDESTE - CEF ]oo‘émo 25 DE JULKO

LT ﬁﬁﬁﬁﬂ#iﬂﬁ BEBEEH L L]

CORFO!JOCBJTE

{CORPO DISCENTE

FIGURA 1 - Organograma da Fundac¢do de Ensine do Desenvolvimento do
Oeste (FUNDESTE)

Desse modo, articulado funclional e administrativamente

0 CES/FUNDESTE propde—se aos sequintes obletivos, conforme Artigo se-

gundo do seu Regimento Unificado:

"1) Formar, aperfeicoar e especiali-
zar profissionals nas areas de ensi-
no, por ele mantidas.

2) Atualizar profisstionals, J3 na
forca do trabalho, para melhor desem-—
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penho de sua proflissao.

3) Estender & comunidade & promo¢ao
de pesquisa e de ensino e estimular o
desenvolvimento das cléncias, comuni-
cagoes e artes para estabelecer o
equiiibrio cultural da socledade re-
gional com & socledade nacional.

4) Reallzar estudos, levantamentos e
projecdes, que possibliiitem a adog¢ao
e execu¢zo de uma politica raclional
na promo¢so, utiiiza¢cio e valorizagao
dos recursos humanos regionais,.

5) Executar planos € programas gerals
e especlais de empresas privadas,
unidades e orgsos educaclionals, bem
come de setores das administracoes
reglonals e municipais.

6) Contribulr, dentro de suas possi-
bitidades, com os estudos reglonals
no levantamento dos problemas de in-
teresse da comunidade e na sua solu-
¢330, articulando—se com as Institui-
¢oes pablicas e privadas”,

No Artigo segundo, em seu paragrafo segunde do Regimento
Unificado do CES/FUNDESTE, a qualificagdo do corpo docente & colocada
como estratégia para a eficacia do sistema no desempenho de suas fun-
¢oes.

Dessa manelrﬁ; paré a garantia dos seus obletives, segundo

0os padrdes normativos descritos, & dever do CES/FUNDESTE:

") Aperfelgoar seu corpe docente,
técnico e administrativo através de
cursos de aperfelgoamento, especiali-
zags0 e atualiza¢do, de freqiéncla
obrigatoria, convénlos com outras
universidades, sobretudo, para o
acessg de cursos a nivel de mestrado
e doutorado; de intercambio de pes-—
soal altamente quallficado.

2) Assegurar meios e recursos para
plena liberdade de estudos, pesqui-



sas, ensino e extensdoc sem, todavia,
permitir particularidades lIdeolbgicas
com grupes ou movimentos partlida-
rios".

Referindo—-se aos Iincentlvos dados ao desenvolvimento de tra-

balhos técnicos e clentificos, o Capituio X do Regimento Unificade, no

Y

seu Artigo B4, refere—-se a pesquisa do seguinte modo:

"0 GES/FUNDESTE incentiva & pesquisa
por todos 03 melos ao seu alcance,
obedecendo as seguintes diretrizes:

1) concessdo de auxillo para execugao
de proletos clentificos;

2) concess3o de bolsas especials de
pesquisa, principalmente na de ini-
citagdo clentiflca:

3) formag¢3o de pessoal em curses de
pdos—gradua¢ao;

"4) promo¢ao de congressos e semina-
ries para estudos e debates de temas
clentificos, bem como participacao em
iniciativas semelhantes de outras
lnstituligoes: e

5) divulgac3o dos resultados de pes—
quisas realizadas".

Ainda com relagao a politica de incentivos para docentes, ©
Artigo 140 dispde que a Institui¢gdo pode instituir prémios anuais ao
corpo docente por trabathos reallzados.

0 artigo 143 prevé designag¢io de verba para o estagio de
professores .no pais e no exterior. No artigo seguinte & enfatizada a

importancia de convénios com entidades privadas para realiza¢ao de es-—

tigios de professores, visande ao aprimoramento do ensino.
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Dentro da polftica de capacitacao e desenvolvimento de pro-
fessores, a FUNDESTE participa do Plano Institucional de Capacltagao
Docente (PICD) desde 1975. Esse programa iniclou um ano apdos a criagao
do Centro de Ensino Superior, em 1874.

Referindo—-se & composi¢ide do corpo docente da Iinstituigao, o
Capitulo |, em seu Artigo 89, coloca o seguinte: "0 corpo docente do
GES/FUNDESTE & formado por quantos docentes neie exercam atlvidades
inerentes ao sistema Indissoclavel de ensino e pesquisa’.

0 corpo docente encontra-se dividido em duas categorias:
professor do quadro regular e professor visitante.

0s professores do quadro reguliar encontram—se dispostos em
dols nivels: professor responsavel e professor auxiiiar. 0s professo-
res responsavels s3o 08 professores em pleno exercicio das atividades
de ensino e pesquisa, vinculados a um departamento e aprovados pelo
Conselho Estadual de Educag3o. 0s professores auxiliares tém fungdo de
colaborar no ensino e na pesquisa, sendo indicados pelo departamento e
aprovados pelo Conselho Superior.

0 processo de sele¢d3o do corpo docente esta previsto no ar-

tigo 95 do Regimento Unificado, onde consta o seguinte

"0 CES/FUNDESTE regqulara o0 <concurso
piblico para o preenchimento de vaga
de professor responsavel, de acordo
com © que estabelece o artigo ante-
rior, respeltadas as normas que ema-
nam do Conselho de Educa¢ao competen-—
te.

Paragrafo Onico — O concurso publiico
de que fala este artigo & reallzado
em conformidade com a legista¢do vi-
gente e consta de titulos e/ou pro-
vas, além dos requisitos de praxe,
sendo de carater classificatério, co—
ordenado pelo departamento e/ou por
comtssiao especlal, por este constli-
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tuida".
0 que se pode constatar, de forma resumida, pela analise do

Regimento Unificado do CES/FUNDESTE, que o mesmo deixa explicito que

s30 obletivos da instituigdo:

a) Admitir professores para seu corpo docente, utilizando crité-

rios de selegaon:
b) Incentivar a pesquisa;

¢) Aperfeigoar seu corpo docente através de cursos de especlall-

Za¢ao, mestrado e doutorado: e

d) Capaclitar recursos humanos para viabllizag¢ao do ensino, pes-—

quisa e extenséq.



2. FUNDAMENTAGKO TEOGRICO-EMPIRICA

2.1. As Organlza¢des como um Sistema de Trés Dimensdes

As organizagoes caracterizam—-se por suas estruturas formais,
compostas por trés componentes pr!nclpals: pessoas, melos e fins ou
obletives. Esses componentes n3c se apresentam, de forma alguma, des-
vinculados. Pelo contrario, acham-se interligados de tal modo que 0S8
membros de uma organizac¢io utilizam-se dos meios disponivels para via-
biltizar os obletivos organizaclohals.

Atuando de forma sistémica, 0s trés componentes organizacio-
nals, considerados como fundamentos basicos de uma organiza¢do, encon—
tram-se distribuides em pelo menos trés dimensdes que sao consideradas
essenciais.

0 enfoque tri-dimensional das organlizacdes, anallsadas Sob o
prisma da sociologia, encontra em BERNARDES (1884) a conceltuagao de
cada uma das dimensdes e a analise de seus respectivos nivels de inte-
ragaoc.

As dimenstes organizaclonals, de acordo com o autor acima
referido, seriam a tecnologica, a institucional e a expressiva. A tec-
no|6glca seria definida pelas atividades humanas reallzadas com 0 uSo
de instrumentes (maquinas, ferramentas), pelos conhecimentos e habili-
dades necessarias. Na dimens3o instituclional, estariam configuradas a
hierarquia, as regras é normas padronizadas de relacionamentos e pro-

cedimentos operacionais e declsorios. A dimensao expressiva refere—se
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4 wvartavel! humana, que seriam os individuos que pertencem & uma orga-
niza¢do, considerando-se suas personalldades representadas pelas emo-
¢oes e sentimentos referentes &ao relacionamento humano no trabatho.
cenforme foi colocado anteriormente, as organlza¢cdes encon—
tram-se formadas por grupcs de pessoas, melos e fins. Retomando a ana-
lise organlzaclonal de BERNARDES (1884), identificam-se o0s grupos de
pesscas na dimensaoc expressiva, os melos na dimensao tecnofdgica, e os
fins, obletivos ou metas da organiza¢io na dimensao instituclional.

Quando as trés dimensoes organizaclonals encontram-se equi-
libradas, Interagindo harmonicamente, os obletivos organizaclonals se-—
rac aicangados com maior eficiéncia.

A dimens3o instituciona! apresenta ponto de Importante equi-
tibrlo para a relagao das dimensdes tecnoléglca e expressiva, ou seja,
na interac3o do individuo e dos grupos com 0s meios para a reallzagao
dos ob]etlvos.

Esta dimensao compreende o ambiente fislco, a ldeologia, 0s
papéis, as normas, as estruturas da organizacao, acrescentando-se ‘as
diretrizes e filosofias para a captacao e manuten¢ao dos individuos na
organizacae através de ume politica de recursos humanos que, conforme
TOLEDO (1985), tenha como finalldade "contribulr para a criacac de um
clima propicioc ao bem—estar materlal, motivacdo, desenveolvimento e si-
nergia do patriménio humano de uma organlza¢ac"(p.34).

As regras, normas e papéis, dentro do contexte organizacio-
nat, dao forma & estrutura da organizagao e permitem & interagac dos
recursos humanos € tecnolégicos. De um lado, tém—se pessoas com histé-
rias, motives e expectativas e, de outro, um modelo tecnoldgico forne-
cendo 0s melos para atingir os fins. A rela¢caoc entre o humano e 0 tec-

noidgico & mediada por regras que estabelecem padrboes de conduta parea



17
0 uso mals apropriado dos melos. Essas normas também devem prever as
habi|idades e conhecimentos necessarios para utilizac3o mais adequada
dos meios. Essa relag3c nem sempre & harmoniosa. Pelo contrario, exis-
tem desequlliibrios de tal ordem entre as trés dimensdes que comprome-
tem a sobrevivéncla do préprio sistema.

Retomando o©s conceltos de BERNARDES (1884), segundo 0 qual
as organizacdes tém trés dimensdes: instituclonal, tecnoldgica e ex-—
pressiva, e de GETZELS (1869), que considera a escola uma erganiza¢ao,
ou um sistema social composto por doils nivels dimensionais: o Institu-
cional e o individuat, evidencla—-se a idéla de conflito organizacio-
nal. "H&, por um lado, instituigcdes com certos papéis e expectativas
que preenchéréo os obletivos do sistema. Por outro lado, hd individuos
coﬁ certas personalidades e disposi¢des habitando o sistema, culas in-
tera¢des incluem o que é chamado de comportamento social” (p.5).

A base do conflito organizacional, de acordo com GETZELS
(18969), estd no distanclamento existente entre as expectativas organi-
zacionais e disposicoes individuals para preencher o0s obietiveos do
sistema.

0s elementos representantes do s;stema social de Getzels es-

t30 representados na Figura 2.

et o e e . - —————— —— —— —— - —— " T o — - - — = — T ——— A - e G o e e e e e e e e e

| lnétltulcéo—————_ Papel — . Expectativa !
lsnstema/’/? ? l T l "\ Gomportal
{Soclatl mento !
{ . T~siIndividual Personalldade<———Dlsposlc§0’//? |

FIGURA 2 - Etementos integrantes do sistema social

FONTE: GETZELS, J.W. A Soclal Psycology of Education. In Lindzey and
Aronson. The hand book of Soclal Psycology, 2.ed. N.Y: Addlson
Wesley Pubiishing, v.5, 1888.
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Existem o0s elementos Individuais interagindo com objetivos
organizaclonais. 0 conflito surge da diferen¢a existente entre a dis-
posig¢do do individuo, considerando suas necessidades pesscals e as ex-—
pectativas da organiza¢3o, ou seja, o que os membros esperam da orga-
nizagcdo em termos de satisfacdo de suas necessidades individuals e o
que & esperado pela organiza¢io em relagao aos seus membros na condu-
¢30 de seus objetivos.

A redugao do grau de conflito na organlza¢adao ocorre quando
as expectativas organizacionais levam em consideracdo as necesslidades
e motives individuals para reallza¢do de suas metas. Essa reducao Im-
plica uma maior integra¢do do individuo com a organizag¢ao, procurando-
se, desta maneira, viabilizar "um processo de vantagens reciprocas en-—
tre organhizagdo e empregados™ (AQUINGO, 1880, p.39).

As 1délas de integracao e de redu¢aoc do conflito organiza-
clonal pressupde a existéncia de politicas que tenham o patrimdnioc hu-
mano come prioritario, para a sobrevivéncla das organlzagoes.

A @&nfase atribuida & dimens3ao expressiva da organizacéo,

voltada para.a capacitagao do individuo, desperta seu interesse no

"Desenvolvimento humano, respaldado
na visao do homem como suleito do de-
senvolvimento potitico, econédmico e
social, como um potenclal a ser de-
senvolvido em toda sua plenitude, nas
diversas esferas da expressao do com-
pertamento humano™ (Matos, 1982,
p.5).

0 desenvolvimento das potencialidades humanas, em todos 0S5
seus aspectos, conforme descreve o autor, pressupbe a existéncia de
diretrizes organizaclonals que tenham por finalidade o desenvolvimento

da variavel humana nas organizagdes.
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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 estra-

tégia de integra¢do do Individuo na organizagao.

2.2. As Politicas de Recursos Humanos

As crises vivenciadas pelas organiza¢cdes nos Gltimos tempos,
em relagdo a0 seu papel na sociedade, tém levado & reflexao sobre a
Importéncia de seus recursos humanos no cumprimento dos objetivos or-
ganlzacionals.

As crescentes exigéncias do meio ambiente tém obrigado os
dirigentes das organizagdes buscarem alternativas para a definl¢ao de
estratéglas que tenham como meta o crescimento global dos Iindividuos
em suas organizagdes.

0 aperfelgoamento e crescimento dos membros da organlzagao,
tanto do ponto de vista profissional como pesscal, tém sido aivo de
amplos debates e discussdes por especlalistas da teoria administrativa
e das organlzagdes.

Essa preocupac¢ao, com o desenvolvimento dos Individuos, tem-
se revelado nas diretrizes implementadas pelas organizagdoes, visando
ao desenvolvimento profissional e existenclal das pessoas enquante na
relag3c com suas atividades no trabalho. Essas diretrizes determinam
as politicas de recursos humanos entendidas, conforme GCHIAVENATO

(1981, p.170-171), como "regras desempenhadas de acordo com o0s obleti-

vos desejados™, buscando atrair pesscas para a organizacao pelo recru-
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tamento e sele¢do, procurande, em seguida, a manutengao do patrimdnio
humano, através de politicas de treinamento e desenvolviments, com
posterior avalla¢ao do seu desempenho.

Assim, as politicas de recursos humanos, conforme 0 mesmo
autor (1881), "constituem orientacdo administrativa para Impedir que
empregados desempenhem fun¢ées indeseldvelis ou ponham em risco ¢ Su-
cesso de fungdes especf{ficas” (p.171).

Contudo, de acordo com AQUINO (1980), as politicas nio devem
configurar—-se como receitas acabadas, feitas pelo alto escal3o da or-
ganizagaoe, desvinculadas das necesslidades dos membros da organizagao.
Pelo contrario, "sac orientagdoes globais de fonge prazo, brotadas da
realidade, da cultura, dos valores e da base institucional da empresa’”
( P.117). Desse modo, demonstra o autor a importancia que tém as reals
necessidades dos Individuos e dos grupos e a definigao correta dos ob-
jetivos da organizag¢ao, como fatores essenciais para a Implementagao
adequada de uma politica.

Na conceltuagdo de TOLEDO (1985), as politicas de recursos
humanos podem ser compreendidas como "aquele conjunto de principlos,
estratégias e técnicas que visam é contribuir para a atrag¢ao, manuten-
¢30, motivagdo, treinamento e desenvolvimento do patrimdnio humano de

qualquer grupo organizacional™ (p.8).

SHEIN (1882), ao abordar o assunto, evidencia a problematica
das ‘discrepéncias entre as disposicdes individuais e as expectativas
organizacionais. Para o autor, essa é uma quest3ao que necessita ser
delimitada para ser resolvida. 0 ponto central de discussdao na elabo-
ragao de politicas &, para ele, "o modo como se fara o recrutamento

dos funcionarios, como selecionéd—-i{os, treind—-los e solicita~ios e como

destina-los a fungdoes para que se obtenha o rendimento mals eflcaz”



(p.16).

Corroborando com a anilise feita por SHEIN, tendo como ponto
de partida o conflito entre obletives da organlzacao e necessidades
individuals, GRILLO ¢(1886), alerta para a Importancia que tem os re-
curses humanos em uma organiza¢ac, pois s3o eles que "garantem ¢ seu
funcionamente e permitem o alcance de seus obletivos"™ (p.83).

Nessa linha de raciocinio, o autor postula o equacionamento
promovido pelas politicas, buscando conciliar expectativas institucio-
nals com disposi¢des e motivos de individuos € grupos.

Observa—-se, no entanto, que individuos e grupos encontram-se
nas mais dlversas esferas hlerérquicaé e funcionais da organiza¢ao.
Logo, as politicas de recursos humanos nac podem apresentar—se de modo
uniforme para toda a organizag¢do. Assim, CHIAVENATO (1881) classifica
as potiticas em dois tipos: gquanto ao nivel da estrutura eorganizaclio-
nal em que s3c apticadas e quanto ao conteﬂdo coberto por essas poili-
ticas.

Desse modo, verifica-se a existéncia de varias esferas de
abrangénclia das politicas de recursos humanos, ao considerar—-se 0S ni-
vels da estrutura organizaclonal coberto por elas. Além das politicas
gerals definidas estrategicamente, que servem de guias para as demals
politicas, tém—-se as politicas especificas que consideram os nivels da
estrutura onde se acham grupos de individuos com atividades pecuilares
3 posi¢ado hierarquica.

Além de suas especificidades determinadas pelo nivel da es-
trutura, as politicas diferencliam-se pelo seu conteido. Por exemplo,
as poiiticas de admiss3o tratam de temas distintos dos temas tratados
petas politicas de saide, de trelnamento, de seguran¢a, de salarios,

de beneficlos etc. Embora todas selam politicas voltadas para o de-
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senvolvimento de recursoes humanos, n3o abordam a mesma tematica, po-
rém, encontram-se relaclionadas resultando na politica geral de recur-
sos humanos da organizagao.

Atém disso, fatores de natureza historica, comportamental,
estrutural, geografica e ambiental assumem Iimporténcia capital no de-
lineamento de politicas gerals e especificas de recursos humanos, uma
vez que devem ser considerados: "(1) antecedentes histéricos da orga-
nizacdo: (2) atitudes da alta diregao: (3) tamanho da organizag¢ao: (94)
locallzagc3o geografica da empresa: (5) relagbes com sindicatos: e (&)
politicas e restrigdes governamentais™ (GHIAVENATO, 1885 p.172). Ain-
da, para-o autor, as politicasvdevem estar sincronizadas com a filoso-
fia e as necesslidades da organizag¢ao, procurando—se, também, seu bom
delineamento e desenvolvimento para que se obtenha o0s seguintes resul-

tados:

"1) Aprimoramento das tecnicas de ad-
ministracio de recursos humanos;

2) Aplicacio de sadios principios de
administracso, do topo a base da or-
ganlza¢ao, principaimente no que se
refere as  necessidades de relagoes
humanas de boa qualidade;

3) Adequacao de salarlos e benefi-
clos:

4) Retencio de recursos humanos qua-
Iiflcados e altamente motivados den—
tro da organizagao:

5) Garantla de seguranga pessoal do
trabalhador em relagcdo ao emprego e
oportunidade dentre da organizacao: e



6) Obtengao de efetiva participagao
dos empregados™ (p.173).

Varios autores da area de administracdo de pessoal vém de-
senvolvendo modelos de politicas de pessoal, ou, pelo menos, tém-se
referido ao aprimoramento humano em organizagdes como meio essencial
para atingir os seus fins. Entre eles po&e—se citar AQUIND (18980),
CHIAVENATO (1885), WERTHER e DAVIS (1883).

De modo geral, os autores que se preocupam com a area de
pessoal referem~se ao recrutamento, sele¢do, treinamento, carreira e
avaliagso de desempenho como pontos estratégicos para o desenvolvimen-—
to das politicas de recursos humanos em organizagoes.

Entretanto, WERTHER e DAVIS (1983) reportam-se aos componen-—
tes de administra¢3o de pessoal, propondo um modele sistémico de admi-
nistragsec de recursos humanos, diferenciando-se de GHIAVENATO (1885),
por exemplo, que apresenta diverscs componentes, sem, no entanto,
aborda—-los de um modo dindmico e interligado aos demals teplcos de uma
poiitica de pessoal. Os autores referidos propdem um modeio de sistema
aberto para a administracio de recursos humanos, consliderando que a
"administragae de pessoal é um sistema de multas atividades Interde-
pendentes. Estas ndo ocorrem em isolamento, pois virtuaimente, cada
uma afeta outra atividade de pessoal™(p.14).

As partes do modelo sistémico de WERTHER e DAVIS (1883) com-
poem—-se de cinco subsistemas que se afetam mutuamente. Eéses subsiste—
mas S30 0s seguintes: 1) Fundamentos e desaflos: referem—se aos desa-
fios encontrados pela adminstragao de pessoal, originados no ambiente
externo e interno da organiza¢doc. 2) Preparagao e selegao: visa a de-

senvolver uma base de Informac¢ioc para a organiza¢ao a respelto de car-
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gos e necessidades futuras, ponto de apolo para o recrutamento e sele-
¢30. 3) Desenvolvimento e avallag¢ao: refere-se ao treinamento e desen-
volvimento de pessoal, com posterior avalia¢3o dos Individuos no seu
desempenho. 4) Desempenho, remunera¢ido e prote¢ao: refere—-se aos pro-
gramas de remunera¢ao que Incluem salarios, beneficios e outros meca-
nismos de prote¢30 e seguranga ao trabalhador. 5) Administra¢ao de
pessoal em perspectiva: refere—~se aos sistemas dé auto-avaliagao ne-
cessarios para verificar pontos negativos e positivos nas atividades

de pessoal e analise de previsibilidade para necessidades futuras.

Numa perspectiva também sistémica, GRILLO (1886) propde um
modelo de desenvoivimento de recursos humanes em organizagdoes univer-
sitarias.

Preocupado com o0 papel das-lnstitulcﬁeé de ensino superior
na socledade e a crise existente nessas organlizacdes em relagao ao en-
sino, pesquisa e extensdo, 0 autor sugere medidas de maler apoio ao
desenvolvimento de recursos humanos. Pois, segundo ele, "nunca & de-
mais enfatizar a necessidade de as Institul¢des universitarias dedica-
rem aten¢cdo especial aos professores e funcionarios (...)" (p.93).

Evidencia—-se, no modelo criado por GRILLO, a carrelra como
um componente estratégico e, por Isso, fundamental na implantagdo de
uma politica de desenvolvimento. Para GRILLO (188B6), as politicas de
pessoal devem vir ao encontro do "deselo natural do individuo progre-
dir dentro da organiza¢ao que ele escolheu para dedlcar todo o0 Sseu es—
forgo e a sua inteligéncia™ (p.983).

Tendo <como base a cérrelra no desenvoivimento de recursos

humanos em organiza¢des universitarias, esse autor formuta um modelo

de desenvolvimento, deneminado de cicio continuo de desenvolvimento de



recursos humanos,

conforme pode se visualizar na Figura 3.

"A idéla do ciclo continuo de desen-—
volvimento de recursos humanos, con-
forme mostra a figura, visa criar a
imagem de uma seqiéncia de componen—
tes organizaclonals, Interllgados en-—
tre s8i, que se sucedem numa determi-
nada ordem, e sem (nterrup¢ao. Os
componentes organizacionals 83ao o0s
seguintes: participa¢io, carrelra,
incentives, treinamento, avallacao e
promo¢ao” (p.95).

N
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FIGURA 3: Ciclo continuo de desenvoivimento de recursos humanos em or-
ganiza¢oes universitarlas.

FONTE: GRILLO, A.N. Desenvoivimento de recursos humanos em organiza-

¢0es universitarias. In: Lideranca e Administragcao na Uni-
versidade, Florlanopolls, OEA - UFSG, 1886, p.93-105.

A Figura 3, demonstrada pelo autor, proporciona uma visao
abrangente dos componentes de desenvolvimento de recursos humanos e

suas respectivas Interagdes com os demals itens do modelo.
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Enfatizando a Importancia do modelo sistémico, GRILLO (18988)

alerta para o fato de que geralmente o que se verifica "é a implanta-

¢30 Isolada de um desses componentes, sem qualquer vlncuiacao com uma
jdéia de desenveolvimento integral das pessoas™ (p.87).

A part[clpacﬁo dos Iindividuos no ciclo continuo proposte e

indispensavel. FERNANDES e BOOG (1983) afirmam ser uma das caracterfs-

ticas dos anos 80 os deselos de malor participagao. Segundo os dois

autores, existe uma crescente rélelcéo a posturas autoritarias e
crescente deselo de malor participag¢do na vida empresarial, comparti-
Ihande das coisas que lhe dizem respelfo" (p.B9). Um dos obstaculos,
ao planejamento e Implementacdo de politicas de pessoal, quando sao
adotadas posturas autoritarias e unilaterals, & a desvinculagdo dos
contetdos e efeltos dos programas com as reals prioridades do contin-
gente humano d% organizagao. Essa dicotomia traz como résultado pri-
meliro o n3o—-reconhecimento das verdadeiras necessidades dos recursos
humanos, uma vez que s3o priorizadas posturas nao identificadas ou
comprometidas com os verdadeiros problemas enfrentados pelos indivi-
duos no desempenho eficliente de suas atividades.

0 concelito de SCHEIN (1882) de contrato psicologico procura
elucidar a importéncia do componénte participativo na vida organiza-
cional. Esse concelto denota a idéla de "que existe um conjunto ndo
explicito de expectativas atuando em todos 0S mementos entre todos os
membros da organizag3o e os diversos dirigentes e outras pessoas dessa
erganiza¢ao” (p.18).

0 contrato psicoléglico Iimptica a existéncla de expectativas
que Sao Inereﬁtes ac Individuo quando nas organiza¢des. Entre elas

destaca-se o deselo de ascensdo, "produto da socledade sobre a qual

vivemos e pela qual somos fortemente pressionades™ (AQUINO, 18980



p.173).

0s individuos tém expectativas de que suas necessidades se-
r3o satisfeitas pela organiza¢ao: a organiza¢ao espera que seus mem-
bros realizem seus obJetives. Essas s30 as posi¢des de duas instancias
organizacionals representadas pelas dimensdes humana e iInstitucional.
Essas dlmensﬁes,.permeadas, por uma terceira, a tecnologica, que, no
caso das politicas de pessoal, seriam os prograhas e técnicas de de-
senvolvimento, buscariam a compatibillizagdo dos Interesses dessas ins-
tanclas, procurando atender os anselos da primeira de sorte que ocorra
malor comprometimento com a metas deseladas pela segunda. Neste entre-
lagcamento tri-dimensional, a presen¢a do elemento participativo & im-
prescindive!, sem o qual a relacado entre as dimensdes torna-se estan-
que, com preluizos para individuos e organizagao.

As prétlcds adtorltérlas trazem como contribui¢ao primordial
a diminui¢do do desempenho dos grupos. Corroborando com esta afirma-
¢30, TOLEDO (1981) reporta—-se ao assunto, aflrmango: "h medida que es-
sas agdes autoritarias sdo expressas, trazendo no seu bolo uma desva-
jorizac3o da participa¢io, em termos mais amplos, ela pode contribuir
pesadamente para a diminui¢ao do espirito de ef!cécla grupal™ (p.27).

A participagcdo &, para GRILLO (1986), além da carrelira, ele-
mento estratégico no planeljamento e lmplementacao'de programas de de-
senvolvimente em organiza¢des universitarias. Tanto na defini¢ao quan-

to na implantac¢ido,

"€ indispensavel que hala participa-
¢30 de professores e funclionarios nas
declisdes da wuniversidade. Quanto
malor for a participa¢do, a tendéncia
¢ obter melhores solu¢oes. A dlscus-—
sao em torno dos oblJetivos educacio-
nals e das diretrizes administrativas
fortalece o0 compromisso reciproce e

cria um clima adequado para o desen—



volvimento dos recursos humanos”
(p.85).

BORDENAVE (1988) atribuiu ao processo participativo caracteristi-

>

cas que s3o adquiridas e Iinerentes a natureza social do homem. A par-
ticipag30 &, para ele, "inerente a natureza social do homem, tendo
.acompanhado a sua evolugao desde a tribo e o cla dos tempos primitivos
até as assoclacgdoes, empresas e partidos politlcos‘de hoje™ (p.17).

Como afirma MOTTA (1881), num sentido ampio e tedrico, o
termo participa¢io "compreende todas as formas e melos pelos quais o0s
membros de uma organizagao, como individuos ou coletividade, podem in-
fluenciar os destinos dessa organizagao” (p.57).

Conforme <colocado anteriormente, t30 importante quanto as
formas e meios de participagao ¢ a defini¢gao de um sistema de carreira
como parte integrante de uma polftica tragada para desenvolver recur-
sos humanos. Por 1sso GRILLO (1388B), consliderando o caso de organlza-
¢oes universitarias, coloca o seguinte: "€ dificil imaginar a possibi-
lidade dé se Implantar um processo de desenvolvimento de recursos hu-
manos ‘né universidade, sem que sela definido um sistema de carreira
que estabeleca a forma de os professores e funcionarios galgarem o0s
dlversos.‘cargos da estrutura universitaria, crescendo com a organliza-
¢30, e criando dentro dela um sentido da profissionalizagdo™ (p.88).

-A lmplanfacso do sistema de carreira proporciona a perspec—
tiva de progresso na organizagao.

Para LANGROD (1873), o sistema de carreira e 0o consegiiente

desenvolvimento s3o "0 eixo em torno do qual deve ser erganizada uma

politica de pessoal™ (p. 146). Para o mesmo autor,

S
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"Uma politica de carreira, criando
efetivas possibilidades de promogao
soclal para cada um (n3o somente pro-—
gressdes nos graus hierarquicos e me-
lhorias dos niveis de retribul¢ao), e
assegurando um adequado padraoc mate-
rial de vida durante e depois do ser-—
vigo, corresponde, portanto, a uma
necessidade e pode transformar uma
massa amorfa de funclionarios em um
corpo dinamico e prestigioso, apto a
conduzir a bom termo a missdao que |he

2

é especifica™ (p.157). '

Nesse sentido, corroborando com as afirmativas acima menclio-
nadas, GRILLO (1988) situa o sistema de carreira como "a base do de-
senvolvimento dos individuos nas erganiza¢des: pois & ela que dita os
limites de crescimento profissional e pessoal. Nela esta determinado o
ponto maximo que uma pessoa pode alcangar enquanto permanecer na orga-
nizagso. Dai a Importancia que se empresta a sua Iimplementagao”
(p.98).

Ainda que fazendo referéncias as empresas privadas, AOUINOV
(1980) tece consideracdes sobre o sistema de carreira e sua implanta-

¢30 que sao validas para as politicas de pessoal das organizag¢oes de

modo geral. No seu entendimento,

"0 planelamento de carreira deve ser
implantado na empresa somente apoés a
cria¢g3o de uma infraestrutura de pes—
spoal de uma base minima em que se
possa assentar. € perigoso Implantar
o planelamento de carreira quando a
empresa nao definlu alnda sua politi-
ca salarial e a programag¢ao de trei-
namento, n3o0 possul avalia¢do de de-
sempenho € o processo de admissao nao
estad estruturado. Se for Implantado
sem essas bases, pode ocasionar con-
flitos” (p.183). '
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GComo pode ser visto, o autor alerta para a Importadncla da
insergao dos demalis componentes de desenvolvimento, como suportes na
efetiva impliementa¢cdoc de um plano de carreira.

GRILLO (1986) refor¢a a questdao, quando comenta que um dos
fatores que influenclam diretamente a carrelra @ o sistema dé incenti-
vos. Para o autor, "os Incentivos se constituem num dos componentes
que fortemente Influenciam a carreira e devem Integrar todo programa
de desenvolvimento de recursos humanos em organiza¢des universitarias”
(p.100). O0s incentivos aqui referidos ndo se tratam dos beneficios co-—
mumente vistos como salarios Indiretos. Dizem respelto a criagao de
prémlos e licengcas que obJetivem motivar o individuo nas suas ativida-
des.

0s incentivos concedidos pela Institui¢io para que o indivi-
duo aperfeigoe seus conheclmeﬁtos em cursos, seminarios etc., e que
proporclonam condigdes técnicas e de tempo para producio de trabalhos
cientificos, s80 elementos importantes que auxiliam substanciaimente
na ascensao na carreira. |

Observa-se como_osvcomponentes do ciclo continuo encontram
na carreira seu eixo princlipal, embora selam ele§ 0s pilares basicos
no qual a carreira se consolldé como a mola propulsora da ascensao
funcional.

Por conseguinte, relacionado aos incentivos e mals substan-
cialmente & carreira, tem—se o trélnamento como componente diretamente
vincuiado as possiblilidades de progresso do individuo. Em organlzac¢oes
unlversltérlas; considerando—se a figura do professor, sua impliementa-

2

¢50 & essenclal. "0 professor, por exemplo, é& um individuo em constan~

LY

te processo de treinamento. Sua carrelra ests ilgadé a freqiéncla, a

cursos e & participacao em congressos e seminarios™ (GRILLO, 1888,



p.101).

0s programas de trelnamento tém por finalldade qualificar o
individuo no desempenho de suas atividades, abrindo possibiilidades de
progresso, no sentido de que, qualificando-se, o indlviduo capacita—se
para o desempenho de atividades mais complexas.

Cumpre salientar a distingcao existente entre trelnamento e
desenvolvimento. Para isso, recorremos a AQUINO (1980), que estabelece
esta diferenca conceltual. "Enquanto o treinamento assoclia a ldéla de
forma¢ao de habitos praticos de trabalho, o desenvolvimento de pessoal
envolve o crescimento do empregado como pessoa e como profissional”
(p.174).

Fato Importante a ser considerado, nos programas de trelna-
mento, & o vinculo que deve ocorrer entre seu tipo e conteido e as ne-
»cessldades e éxpectatlvas dos membros envolvidos.

Desta maneira, "é recomendavel que se efetue antes um amplo
dilagnéstico, para que a programagao de treinamento esteja afinada com
os deselos e necessldadeé dos professores e funcionarios e coerente
com o sistema de carreira™ (GRILLO, 1988, p.101).

Quando - relacionados as necessidades de apefeigoamento dos
indlviduos envolvidos, os programas de treinamento tornam—-se eflcazes
para os'prOQramas de desenvolvimento.

Ccomo . pode ser verificado, os programas de treinamento e ©
-glstema de'carrelra da organiza¢ao nao podem ser vistos separadamente,
como componentes que n3o se relaclonam. De maneira que, a avaliagcdo de
desempenho, na concep¢ao sistémica do ciclo continuo, aparece como um

0y

componente relacionado ao treinamento e a carrelra, na medida em que

~

0s resultados do treinamento ir3o se revelar mais obletivamente nos

dados obtidos pela avaliacao de desempenho. N3o obstante, quando oS
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Iinstrumentos de avalla¢gio de desempenho niao s3o acompanhados de crité-
rios definidos e obletivos de mensuragao, descaracterizam-se em Sua
finalidade de verificar o desempenho dos individuos nos diversos pa-
péis existentes na organiza¢ao, bem como o de constatar a qualiflicag¢ao
necessaria exiglda pelos diversos nfveis de uma carrelira profissional.

BERQQUIST e PHILLIPS (1875) enfatlzam a importdncia da ava-
liag30 de desempenho docente na elaboragao de proéramas de desenvolvi-

mento. Na organiza¢ao universitaria,

Pl

"A avallag¢g3o pelo aluno @ talvez o
método mais comumente usado na tenta— .
tiva de provocar mudan¢as na perfor-
mance de ensino de professores. Duas
outras fontes de avaliagdo, pelo pro-
prio professor & pel0os seus colegas,
s50 usados mais espa¢adamente, muito
embora a maloris dos professores re-
conhegam o valor de ambas e em muitos
casos prefiram tals avallagoes pelo
aluno™ (p.177).

Contudo, 08 mesmos autores alertam para 05 riscos de Inefi-
cacla dos instrumentos de avaliagao quando n3o se encontram Interliga-

dos com programas de treinamento e desenvolvimento.

"Qualquer categoria de instru¢ao sen-—
do avallada deve ser uma area na qual
oportunidades de treinamento estejam
disponivels, de outra forma o proce-
-dimento de avalliagdo torna-se uma ar-
ma a0 Invés de um instrumento para
mudancas. Ao professor lhe & dito que
estad fazendo um trabalho Inadequado,
no entanto n3o Ilhe & dada uma maneira
de melhorar aquele trabalho”™ (p. 15).

A avallac¢do do desempenho, portanto, reveste-se de fundamen-—

tal Importincia na elaborag3o de programas de desenvolivimento.
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Segundo GRILLO (1886),

"Atraves da avallacio se efetiva a
promo¢ao das pessoas pelos dlversos
cargos que compoem & carrelra. A pro-
mo¢30 &, pois, o reconheclimento de
que o0 Individuo, pela experléncla e
pele merecimento, adquiriu as condi-
¢8es necessarias para galgar mals um
posto na carrelra. € o momento em que
se concretiza todo o esfor¢o dispen-
dido em busca de malor status funcio-
nal e profissional”™ (p.95-86).

A promog¢do &, pois, um componente importante do cicio conti-
nuo, modelo de desenvolvimento de recursos humanos em organizac¢des
universitarias, proposto por GRILLO, no sentido de que representa o
reconhecimento do desempenho de seus membros pela organizagao.

Mesmo que AQUINO (1980) defenda um d4nico critério a ser ado-
tado em politicas de promo¢ao, o merecimento, GRILLO (19B6) dliscorda
do autor por considerar a experiéncla ou tempo de servigo fator de im—
portincla e reconhecimento as pessoas que durante multo tempo se dedi-—
caram & Instituic¢io. Atém disso, o autor por G4itimo referido ressalta
que o exerciclo numa atribui¢do contribuil para o aperfeigoamento do
desempenho. ‘

Ponto Importante a ser considerado em rela¢ao as politicas
de promo¢ao é o fator regularidade. Nas institui¢ées de ensino supe-

rior,

"A regularidade das promo¢oes garante
a weficacia do ciclo continuo de de-
senvolvimento de recursos humanos, a
medida que significa o resultado da
integragao, de forma ininterrupta, de
todos o8 demals componentes que atuam:
diretamente no crescimento pessoal e
profissional de professores e funcio-



narios™ (GRILLO, 19868, p.103).

vale lembrar que o pleno funclionamento de um programa de de-
senvolvimento 806 se efetivara quando calcado numa estrutura organiza-
cional que possibilite recursos materiais, financeiros e técnicos para
a Implementag¢ao do programa.

A exigéncla de recursos materialis refere—se aos cuidados que
a Institui¢do deve ter em relagao ao ambiente ffélco do trabalho e ao
material necessario para a reallzagdo das atividades. Ambientes des—
confortavels e escassez de material para desenvolvimento de tarefas
podem tornar o0s indlviduos desmotivados e desinteressados em progredir
na instituigao.

0s recursos flinancelros sio importantes para o cumprimento
de todas as etapas de um programa de desenvolvimento. Conforme afirma

GRILLO (1888),

"Multos programas sofrem cortes subs-
tancials que prejudicam sobremaneira
a sua implementac¢ao. E, como conse—
qiancla, os obletivos previstos nao
830 atingldos Integralmente, com sé&-
rios prelufizos, tanto para a Insti-
tuli¢ao como para professores e fun-
clonarios”™ (p.103-104). :

0s recursos técnicos podem ser oriundos do amblente externo
da instituig¢3o e também do seu quadro de pessoal. S3o grupos de pes-
soas qualificadas para a implementa¢cdo de programas de desenvolvimen-
to, <c¢om suficlente conﬁ#clmento técnico em rela¢ao ao funcionamento e
aos componentes que integram um programa de desenvolvimento de recur-

$0S humanos.
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Além dos componentes até aqul descritos, faz-se necessario
discorrer sobre as politicas de recrutamento e selegdao. Numa abordagem
ampla de politica de pessoal, esses Itens aparecem como ponte de par-
tida, representando as estratégias de atragdo e filtragem dos Indlvi-
duos na organiza¢ao. Uma vez Inseridos na organizag¢ae, Iniciam-se os
programas de desenvolvimento.

Assim sendo, 0 recrutamento conf!gura—sé como um processo de
triagem iniclal, culo obletivo estd em oferecer candidatos potencial-
mente aptos para a selegao.

Na concepgao de AQUINO (1880), "o recrutamento atua como elo
de liga¢do entre o ambiente externo e a organiza¢ao, e funciocna como 0O
primelro ponto de <contato entre o trabalhador e a organizag¢ao”
(p.158). Além de buscar recursos humanos no ambiente externo da orga-
niza¢so, o recrutamento pode buscar fontes internas de recursos na or-
ganizagao, oOu seja, Individuos dentro da prapria organizagdo com po-
tencial de assumir papéis mais qualificados, e que se encontram a es-
pera de oportunidades para ascender funcionaimente.

0 recrutamento externo deve ser utillizado quando nao exlste
pessoal qualificado na prépria organiza¢ao, habllitado ou potenciai-
mente capaz de assumir outras atribulg¢des. € frustrante para o indlvi-
duo ver uma oportunidade de ascensdo profissional ser preenchida por
um novo elemento, oriundo do ambiente externo da organlzagao.

. Verificandeo a relagao existente entre recrutamento e seie-
¢30, FLIPPO (1880) define o primeiro como "um processo de procurar em-
pregados em perspectiva e estimula—-los a solicitar cargos na erganiza-

¢do™ (p.164).
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Quando os Individuos solicitam seu Ingresso na organlzagao,
faz-se necessarla a existéncia de critérios seletivos que verifiquem a
qualificagdo e capacitac3o dos pretendentes. Portante, Instala-se 0
processo de selegdo, com o objetivo de identificar pessoas "para ocu-
par determinados papéls e executar determinadas atividades™ (SCHEIN,
1882, p.16).

0 processo seletivo pressupde a analise de curriculos, en-
trevistas, testes de aptidao, de personalidade etc.

Quando n3o Influenciados por varlavels de ordem politica,
principaimente, o processo seletivo reveste-se de grande utilidade pa-
ra a implementa¢do de uma politica de pessoal.

De modo simplificado, pode-se dizer que o0 processo seletivo,
funciona como mecanismo de ajuste entre caracteristicas pessoais e
qualidades profissionais e requisitos exlgidoé pelo papel a ser desem—
penhadoc na organiza¢do, Além disso, quanto mais aperfeig¢oados forem os
instrumentos e critérios utlilizados para a escolha de noves membros
para a organizagao, menores serio os investimentos futuros com treina-
mento e desenvolvimento.

De acordo com o que fol exposto, pode—-se verificar a exlis-
téncia de diversos componentes numa politica de pessoal. Dentro de um
continuo, o0 recrutamento aparece como 0 Inicio do sistema, e a promo-
¢ao comﬁ resultado do funcionamento e intera¢3o dos demais componentes
que integram um modelo de politica de recursos humanos.

Para fins do estudo em pauta, serao analisados 08 componen—
tes de politica de recursos humanos que se evidenciam no modelo do cl-
cle continuo de desenvolvimento de recursos humanos proposto por
GRILLO (1988). Além dos componentes que Integram o referldg modelo,

deverso também ser levados em considera¢3o, para efeito de analise, o
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recrutamento e a sele¢ao.

2.3. Satisfagcao no Trabalho

0s estudos sobre fatores causals determinantes da satisfac¢ao
no trabalho tiveram sua origem nos famosos estudos de Hawthorne, rea-
llzados pelo psicdélogo Eiton Mayo. Desde entie, varias abordagens
teérico—xplicativas sobre a satisfagao no trabalho tém surgido na teo-
ria da ciénclia administrativa.

MARINHO (1988) aponta a existéncla de quatro abordagens
principals que procuram explicar a satisfagdo: fatores psicoldgicos
relaclonados‘é personalldéde do individuo: a natureza e as caracteris—
ticas da situagao de trabalho: o arranlo estrutural da organizagao: e
a orientacdes de valor que os individuos trazem para a organlzagao.

A autoré acima referida propbe a formulagao de dm modelo in-
tegrado atravées da Junc¢3o das diversas abordagens, levando—se em con-—
sideragdo a situac¢ao do lndlv{guo dentro da estrutura hierarquica da
organiza¢ao. "a Idgica dessa analise fundamenta—se na proposigao de
que a posi¢3ao que os trabalhadores ocupam dentro da estrutura hierar-
quica pode interagir com os efeltos que os aspectos do trabalho (in-
trinsecos ou . extrinseces) e as caracteristicas individuals tém sobre a
satisfa¢do no trabalho” (p.48).

Assim, trilhando nas mais diversas abordagens, o0 concelto de
satisfag¢ao pressupde a existéncia de motivos, podendo—-se alnda tradu-
2i-ltos por "necessidades, d;selos oﬁ impulsos oriundos do individuo e

dirigido para obletivos, que podem ser conscientes ou subconscientes”



(HERSEY e BLANCHARD, 1877, p.18).

As necessidades criadas por fatores psicoldgicos e estrutu-
rals provocam desequitibrios psicoldgicos e fisloldgicos que se mani-
festam através de ansiedades, tensdes etc. A restauracao desse equi-
Ifbrio Implica satisfagdo dessas necessidades.

Percebe-se, ent3o, a relagcao existente entre o0s conceltos de
necessidade e satisfa¢do. As necessidades lmpulélonam o individuo a
buscar melos de satisfa¢do. Assim, entende4se por necessidades 0s mo-
tives ou "desejos ou Impulsos no interior do individuo™ (HERSEY e
BLANGHARD, 1977, p.12).

As necesslidades, 08 impulsos e 0s obletivos ou metas apre-
sentam—se num contfnuo. As necessidades surgem a partir de um desequi-
tibrio fisico ou psicolbgico, os impulsos surgem para altviar as ne-
cessldades, e os obletivos definem—-se como qualquer coisa que allvia a
‘necessidade e reduz o estimulo ou impulso.

Segundo HARTUNG (1936), as necessidades configuram—-se como
"a designacio de alguma coisa requerida pelo bem-estar fisico, ou
aquilo cula falta levard a distarbios internos que originam impulsos”
(p.812).

Também se referindo ao assunto, ASCH (1877) coloca que "as
necesslidades exlgem condicdes e oblJetos especificos para a sua satis-
facao®™ (p.77).

A satlsfag3o surge entio, de acordo com PAULSEN (1854), como
"o fim do deselo atual de novas unidades de um meio de satisfagdo”
(p.1088).

Referindo—se ao conéejto, levando em considerag¢ao a rélacéo
individuo e organiza¢3o, GUION (in: BALDRIDGE et alli, 1982) define o

termo como "a medida em que a pessoa percebe que sua satisfacdo deriva
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da sua situag3o total no trabalho™ (p.101).

Os conceltos acima enuncliados evocam aspectos de natureza da
estrutura da organizag3o como causadores de sentimentos de satisfagao.
Portante, a satisfagao é definida ou entendida como resultado de as-
pectos <conlunturals que permeiam a situa¢sao de trabalho. 0s compohen-
tes integrantes de uma politica de pessoal, por exemplo, evidenclam-se
como determinantes do grau de satisfagao.

Conforme HlLDEBRAND (1888), o0s conceltos de satisfa¢ao € mo-
tivagdo tém slido utillzados em estudos e pesquisas por diversos auto-
res sem a devida preocupa¢io em estabelecer distingdoes entre 0s ter-
mos. ,

GIBSON et alll C(in: SBRAGIA e MAXIMIANO, 1880) referem-se
aos conceitos da seguinte manefra: "A motiva¢io refere—-se primariamen-
te ao.comportamento dirigido a um obletivo predeterminado. A satisfa-

z

¢30 geralmente & usada para expressar resultados }3 experimentados pe-
lo empregado™ (p.9). ‘ |
Observa-se, na explicacao dada pelos autores, que a motivagao antecede
a satisfacido. Enquanto a motivag¢do implica movimento, a¢io para um ob-
jetive, a satisfagao & produto de resultados decorrentes do obletivo
alcancado.
0s conceltos de necessidades, motiva¢ao e satisfacao tém si-

do bastante utilizados para explicar o comportamento humano na organi-
zagao. .

| OSVestudos sobre administra¢ao e organiza¢ao, reallzados por
Taylor e Fayol, que tiveram como resultado a escola classica de admi-
nistra¢ao, concebiam o individuo motivado para comer e vestir. 0s es-

tudos de Hawthorne, J& referidos anteriormente, evoluiram essa idéia,

passando a perceber o indlviduo motivado por fatores de natureza psi-
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coldgica oriundos do ambiente organizacional.

A partir das descobertas de Hawthorne, contrarlando a crencga
do homem econdmico de Taylor, varlos estudos, relacionando o tripé ne-
cessidades, motivag3o0 e satisfa¢do, procuram ldentificar os varios fa-
tores responsavels pela motivagao e satisfagao no trabalho.

De acordo com SBRAGIA e MAXIMIANO (1880),

"0 relacionamento individuo—organiza-—
¢30 sempre fol motivo de investiga-
¢oes e relatos. Na llteratura admi-
nistrativa, a quest3o mals freqiente
levantada diz respelito ao problema de
como os Individuos podem ser incenti-
vados a desempenhar melhor suas ati-
vidades™ (p.7).

Reforgando a afirmag¢io felta acima, LAWRENCE e LORSGH (in:
SBRAGIA e MAXIMIANO, 1980) formulam a seguinte questdo em relagao a
problematica da satisfa¢3o no trabalho:"Como pode a organizac¢ao esti-
mular seus contribuintes individuals a fazerem contribuigdes aos obje-
tivos da organizagaoc e que s3o deles exigidos ?" (p.7).

Procurando resﬁonder essa pergunta, Masiow, McGielland,
Hersberg, entre outros, orientaram seus estudos para a compreensao da
motivag¢ao humana.

Maslow tidentiflicou a existénclia de cinco necessldades huma-
nas nos Individuos, as quais hierarquizou de forma ordenada e sequen-
cfal, de modo que a necessidade mals simples, quando satisfeita, pro-
voca o surgimento de outras neceséldades de maior complexidade.

Segundo BERGAMIN! (1878),

"Maslow propoe que & necessidade de
sequran¢a apareceré depols que as ne-
cessidades flsloléglpas tiverem sido



satisfeitas, todavia, antes que as
necessidades socials cheguem a apre-
sentar um nivel de tens3do Interna
perceptivel. Ume vez satisfeitas as
necessldades fisiologicas, que s3o as
iniclals, surge a preocupa¢ao com
aquelas reconhecidas como de seguran-
¢a. Tao logo estas duas primeiras te-
nham sido atendlidas, a busca se dire-
clona no sentido da satlsfa¢do dos
motives sociais, que, uma vez saclia-
dos, perdem sua Importancia em favor
da busca da estima. A altima necessi~—
dade a aparecer & aquela que denomina
de auto-reallza¢30 e que, como as an-
teriores, orlenta o comportamento”
(p.18).

De acordo com LOBOS (1975), Maslow Indicou que o menor nivel
insatisfeito nessa hierarquia monopolizarad a consciéncia do individuo,

impulsionando-0o a organizar o recrutamento das varias capacldades de

seu organisme™ (p.18).

’

Entende—-se que a necessidade, quando nao & satisfeita, pro-

voca tens3o e, conseqiente, desequitibrio, que pode ser fisico ou psi-—

P

qulico. Quando o equlilibrio & restaurado pelo organismo, a necessidade

deixa de ser fator de motivagao.

No entanto, LOBOS (in: H!LDEBRAND, 1988) declara que, "uma

das razoes quem]ustlfica o apoio dado pelos cientistas soclais para a
hiterarquia das hecessldades humanas de Masliow, numa medida méior que o©
enfoque de Herzberg & provavelmente, pela sua validade de 'sentido co-
mum’™ (p.30). ~

Segundo o0 mesmo autor, apesar dessa preferénclia, a hierar-
quia das necessidades humanas apresenta o0s seguintes problemas como

teoria motivacional:

"1. As necessldades baslicas sio difi-
cels de se articularem desde um ponto
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de vista operacional. Em conseqién-—
cia, qualquer prova empirica das mes-
mas & probiemitica.

2. A teoria nao considera adequada-
mente as exce¢oes que se produzem
quando a conduta de um individuo vio-
la as expectativas pressupostas pela
ordem hierarquica™ (LOBOS, In: HIDEL-
BRAND, 1988, p.15).

Embora com diflculdades conceituais e operaclonals, a hie-
rarquia das necessidades humanas formulada por Maslow apresenta ‘seu
valor pelo Impacto causado como teorita, apontando variavels explicati-
vas, de forma generalizada, da motivagao no trabatho. Outro aspecto
que deve ser levado em considera¢ao & que, a partir da teoria motiva-
cional de Maslow, outros estudos sobre motivagdo/satisfagiao passaram a
ser efetuados com mals intensidade.

Aléem disso, supboe—-se que as teorias motivaclionals, de modo
gerat, 650 esgotam a analise dos diversos fatores causails explicativos
da motivag3o e satisfagcao no trabalho.

Por outro Jlado, a teoria dos dols fatores, formulada por
Hersberg, propde a existéncla de dols tipos de fatores: os de hligiéne

ou .manuteng3o, responsavelis pela Insatisfa¢do dos individuos, e os fa-

tores de motivagao.

"0s principals fatores geradores de
satisfa¢do s30 a politica da compa-
nhia, seu estilo administrative, o
salario, a supervis3o, as condigoes
de trabalho e a relagdo com os cole-
gas.

Os principals fatores motivadores sao
a reallizagao pessoal, 0 reconhecimen-
to pele trabalho, o trabatho em s8I
mesmo, a responsabliidade, o avan¢o e
progresso funcionals™ (CORADI, 1985,
p.149). "
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Hersberg dlferencia sua teorla motivacional da de Masiow ao
considerar as necessidades fislolbogicas e de seguranga como niao moti-
vadoras. Quando sao atendidas reduzem a Insatisfa¢3o. As necessldades
de auto estima e auto-realliza¢do apresentam—se como fatores motivado-
res.

Como a teoria motivacional de Maslow, o enfoque de Hersberg
apresenta probiemas conceltuals e operativos que tém sido bastante di-
cutidos.

LOBOS (1975) apresente as seguintes dificuldades como as

mals problematicas:

". A metodologia em gque se basela a

teoria &€ discutivel.

2. Uma reanalise posterior dos dados
de Hersberg resultou contradlitorlia
(particutarmente no que se refere ao
papel do salario como agente) e
apresentou inconsisténcias a respelito
de outras evidénciss da pesquisa ori—-
ginal.

3. A teorla n3o explica o processo

pelo qual os fatores motivadores
provocam a8 motivag¢ao”™ (p.19).

Apesar de ter deficléncias, o modefo proposto por Hersberg
apresenta evolug¢do tedrica em relag3o a hierarquia das necessidades
humanas de Maslow. "Ao separar fatores higidnicos de fatores motivado-
res, o0 autor parece dar um passo adiante nas teorlas motivacionals,
quando veementemente introduz uma nova diferenciag¢do entre os obleti-
vos perseguidos pelas pessoas™ (BERGAMINI, 1878, p.20).

De acordo com STEES e PORTER (Iln: SBRAGIA _e MAXIiMIANG,

1980), "A motiva¢3o/satisfa¢do é Influenciada por dols'tlpos amplos de
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forgas num dado amblente organizacional: as forgas derivadas das ca-

racteristicas do trabalhe e aquelas derivadas da situa¢do de trabalho”

(P.8).

"A Flgura 4 apresenta os fatores causadores da motlivag¢ao e

satisfagao como variavels independentes:

| GCaracteristicas do trabalho

|- tipos intrinsecos de recompensas
|- grau de autonomia

{— grau de variedade nas tarefas

|- quantla de "feed—back™ direto pro-
| porclionade

CONTEXTO INDIVIDUAL
Motivagao/Satisfacgao

|Caracteristicas da Sltuag¢3o de trabalho
I- situa¢ao imedlata de trabalho

| . colegas

| . supervisores

|- acdes organizacionals

! . praticas de recompensas

! . Glima organizaclonal

FIGURA 4 - Variavels que afetam a motivag¢io/satisfagio individual

Fonte: SBRAGIA, R. MAXIMIANO, A.GC.A. Um estudo sobre o0os fatores condi-
clonantes da motiva¢ao e satlisfa¢io no trabalho. Revista de
Administracao. S3o Pauto, 15 (11), Jan/Mar 1980.
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Referindo-se as polfticas e praticas organizacionais, SBRA-
GIA e MAXIMIANO (1980) apontam os seguintes fatores como causadores da

motivac¢so e satisfagao:

"No que diz respelto & vpolitica e
praticas organizacionais, fatores co-
mo: a) adequagao salario/trabalho e
equilibrio salarial externo: b)

oportunidade de lazer: ¢) incentivo
3 especiallzacao e possibilidades de
acesso a cargos superiores; d) ade-
gquagao quatlificagao/trabalho; e)
adequacao namero de trabalhado-
res/carga de trabalhe: f) conhecl-
mento dos obletivos politicos e pra-
ticos da empresa (planos de produgao,
politicas de promec¢dc, praticas de
assisténcla soclial etc.): g) oportu-
nidade de promo¢ao aos mais competen-
tes; e h) conhecimento das poessibi-
tidades de carreira e das condigdes
para nela progredir determinaram sua
assoclag¢ao significativa com a satis-
facao individual™"(p.15).

0s fatores apontados como indicadores de satisfacdo no
trabalho compreendem aspectos integrantes de uma politica de pes=—
soal em organizag¢des.

Conforme estudos reallzados com operacionalizagdo em deter-
minadas unidades produtivas, pelos autores acima referidos, existe re-
laga0 entre as variavels politicas organizaclonais e satisfagao, veri-
flcando—ée intensidade de relaClonameﬁto slgnlflcétlvo entre elas.

Segundo VROOM (in: BALDRIDGE et alll, 1882), os estudos so-—
bre satisfagio no trabalho se "interessam pelo efeito da supervisao no
grhpo de +trabalho, o conteddo do trabalho, salarlio, oportunidade de
promog¢so no trabalho™ (p.101).

BALDRIDGE e outros‘(1982) reallizaram estudos sobre satisfa-
¢s30 do corpo docente de Instituigdes de ensino superior nes Estados
Unidos, considerando as variavels independentes: carga de ensino, po-
litica salarial, condig¢des de trabaiho. Os autores verificaram que

existe relagao causal entre as varltavels componentes da politica de



pessoal e a satisfacao do corpo docente.

FERNANDES (1978) investigou o grau de satisfagao do magisté-
rie estadual do Rio de Janelro relativamente aos seguintes |tens: sa-—
ldario, seguranga, fillagao, auto—estima, autonomia e auto-realizagao;
todos relacionados as varlavels: idade, sexo, e regime de trabalho, e
também veriflicou relagiao entre as varlaveis estudadas.

Ainda com relagao as varlavels grau de satisfagao e fatores
relacionados ao trabalho, MORSE (ln: KOLASA, 1978) verificou existir
"uma relagdo positiva entre as expectativas de promogao de uma pessoa
e sua satisfac3o no trabalho” (p.380).

BAGHAMAN (in: KOLASA, 1878):

"verificou que a satlsfa¢do do corpo
docente em relac¢ao ao diretor da fa-
culdade era mals elevada quandoc este
tinna malor influéncia nas atividades
da faculdade, especlalmente quando
essa Influéncla era devida & sua real
capaclidade e n30 a um controle coer-
‘civo™"(p.380).

RAMALHO (1977) relaciona o item politica salarial da politi-
ca de pessoal ao moral e motivagao. Segundo o autor, "o plano de remu-
nera¢io, caso concebido em desobediénclia a equanimidade, pode conduzir
mals rapida e decisivamente a um moral balixo, faita de motivagdo e di-
minul¢ae do rendimento do que qualquer outro fator™ (p.189).

KATZ e VAN MAANEN (in: SHEIN, 1982), ao analisarem fatores
de trabalho que eram considerados Importantes para 3.000 empregados em

repartigdoes estaduals e municipais, identificaram trésvgrupos que de-—

nominaram de "fatores de satisfa¢cio no trabalho™.

"1. 0 trabalﬂo em si — correspondente
aos fatores intrinsecos.
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2. 0 contexto da interagao correspon-—
dente squeles fatores contextuals que
tém alguma relag¢do com salarles, po-
fiticas de promo¢ao, condigdes de
trabalho e outras questdes menos ime-
dlatamente sob controie do empregado
ou supervisor.

3. Politicas das organlzagoes corres-
pondente aquetes fatores contextuais
que tém relagdo com salarios, politi-
cas de promo¢ac, condigoes de traba-
tho e outras questoes menos imediata-—
mente sob controlie do empregado ou
supervisor” (p.B68-70)

0s estudos até aqul apresentades, vinculam fatores de poli-
tica de recursos humanos com a motivag3o e satisfagdo dos individuos,
enaltecendo & Importancia do planelamento ¢ Iimplementacao de politicas
que proporcionem a satisfa¢ao dos individuos na organizag¢ao.

Apesar de n3o0 existirem comprovagdes empiricas da relagao
causal entre a satisfa¢ao e a motiva¢ao no trabalho, conforme colocado
par LOBDOS (1975), as politicas de recursos humanos revestem—se de
substancial relevancia para o8 individuos nas organliza¢des no que diz
respelito a sua capaclita¢ao profissional e desenvolvimento existenclal.

Assim, evidenciam-se os componentes de uma politica de re-
cursos humanos como causadores da motivacaeo/satisfagcaoc. Fatores como
participagao, trelnamente, carreira, incentives, avallacao do desempe-
nho, promogao, provaveimente funclonam como fontes causals de motiva-

¢ao/satisfa¢do no trabailho.
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£2.49. 0 Formallismo

Nas socledades em desenvolvimento, & comum politicos e inte-
lectuais assumirem posigoes sob a influgncia dos melos de informagao
soclial e avangos tecnoldglicos dos paises desenvolvidos. Assim, costu-
mam ldeallizar regras e proce&lmentos sem o devido respaldo da realida-
de politica, econdmica, soclial e cultural de seus paises.

Esta incongruénclia entre o idealmente planelado e o efetiva-—
mente implementado, devida & Importag¢io e & adaptacao de modeles for-
mais nas varias esferas do conhecimento e da atividade humana, sem uma

estrutura de apoto real, foi denominada por RIGGS (1864) de formalis-

mo, que assim se manifesta:

"0 formallsmo corresponde ao grau de
discrepancia entre ¢ prescritivo e o
descritivo, entre o poder formal e o
poder efetivo, entre a impressao que
nos é dada pela constlitui¢do, pelas

- tels e regulamentos, organcgramas €
estatisticas, e os fatos e praticas
reals do governo e da socledade”
(p.123).

.

A !ldstracso do formallismo é visuallzada pelo autor no se-
gquinte exémplo: quando um individuo procura uma casa, em cldade desco-
nhecida, orientado por um mapa mal desenhado, podera ser Induzido @&
escolher ruas que o desviarao do lugar deselado. Por ndo representar
fielmente a realidade, tal mapa podera ser denominado de formalistice.

Para demonstrar suas refiexdes sobre os probiemas adminis-—
trativos caracteristicos dos paises em desenvolvlhento, RIGGS (1864)
propde ~uma escala de trés modelos ecoldgicos, que dividem 0s paises

segundo o0 seu grau de desenvolvimento.
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No primelro modelo, encontram—se as sociedades concentradas,
onde predominam estruturas difusas, cujas fun¢bes sao exercldas desor-
denédamente, sem estruturas especificas diferenciadas. As sociedades
concentradas seriam aquelas dos paises consliderados mais tradiclonals
em estagio de subdesenvolivimento.

No segundo modelo, encontram—-se as sociedades difratadas,
com predominincia de estruturas especificas que desempenham fungdes
tnicas. Nessa escala, slituam-se os paises Industriallzados, considera-
dos desenvolvidos.

0 tercelfo modelo & composto pelas sociedades prismaticas,
com estruturas diquas e especfflcas simultaneamente. As sociedades

prismaticas sao caracteristicas dos paises em desenvolvimento.

A definigiao dos trés modelos tem, para RIGGS (1368), o oble-

tivo de:

"demonstrar, empiricamente, que as
"sociedades modernas — as que sao in-
dgustrlialmente desenvolvidas e admi-
nistrativamente eficazes — sao também
‘retativamente difratadas (diferencla-
das), 1sto &, que suas instituigoes
_ sao funcionalmente bastante especifi-
tas: .e que aquelas sociedades que
conservam, em medida substancial,
orientagoes tradicionals, tendem a
ser bastante concentradas (nao dife-
rencladas): e, finalmente, que as so-
cledades em transicao provavelmente
apresentario formas estruturais pris-
maticas™ (p.41).

De acordo com o autor, a anallse empirica das socledades de-—
ve ser realizada através de suas fun¢des e nao por suas estruturas.
Por estrutura entende-se, conforme RIGGS (138868, p.a2), "... qualquer

padr3o de comportamento que se tenha tornado um aspecto normal de um
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sistema soclal"™. A estrutura se compdoe de atos praticados. A funcab e
compreendida por RIGGS(1968) como toda a conseqiéncia, oriunda de uma
estrutura, na medida em que provoque efeitos em outras estruturas per-
tencentes ao sistema global de que fazem parte. Alnda, para o autor,
"sempre que uma estrutura desempenhe um grande nimero de fung¢des, po-

A

demos dizer que & "funclonalmente difusa®™: quando executa um namero

restrito, & "funcionalimente especifica” (p.25).

RIGGS (1964) admite a exlsténclia do formalismo, nos trés mo-
delos hipotéticos de sociedade, no entanto, atribul sua malor incidén-
cia as sociedades prismaticas. Como exemplo de sociedades prismaticas,
cita os paises em desenvolvimento, onde se encontram comunidades ru-
rais, com caracteristicas primitivas e tradicionais, em oposi¢do acs
grandes c¢entros urbanos, com comunidades avangadas, com valores so-
ciais em constante mutagdo. A existéncia de diferentes estruturas,
nesses paises, cria condicoes para o polinormativismo e a omissao de
normas de forma generalizada, criando distor¢oes na aplicabllidade das
leis. |

0 polinormativisme, segundo RIGGS (1364), significa:

"uma confus3dao desconexa de sistemas
de valores velhos e novos. Multas ve-
zes n&o encontra o individuo normas
adequadas para reger a sua conduta,
por serem as normas existentes con-
fiitantes e incompativeis umas com as
outras: donde, freqientemente, uma
espécle de comportamento ‘sem norma’,
em que prevalece o oportunismo da
vantagem pessoal sobre quailquer sen-
tido de principlos éticos ou fins so-
clais™ (p.121).
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A fim de caracterizar os trés modelos hipotéticos de socie-
dade, RIGGS (1864) utiliza principalmente o concelto de formallismo,
embora recorra a outres dols, o de heterogeneidade e o de superposl|-
¢ao.

A heterogeneldade representa a presenca de praticas e modos
de ver dliferentes, lado a lado. £ a existéncla do antigo e do moderno,
do atrasado e do avancado, do velho e do novo. Nas socledades prisma-
ticas & que se encontra alto grau de heterogeneldade. Essa heteroge-
neidade se exprime materialmente, entre outras formas, na mistura de
elementos tecnoléglbos modernos e antigos, urbanos e rurals,

A superposi¢ido, por outro lado, é a pratica administrativa, de-
terminada por critérios n3o administrativos, Isto é, por fatores poli-
ticos, econdmicos, sociais, religlosos ou outros. De acordo com SANDER
(1877), na sociedade prismatica, sérla dificil estabelecer um regula-
mento para qualquer grupo ou setor soclal que n3o tenha ampla infiuan-
cla sobre 0s outros grupos ou setores que compdem & sociedade.

Esses dols conceitos, e o de formalismo, sao caracteristicas
presentes nas socledades tradlcionals e nas socledades industrializa-
das, embora ocorram em maior grau nas socliedades prismaticas.

_ As principals contribulgdes de RIGGS (1868), no que se refe-
re aoc formalismo, s&o, para RAMOS (19868), as seguintes: 1) o formalis-
mo & encontrado em todas as soqledades. No entanto, é-residual nas so-
ciedades dlfratadas e concentradas e dominante nas socliedades prisma-
ticas, sendo, por I1sso, caracteristica dessas G4ltimas: 2) 0 formalismo
é dominante nas socledades prismaticas, pela dependéncia dessas em re-
lagdao a&s poténclias do Ocidente: 3) Finaimente, -por fer formulado o

conceito de formalismo, a partir de uma analise estrutural—-funcional

dos sistemas administrativos e socials.
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Na concepgio de RIGGS (1964), a preponderdnclia do formallsmo
nos paises em desenvolvimento, pela evidéncia comumente observada nas
divergéncias entre o real e o formal, revela distorcdes no sistema so-
cial, consideradas negativas para a transforma¢do da realidade soclal.
RAMOS (1966) contrapde—-se & opiniao de RIGGS, quando compre-
ende o formalismo como um fenémeno normal e nio patoldaico. Para o au-
tor, o formalismo "ndo & caracteristica blzarra; trago de patologia
social nas socledades prismaticas, mas um fato normal e reguliar, que
reflete a estratégia global dessas sociedades no sentido de superar
a fase em que se encontra” (p. 365). Assim, o formalismo apresen-—
ta-se como uma estratégia de mudanga social, na medida em que a dis-
tiancia entre o real e o formal val diminuindo, e as sociedades prisma-
‘ticas assumem, num grau maior, caracteristicas de sociedades difrata-
das. | |
‘Alnda, para RAMDS(18B68), os estudos de RIGGS sobre o forma-
lismo possivelmente representam o maximo de compreensao desse fendmeno
nas socledades prismaticas. Nd entanto, adverte o autor, RIGGS descre-
veu o formalismo do lado de fora, a partir de uma sociedade hegemdni-
ca, limitando, talvez, sua perspectiva histérica. A visdo do fendmens,
dlz. RAMOS (1966), "tera que ser outra, necessariamente, quando 0 Su-
Jeito dela se encontra no interior da sociedade prismatica, e partici-
pa do processo de superagao de sua fase atual™ (p.365).
Portanto, na perspectiva do suleito inserido no contexto dos
paises em desenvolvlmentd (socledades pr!smét{éas), o formalismo re-
presentaria um fato normal, que refletiria as estratégias desses pai-

ses para superar seus atuals estagios de desenvolvimento.
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mo, SANDER (1977) enfoca o problema no sistema educacional,
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com a analise felta por RAMOS sobre o formalis-

conside-

rando esse fendomeno uma estratégia para a supera¢io dos atuais proble-

mas na area. Conforme o auter,

2

"o formalismo & um tra¢o normal e n3o
patologico das sociedades em desen-—
volvimento. Com efelto, como estas
sociedades est3o passando por um pro-
cesso de mudanca acelerada, vivem ao
mesmo tempo as expectativas ldealis-

tas

de um futuro desenvoivido a que

aspiram e a dura reallidade de um pas—
sado subdesenvoivido do quatl ainda
ni3o se {ibertaram™ (p.XXXI11).

Para SANDER (1877),

sendo caracteristico das sociedades em

transi¢io, o formalismo invade o mundo académico e a institui¢ao esco-

lar, ou sela,

"0
nal

diagnéstico da slitua¢cao educaclo—
dos paises emergentes revela que

existe um reconhecimento formal da
capltal importancia da educag¢ao como
fator de progresso econdmico, trans-
formagso social e maturidade politica

e,

conseqientes com essa consciéncla

proclamada, o©s8s paises em geral estao
providos de boas bases fllosdflcas,
boas leis de educa¢ao e belas formas
administrativas para soluclionar seus
" problemas educacionals. No entanto,
h&d um fato paralelo nao menos eviden-

te,

ljsto @&, as lels e os planos de

educa¢ao, as modernas teorias pedago-
gicas e a Inovadora tecnologla edu-
caclonal nao conseguem ser tradu-
zidas para a reallidade”™ (p.XXXI11).

Desse modo, as nagoes em desenvolvimento contam com obletl-

ves e principlos,

educaclional, mas existe uma falta de execu¢do desses principios.

no plano tedrico, que visam a orientar

seu

setor

Aln-



(4]
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da, na opini3o de SANDER (1877),

"Leis e obletivos educacionals serao
formulas vazlas enquanto nao houver
um aparato administrativo capaz de
substantliva—-las em termo de reallilza-
¢oes concretas. As estruturas organli-
zacionals n3o passarao de meros orga—
nogramas enfeltando as paredes de es—
critérios burocraticos enquanto nao
houver administradores eflcientes ca-
pazes de revesti—los de funclonalida-
de e realismo” (p.26).

Essa desarmonia entre lel e sua execugao, entre téoria e
pratica, entre politica educaclional e a realidade escolar, constitul
um problema administrativo presente com maior intensidade nos sistemas
educaclionals dos paises em processo de desenvolvimento.

Feitas essas consideragodoes sobre o formalisme, busca—se, no
transcorrer do trabalho, identiflicar a presen¢a desse fenomeno, na po-
litica de recursos humanos relativa aos docenteé da Fundag¢ao de Ensino

do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE).



3. METODOLOGIA

3.1. Perguntas de Pesquisa

Na fundamenta¢ao tedrico—empirica, procurou—-se demonstrar os
aspectos concernentes & satisfacao no trabalho em relacado as politicas
de recursos humanos, tais como: o conceito de politica de recursos hu-
manes: os diferentes modelos de politicas de recursos humanos: 0S com—
ponentes que integram a bolftlca de recursos humanos: 6s estudos que,
de certa forma, direta ou indiretamente, mantém assoclia¢gdes com a sa—
tisfagao no trabalho. Também fbram vistos a relagao entre o conceito
de satisfacdao e os diferentes modelos de politicas de recursos huma-
nos. Além disso, foram apresentados estudos sobre satisfagao no traba-
lho relaclionados a componentes de politicas de recursos humanos.

Considerando o0s varios pontos abordados sobre satisfagao no
trabalho e politicas oe_{gcursos humanos, retorna-se ao objetivo deste
estudo que & o de verlfTéér [ Qfau de satisfagio do corpo docente da
Funda¢So de Ensino do Desenvoivimento do Oeste (FUNDESTE) em relacao a
politica de recurscs humanos adotada nessa Instituli¢ao de ensino supe-
rldr.

Procurando—-se ordenar as conslideragoes teorico-empiricas
aﬁresentadas neste estudo, éstabeleceu—se um quadro de referencia para
as atividades de pesquisa empirica, formulando-se as seguintes pergun-

~

tas de pesquisa: N
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1. Ouai o grau de satisfagdo dos docentes da Fundagdo de Ensino
do Desenvoivimento do Oeste (FUNDESTE) em rela¢ao aos compo-
nentes da politica de recursos humanos implementados pela ins-
tituigao ?-

2. Existem diferentes niveis de satisfacao dos docentes pesquisa-
dos em refag¢3o a politica de recursos humanos, quando se con-
slidera cada area de ensino?

3. Qual a discrepancia entre a politica de recursos humanos esta-

belecida formaimente pela Fundagdo de Ensino do Desenvolvimen-—

to do Oeste (FUNDESTE) e a sua real implementagao ?

3.2. Caracterlzagao da Pesquisa

0 método de investigacso utilizado para este estudo é o de
case, uma vez que Sse procura realizar umé analise intensiva, empreen-
dida numa Gnica organizagao — FUNDESTE (BRUYNE, et alli, 1877).

A perspectiva da pesquisa & sincrdonica conforme BRUYNE et
alil (1877), J4& que se procura analisar a politica de recursos humanos
e satisfac3o de um determinado periodo, sem considerar sua evolugao no
tempo.

Finalmente, este estudo, de acordo com LAKATOS (1882) e RU-
DIO0O (1982), & de carater exploratoério descritivo e de avallagao. Pri-
meiramente, busca-se aprofundar o conhecimento das variaveis em estu-
do, para, posteriormente, descrever e demonstrar a situagcdo de como &

a politica de recursos humanos para docentes praticada na Fundac¢do de

Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE).



3.3. Delimitag3o da Pesqulisa: Populacao e Unidade de Anallise

A populagao pesquisada neste estudo compreende professores
auxillares e responsavels das disciplinas integrantes das 06 (sels)
dreas de ensino da Funda¢ao de Ensinoc do Desenﬁolvlmento do Oeste
(FUNDESTE), que sao as segulntes: Ciénclias Humanas e Soclals, GCléncias

Administrativas, Giléncias Gontabelis, Ciénclas da Educagao, GCiéncias
Exatas e Cignclas Juridicas ¢12(2)(3),

A Tabela 1 mostra a distribui¢do da populagdo—alve pesquisa-
da por departamentos e 0 numero de questlonérlos respondidos por area
de ensino da Fundagao de Ensino do besenvolvlmento do Oeste (FUNDES-

TE).

Tabela 1 - Distribui¢do da populacio—alvo por area de ensino da FUN-
DESTE e numero de questionarios respondidos.

Questionérios % em Relag¢3o

Respondidos ac Total

—— ————————— v ——— - — —— T —— —— - o ————— — —— —————— —— — ] —— —_——— — — — —— — ——

! | !

| ] |

j——————— ' |

Ciéncias Humanas e Soclaisl H 05 !

Ciéncias Adminlistrativas | 1 09 ]
Ciénclas Contabels | 14 l 07 | 18,7

Ciéncias da Educag¢ao | | ]

Ciénclas Exatas | ] |

| ! 1

l ! !

| ! |

Ciéncias Juridicas

—— . —— — — — — — —————————— Y~ G . G- G = A . S T e i i T - A e e em e Ge Sy M - — — ——— " - — — — —

FONTE: Relatorios emitidos pelos departamentos da FUNDESTE e questio—
narlos respondidos.

{1) & dreas de ensino corresponder @ cenor fragio da estrutura funcional do CES/FUNDESTE, ou seja, os seus departamentos.

(2) 0s chefes de departasento e coordenadores de curso n2o foran mcluldos tozo cenbros da populacao-alvo.

€3) l:or:’m sadhenttar qx;e, dos 76 (setenta e seis) professores distribuidos nas areas de ensmo, 86 {seis) deles encontras-se Jotados em mais
e un departarento.
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Percebe-se,-pelos nameros da Tabela 1, que duas areas de en-—
sino (Cléncias Humanas e Socials e Ciénclas Juridicas) apresentaram um
percentual de retorno inferior a 50 % da popula¢ao pesquisada. No en-
tanto, em nenhuma das areas de ensino, onde o questionario fol aplica-
do, o percentual de retorno ficou abalxo dos parametros estatisticos
que garantem a representatividade dos planos amostrais (4), A popula-
¢330 que respondeu o questionario, por area de enélno, é representati-
va, possibilitando a generallza¢do dos resultados para cada area de
ensino, bem como para a Funda¢do de Ensino do Desenvolvimento do Oeste
(FUNDESTE), quando considerada como um todo.
Consideram-se como unidade de analise, as areas de ensino,

tendo, como obletos de observa¢ao, os professores componentes das mes-—

mas.

3.4. Definicdo de Termos e Varlaveis

Procura-se, neste ltem, definir constitutivamente as varia-—
veis e termos empregados no desenrolar deste trabalho, tals como: po-—
litica de recursos humanos, satisfac¢ido no trabalho, funda¢3o, regime
de trabalho (horista, 20 h, dedica¢ao exclusiva), percep¢ao, areas de
ensino, <classe de maglstério (auxitiar e responsavel), quatificacao,

nivel instituclonal e nivel pessoal.

———— - ————

0 anostragen da populacdo pesquisada refere-se aos professores que responderas o questiondrio por drea de ensino.
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3.9.1. Polftica de recursos humanos: Refere—-se ao con-

Junto de principios, estratéglias e técnicas que tém como finalidade a
atrag3o, manuten¢do, motlvacao, treinamento e desenvolvimente do pa-

trimonio humano de qualquer organizag¢ao.

3.4.2. Satisfa¢3o no trabalho: Neste estudo, "satisfa-
¢ao" slignifica o grau em que os particlpantes est3o contentes com sua
situac3o de trabalho em relag¢do as politicas de atragao, manutengao,
motivag3o, trelnamento e desenvolvimento, Implementadas em sua organi-

Za¢ao.

3.49.3. Fundag¢3o0 de Ensino do Desenvolvimento do Oeste
(FUNDESTE): Instituicao de ensino superior, com objetivos de ensino,

pesquisa e extensao, na sua reglao de abrangéncla.

3.4.4. Regime de Trabalho (Horista, 20 h, dedica¢3o ex—
clusiva): Refere—-se ao namero de horas trabalhadas pelo docente na

ingstituigao.

3.4.5. Percep¢cdo: Refere—se ao fendmeno psicolégico pe-
lo qual o individuo ou os grupos formam um quadro ou compreendem o

mundo que 0S cerca.

9.4.6. kreas de Ensino: S30 038 campos de transmissao de

conhecimento.
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3.4.7. Professor Responsavel: € o professor aprovado
pelo Conselho Estadual de Educagao para elaborar o planoc de aula, com

a responsabllidade de sua execug¢ao.

3.4.8. Professor Auxitiar: € o professor_aprovado pelo
Conselho Estadual de Educag¢aoc, executor do plano de aula aprovado peto

responsavel.

'3.4.9. Qualificag3o Docente: € a forma¢3o académica ad-
quirida pelo docente em cursos de nivel superior do tipo graduagdo,

especializagdo, mestrado, doutorado e pds—doutorado.

3.49.10. Nivel Pessoal: Refere—-se & opinidac pessoal do

professor em relag¢ao a politica de recursos humanos .para docentes,

considerando sua situa¢ao em particular.

-

3.9.11. Nivel instituclional: Refere—-se & politica de
recursos humanos para docentes da lnstitui¢ao, analisada pelo profes—
‘sor de modo geral, consliderando a politica de recursos- humanos como um

todo, sem levar em considera¢ao seu caso em particular.



3.5. Definicio Operacional de Varlévels

obJetiva-se, neste item, definir operacionalmente as varia-
veis centrals da pesquisa, especiflicando—se 0s procedimentes necessa-
rios para determina¢iao de um vator numérico em relacao a um rol de in-
dicadores referentes aos componentes de uma politfca de recursos huma-

nos.

3.5.1%. Politlca de recursos humanos

A politica de recursos humanos sera verificada mediante con-
frontacso da analise de conteido do plano formal em relagdoc as agdoes
praticadas pela Funda¢3o de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUN-

DESTE) no que se refere a:

Recrutamento
- Selegdo -
- Partlcipécéo
- Carreira

- Incentivos -
- Trelnamento

- Promogso

- Avallagso do desempenho docente.



63

3.5.2. Satisfacao no trabalho

Para verificar o grau de satisfagao/insatisfagao do corpo
docente da iInstlituli¢do em relagdo & politica de recursos humanos para
professores, utllizou-se de afirmag¢des relativas aos componentes de
uma politica de recursos humanocs, tais como: recrutamento, seleg¢ao,
participagao, carreira, incentivos, treinamento, promo¢ac e avallagao

do desempenho docente, mediante utilliza¢cao de escala tipo LIKERT (5).

3.8. Dados
Neste taépico, procura—-se descrever o tipo, as técnicas de
coleta, o0s instrumentos de pesquisa utilizados, o tratamento estatis—
tico utitizado e as Iimitacoes da pesquisa,.

3.8.1. Tipos de dados:

05 tipos de dados explorados neste estudo sao provenientes

de fontes primarlas e secundarias.

————— —— -

(5) pentre os estudos que utilizan 2 escalz LIKERT, pode-se citar o de AMBONI (19B4) e HILDEBRAND (1988).
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0s dados oriundos de fontes primarias dizem respelto as in-

formagdes extrafdas através de questionarios que objetivam verificar o

grau de satisfag3o/insatisfacdo do corpo docente da Institui¢do em re-

lag3e & politica de recursos humanes para professores praticada pela

institui¢do. Ainda utillzou-se a técnica de levantamento de informa-

¢6es medlante entrevista n3o estruturada para detectar as a¢des de po-

titica de recursos humanos Impiementadas pela Fundagao de Ensino do
Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE).

0s dades originados de fontes secundarias referem—se & poli-

tica de recursos humanos da institui¢do, extraidos mediante analise

dgocumental do Regimento Unificado do GES/FUNDESTE.
3.8.2. Técnicas de coleta de dados:
3.8.2.1. Técnica de escala: & .escala tipo LIKERT

De acordo com GOOD e HATT (1877), as técnicas de escala sao0
métodos de transformar uma sérle de fatos qualitativos numa serle
quantitativa, podendo-se apllcar processos de mensuracao e de analise
estatistica.

Desse modo, para verificar o grau de satisfacdo/insatisfacao
dos docentes em relagd3o & politica de recursos humaneos, fol utitizado
0 método de coeréncla Interna abordado por LIKERT. A utilizacao deste
método consistiu em pedir ao Iindlviduo que colocasse um sinal ao lado
da resposta que mals aproximadamente refletisse seus sentimentos de
satisfacao/insatisfag3o referentes aos componentes da politica de re-
cursos humanos, dispostas em questionarios tipo escaila LIKERT. A cada

afirma¢cao os docentes anotavam os valores 5, 4, 3, 2, 1, expressos nu-



ma escala de cinco alternativas de escolha a saber:

- Satisfaz totalmente (5)
- Satisfaz (4)
- N&o tem opiniaoc formada (3)
- Insatisfaz (2)
- Insatisfaz totaimente (1)

Para cada escala, apenas uma escolha fol feita pelo pesqui-
sado quando da coleta de dados, conforme ressaltado em relagao a téc-
nica de escalonamento interno. (Vide questionario, Anexc 1).

0 periodo de coleta de dados primarios estendeu—se de nov/88

a dez/88. 0s dados secundarios foram coletados de Jjaneiro/88 a mar-

¢c/88.

3.8.2.2. Técnica de tevantamento

KERLINGER (ln: SELLT!Z et alli, 1887) comenta que "para rea-
lizar pesquisas de levantamento, coletam—se dados de toda ou parte da
popqlacso,. a fim de avallar a Incidéncia relativa, distribuigdo e in-
ter—relacoes de fendmenos que ocorram naturalmente™ (p.49).

Utilizou-se, neste estudo, a técnica de levantamento para
coletar dados através de respostas verbals a questdes predeterminadas
sobre a politica de recursos humanos (entrevistas), feitas aos chefes
de departamento, coordenadores de cursoc e equipe dirigente da insti-

tuig¢ao.
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3.8.2.3. Técnlca de analise documental

Fol empregada a técnlca de analise documental para verificar
o0 conteido das diretrizes da politica de recursos humanos definidas
normativamente pela Fundagdao de Ensino do Desenvolvimente do Oeste
(FUNDESTE).

A wutilizagao de fontes varliadas de coleta de dados possibi-
litou a confrontag2o dos dados extraidos através do questionario, en-
trevista n3o estruturada e anilise de documento. O emprego de 1trés
técnicas de coleta de dados permitiu o preenchimento das lacunas del-
xadas por cada instrumento utilizado, dando mals consisténcia as ana-

lises e conclusoes do estudo.

3.6.3. Instrumentos de Pesqulsa:
3.6.3.%. Questionério

Para obteng3o das Iinformagdes basicas referentes as percep-
¢oes dos docentes, fol utilizado um questionario (Anexo 1), aplicado
para toda a populagdo (docentes auxillares e responsaveis), conforme
Tabela apresentada no item 3.3. Desta populacao pesquisada, retornaram
42 (quarenta e dols) questionarios respondidoé, representande 58,3 %
do fotal da populacao pesquisada.

0 questionario encontra-se dividido em trés partes. Na pri-
meira parte foram coletados dados pessoais dos professores referentes

3 titulacdo, regime de trabalho, tempo de servi¢o, areca de ensino (de-

partamento de aloca¢3ao), tempo de residéncia na reglido de atuacaoc da
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institul¢3e, procedéncia do docente, institul¢do que o docente traba-
iha além da FUNDESTE, cargo que ocupa e sexo. A segunda e ‘terceira
partes do questionario englobam os componentes de politica de recursos
humanos (recrutamento, seleg¢ao, participagdo, carrelra, incentives,
promogso, treinamento e avallagdo do desempenho docente).

A utilizac3e destes componentes teve por finalidade verifi-
car o grau de satisfagcd3o/insatisfacao do docente em relagio a politica
de recursos humanos para professores praticada pela instituigdo. A se-
gunda e terceira partes correspondem ao nivel pessoal e iInstitucio-
nat ¢B) percebido pelos professores sobre as praticas de recursos hu-
~manoé da FUNDESTE, mediante utilizagdo de escala tipo LIKERT, conforme
demonstrade no item 3.6.2. |

0 pré-teste do questionario fol realizado com ex—professores
da FUNDESTE das diferentes areas de ensino, furnecehdo subsidios para
a modificacdo e estruturag¢do de algumas afirmacdes referentes aos com-
ponentes da politica de recursos humanos, bem como informagies rele-
vantes quanto & discriminagdo da escala para que o instrumento de pes-

quisa se tornasse valldo e obletiveo.

(6) ¢ significados dos niveis institucional e pessoal da politica de recursos da FINDESTE, na percepcio de seu corpo docente, encontras-se
no ites 3.4, relativo 3 definig3o constitutiva de ternos e varidveis,
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3.6.3.2. Entrevistas

A entrevista n3o estruturada fol aplicada na equipe dirigen—
te da FUNDESTE (Diretor Geral e Vice-Diretor), chefes de departamento
e coordenadores de curso. Junto a equipe dirigente, procurou—-se diag-
nosticar as ac¢oes de politica de recursos humanos implementadas na
"FUNDESTE.

A entrevista nao estruturada com os chefes de departamento e
coordenadores de curso obJetivou verificar o grau de satisfacao/insa-
tisfa¢c3o dos mesmos em relag3o & politica de recursos humanos para do-

centes da instituli¢do. (0s roteiros das entrevistas nao estruturada

encontram-se no Anexo 2).

3.8.3.3. Documentos

A anilise de documento (Regimento Unificado do GES/FUNDESTE)

LY

permitiu a analise dos conteudos pertinentes a politica de recursos

humancs para professores a nivel formal.

0 procedimento de analise ocorreu de acordo com o0 segulnte
roteiro: ’ . ' :
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- e - - — — —— — ——— ———— - - - - - — " T S ———— . 0 —  —— S . a

! Sele¢3o dos pontos de interesse. !

— e . ot - —— o o A — e — ——— —— — ——— —— - - M A e me - A i

| Analise qualitativa do conteiddo dos
| indicadores de poiitica de recursos
! humanos para professores.

— o ——

| Politica de recursos humanos para
| professores estabelecida formai-
! mente.

— o —

3.8.9. Técnicas estatisticas utilizadas

Para analise dos dados, foram utilizadas as seguinte técni-
cas estatisticas:

a) Distribulgao de frequéncia:

b) Gross Tabulation: e

c) Medidas de tendéncia central.

A organizagao e anaiise estatistica dos dados fol reallzada
por melo de -programa¢do em computador. O pacote estatistico utilizado

foi o DBase 11,
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3.7. Limita¢goes da Pesqulisa

3.7.1. Limltacdes quanto as técnicas de coleta de dados

utiltlizadas:

Embora se tenha procurado utilizar dlversas técnicas de co-
leta de dados, visando ao preenchimente das lacunas deixadas por cada
uma delas, pode—-se citar alguns pontos considerados |Imitativos para
os objetivos do presente estudo:

a) Tratando—se de um estudo que se ut]llza, em grande parte,
da percep¢ac dos respondentes, fatores como tenséo, pressde grupal,
interag3o, papéls, grupos de referéncia, carge e atividade na organi-
zagd0 e sistema de remunera¢do podem ter influenciado as opinides dos
pesqulsados; e

b) Hi possibilidade de outras variaveis nao consideradas
nesse estudo, de natureza da conjuntura social, da estrutura organiza-
cional ou comportamental, terem influenciado no tipo de respostas ex-—

traidas pelos instrumentos utillzados.
3.7.2. Limitacdes estatisticas:

Dos 76 professores pesquisados da Funda¢ao de Ensino do De-
senvalvimento do Oeste (FUNDESTE), obtiveram—se 42 questionaries pre-
enchidos, representando 58,3 % da populagao analisada. De cada area de
ensino, o tota! de respondentes ultrapassou 50 % dos professores pes-—
quisados, exceto as areas de ensino de Ciéncias Juridicas e Ciénclas

Humanas e Soclais, que permaneceram abalxc dessa marca, conforme a Ta-

bela 1.
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Cabe, ainda, ressaltar que a analise e Inferénclia sobre os

dados coletados correspondem a 58,3 %, € n3o ac seu total 100 %.



4. ANALISE E INTERPRETAGXO DOS DADOS

Este capitulo compreende a descrigdoc e analise dos resu;ta—
dos do estudo relativos & satisfag¢do/insatisfa¢ao dos docentes em re-
lagio0 aos componentes da politica de recursos humanos Implementada pe-
la Fundacio de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE).

No primeiro momento, apresenta-se a descri¢ao des resultados
da pesquisa, referentes & Fundag¢doc de Ensino do Desenvolvimento do
ODeste (FUNDESTE). Focallza-se a caracterlizagdo dos professores pesqui-
sados em relagao as variavels: qualificagdo, tempo de servigo, regime
de trabalho, tempo de residéncia na regiso de abrangénclia do GES/FUN-
DESTE, local de origem e SéeXo.

Caracterizados o0s respondentes, procura—se verificar 0 seu
grau de satisfa¢3o/Insatisfacio em relacdo aos componentes da politica
de recursos humanos, consliderando—-se 0s nivels instituclonal e pes-
spal. 0 nivel institucional refere-se a percep¢ao que o docente tem da
politica de recursos humanos da institui¢do de modo geral, nao consl-—
derando seu proprio caso em particular. 0 nivel pessoal traduz—se na
percep¢io que o professor pesquisado tem da sua sltuacdo especifica na
politica de recursos humanos da institulgio. Ao analisarem—-se os dados
desses dois niveis (pessoal e Institucional), procura-se identificar
as congruéncias e as incongruéncias existentes nas percepcﬁes dos pes-
quisados mediante depoimentos de docentes, dados constantes nos docu-

mentos da institui¢ao, e em observagdes diretas da realidade institu-

cional.
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Juntamente com a analise do grau de satisfagao/insatisfagao
do corpo docente em relagd3o aos componentes da politica de recursos
humancs da Institulgao, ﬁrocura-se identificar as discrepancias exis-
tentes entre o plano formal da politica de recursos humanos da Funda-
¢30 de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) e sua real imple-
mentagio. As comparagoes do plano formal e real sao estabelecidas to-
mando—se por base partes do conteddo do Regimento Uniflcado do
CES/FUNDESTE e depoimentos de chefes de departamento, coordenadores de
curso e da equipe dirligente da Instituig¢ao.

Poer fim, procura-se verificar se existem diferengcas nas per-
cepgies dos professores pesquisados, em relagc3o aos componentes da po-
iitilca de recursos humanos, a nivel! institucional e pessoal, quando
s350 consideradas as diferentes areas de ensino da Fundagao de Ensino

do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE).

4.1. A Funda¢so de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUN-

DESTE)

4.1.1. Caracterizac¢cao dos docentes pesquisados

Procura-se neste tépico, analisar os dados basicos dos pes-—

quisados, relativos & primeira parte do questionario. As varlavels

anallisadas foram as que se Seguem:
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4.1.1.1. Qualifica¢ao

Verifica-se, na Tabela 2, que 71,4% dos pesquisados apresen—
tam qualiflca¢do correspondente & especlaliza¢gao. Esse dado pode ser
explicado pelo nimero expressivo de cursos de especlalizagao ofereci-

dos pelo CES/FUNDESTE em convénio ou n3o com a UFSC.

TABELA 2 - Qualificagao dos Docentes Pesquisados

| |  FREQUENGIA |  FREQUENCIA
QUALIFICAGKD | ABSOLUTA | RELATIVA
Pos-Doutorado T e 0,0
Doutorado : Do : 0.0
Mestrado : oc : 4,8
Especiallzagso : 30 : 71,4
Graduagao : 0s : 21,4
Em Branceo : o1 : 2,9
_________________________ :______-_________:_____________________
TOTAL I 42 | 100,0

Fonte: Questionarlios respondldos

0 baixo percentual de docentes com mestrado e a Iinexisténcia

de doutores e pés:doutores podem estar retacionados ao pouco incentivo
'proporcionado pela institulcao em relagdo aoc afastamento de docentes
para a reallzacd0 de cursos de mestrado e doutorado. Associado a este
fato, verifica-se que 90,5% dos pesquisados possuem vinculo empregati-

e - — s e ———— e o
cio com outra- institui¢3e, conforme se pode verificar no Quadro 1

kAnexo 3). Além disso, a distincia das Universidades inibe a saida dos



professores para a busca da qualifica¢ao correspondente a mestrado e
doutorado.

ROCHA et alil (1985) refor¢gam o8 achados quando argumentam
que a quallifica¢3o do corpo docente & mals explicada pela locallzagao
préxima a outras instituli¢des com tradi¢do em ensino de pos—-graduagao
e em pesquisa do que por uma politica de qualifica¢do. Esta proximida-
de possibititarlia, por um lado, a qualificagao dos docentes dessas

institul¢des particulares e, por outro, a contrata¢ido de docentes I3a

qualificados.

4.1.1.2. Regime de trabalho

Observa-se, na Tabela 3, que 85,7% dos docentes pesquisados
s30 professores horistas, enquanto que apenas 3,5% dedicam-se exclusi-

Y

vamente a instituigido.

TABELA 3 - Regime de Trabalho do§ Docentes Pesquisados.

. e o s — —— —— ——— — ——— . T — i s T — — " W —— ———_ " T — — i —— ——— " - —————— o —— -

| FREQUENGI!IA ! FREQUENCIA
REGIME DE TRABALHO | ABSOLUTA | RELATIVA(S)
_________________________ | —————— ——— ————— — ——— ' - - ——— —— — ————— — —————
40 (quarenta) horas H 9 } 9.5
| }
20 (vinte) horas | 2 | 4.8
| |
Regime hora—aula ! {
1 !
(prof. Horista) | 38 } 85.7
1 H
_________________________ ' e e o t —— ——— —————— = o — ] —— ———— - ————— - - - -
TOTAL H 92 { 100,0

Fonte: Questlonarios respondidos
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A predominancia de professores horistas pode ser expllicada a
partir da analise dos seguintes fatores:

a) Expressivo nimero de docentes com vinculo empregaticlio com outras
organlzagdes (80.5% do docentes pesquisados), conforme Quadro 1,
Anexo 3:

b) Escassez de recursos financeiros para que se possa manter esées do-
centes em regime de tempo integral:

¢) Auséncia de fontes de captagdo de recursos financelros. (Governo
Federal, Governo Estadual, Governo Municipal e Inictativa privada).

0 item (a) encontra—-se associado a escassez de recursos fi-
nanceiros decorrentes da auséncia de fontes de captagao dos mesmos.

.Esse fato, por sua vez, revela a pouca adequa¢aoc da infraestrutura da

Fundagio de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) para o de-

senvolvimento das atividades de pesquisa, extens3do, além do ensino.

4,1.1.3. Tempo de servigo e de residéncia dos

docentes pesquisados

Vverifica-se, na Tabela 4, que 61,9% dos docentes pesquisades
tém menos de quatro anos de atividades desenvolvidas na Funda¢ao de
Ensinoe do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE). 0 reduzido tempo de

servigo encontra-se ligado ao grau de rotatividade do corpo docente.
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TABELA 4 - Tempo de Servigo dos Docentes Pesquisados.

— —————— —_—— ————

Menos de 2 anos

De 2 anos completos
4 anos lncompletos
6 anos Incqmpletos

De 6 anos completos

ou mails

|
!
!
|
|
|
|
}
De 4 anos compietos ]
|
|
|
|
|
!
|
|

—t v . - ——— —— . W S —— — —— S " i — = Gme S e A S S S A SN e  Gwn i G G G M S e e e et e

FREQOENGIA ! FREQUENGIA
ABSOLUTA ! RELATIVA
______________________________ S
15 1 35.7
| .
!
11 ] 26.2
|
|
05 | 11.9
|
!
11 ! c6.2
!
______________________________ jmmm e m e
|
42 | 100.0

Fonte: Questionérios respondldos

0 grau de rotatividade do corpo docente da institul¢do pode

ser expticado atraves dos seguintes fatores:

a) Namero EXPPGSBiVO de professores com regime de trabalho

b)

c)

d)

hora-aula e com vinculo empregaticio em outras institui-
coes publicas e privadas:

Exlgéncias pfoflsslonais por parte da Institui¢ao onde 0
docente dedica seu tempo paralelamente a atlvidade de en-—
sino:

VIagens_ de trabalho e cursos de aperfelicoamento propor-
cionados pela institui¢do parafeta, dificulitando 08 com—
promissos com 0 ensino;

Falta de tempe para preparo de aulas, feltura e trelna-

mento-didatico:
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e) As disciplinas ndao sao oferecldas todos os semestres, In-
terrompendo o contrato do docente com a Institui¢ao;

f) Substituigdo do professor, como paliative a pressao exer-
cida pelo corpo discente, por melhor qualiidade de ensino,
Junto as coordenagdes de curso;

g) Transferénclas para outras cldades proporcionadas pelas
institul¢des pdblicas ou privadas ohde 0 docente encon-—
tra-se vinculado com regime de tempo integral:

h) Baixos salarios; e

I) Oportunidades reduzidas para qualificagao.

Dentre oS cargos ocupados por esses docentes (Quadro n. 2,
Anexo 94), tém—se os de administrador, advogado, anallista de slstemas,
dire¢c3o, auditor, contador, engenhelro, gerente, promotor de Justiga,
profissional liberal, psicdélogo, professor e de orientador educacional
e pedagogico.

Por fim, cabe ressaltar que essa rotatividade pode estar re-
lacionada a naoc correspondéncia entre expectativas pessoais dos docen—
tes e o que & oferecido pela instituigao para prdmoc&o do seu desen-
volvimento profissional e pessoal. De acordo com SCHEIN (1882), existe.
um contrato psicologico entre o individuo e sua organizag¢ao, ou sela,
"axiste um conjunto n3o explicito de expectativas atuando em todos oS
momentos entre todos os membros de uma organizacdo e os diversos dirl-
gentes e outras pessoas dessa organizac¢ao"( p.18). 0 nao cumprimento
desse contrato pode ser ainda um dos fatores que contrlibuem para O
grau de rotatividade do corpo docente da instituigao.

Em relagao ao tempo dé residéncia, nota-se que 73,8% dos do-
centes pesquisados residem na regldo de abrangénclia do GCES/FUNDESTE,

por mais de 5 anos{‘Desse percentual, 64,3% residem had mais de 7 anos
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na regido de abrangénclia do CES/FUNDESTE.
Se forem comparados os dados relativos ao tempo de servigo
com os referentes ao tempo de residéncia, observa—-se que 0S ddcentes
se Interessaram pelas atividades de ensino apos bm periodo de 2 anos

de residéncia na regiao do GES/FUNDESTE.

4.1.1.49. Origem e sexo dos docentes pesquisados

da FUNDESTE

Ao se anallisar a origem, constata—-se que 76,2% (Tabela 5)

dos docentes pesquisados sao procedentes de outros municiplos.

TABELA S5 - Local de Origem dos Docentes pesquisados

{ FREQUENGIA ] FREQUENGIA
LOCAL DE ORGIGEM 1 ABSOLUTA ] RELATIVA
e —————— - ——————— ——— — —— —— ' ________________ x-___ _________________
Chapecd | 10 | 23,8
} !
OQutros Municiplos | 32 | 76,2
| H
_________________________ ‘ ————— o —————— —— — ‘ — - — —— —— — ————— o — -
H v |
TOTAL } 92 ] 100,0

— e —— A . — — —————— —— o~ —— sl S S A T P - T R — - — - — = o - —— - —— — - =

0 namero de docentes pesquisados procedentes de outros muni-
cipios e que residem em Chapeco pode ser explicado pelas ;portunldades
de emprego oferecidas pelas empresas da reglao do CES/FUNDESTE. Gomo
14 fol ressaltado, o alte niamero de docentes com titulo correspondente
3 especializa¢3o pode, também, além dos fatores cltados anteriormente,

estar relaclionado & exligéncia do titulo pelas empresas, para o desen-—

volvimento das atividades. Ainda vale menclonar que a cidade de Chape-
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cé caracteriza-se como um pbdio polftico e econdmico do Estado de Santa
Catarina, constituindo-se, portante, num mercado atrativo de absor¢do
de mio-de—obra especializada nas diversas areas do setor publico e
privado. |
Em relagdo ao sexo dos docentes pesquisados, observa-se que
predomina o sexo mascullno (73,8%).

Y

Esse fato pode estar relaclonado & natureza do curso e pe-

riodo em que o curso é ministrado. O0s achados sao condizentes com ou-

tras Institul¢oes de ensino superior.

4.2. Anallse da Satisfacao/Insatisfacdo dos Docentes Pesqui-
sados em Rela¢30 aos GComponentes da Politica de Recur-

so0s Humanos
4.2.1. Nivel Instituclonal

Nesse nivel de analise, procura-se veriflcar o grau de sa-
tisfagao/insatisfa¢do ~dos docentes da Fundagio de Ensino do Desenvol-
vimentd do Oeste (FUNDESTE) em relagio aos componentes da politica de
recursos humanos: recrutamento, seleg¢do, particlpag¢dao, carreira, In-
centivos, treinamento, avaliagio de desempenho e promogao.

Os Graficos 1 e 2, apresentados a seguir, Indicam as tendén-
cias da média para as respostés dadas (pontos da escala assinalados no
questionario), em cada uma das aflrma¢des formuladas em relag¢ao a po-
litica de recursos humanos. As afirmag¢does encontram—-se dispostas nos

graficos, abreviadamente, por componente da politica de recursos huma-

nos.
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A analise das afirmagdes concernentes aos componentes da po-
iftica de recursos humanos em estudo reailza-se através da veriflicag¢ao
das areas onde est3o Inseridas: satisfagao e Insatisfa¢do. A localliza-
¢30 dos pontos médlios situados na area de fnsatlsfacéo, do ponto 1 ao
ponto & da escala, indicam uma Insatisfac¢so a afirma¢do, de alta para
médla. Do ponto 2 ao ponto 3, uma Iinsatisfacio de médlia para balxa. Na
area de satisfacdo, as afirmagdes, cujos pontos médios sltuam—se do
ponto 3 aoc ponto 4 da escala, indicam uma satisfa¢gdo de baixa para me-
dia. Do ponto 4 ac ponto 5, uma satisfacdo de média para alta. 0 ponto
médio que se situa no ponto 3 Indica uma Indecisdo a afirmagao.

De acordo com o Grafico 1, constata—se que ocorre Qma insa-
tisfagc30 generallzada por parte dos docentes pesquisados em relagao
aos componentes da politica de recursos humanos anallsados, Ja& que to-
dos 0s pontos médios de respostas sltuam—se na area de Insatisfagao.
Em relac3o aos pontos médios que se encontram na area de insatisfagao,
pode-se dizer que ocorre uma Insatisfacao de média para alta, em rela-
¢30 & participagcao dos professores nas decisdes que sao tomadas pela
Funda¢3o0 do Ensino de Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE). 0s demals
componentes da politica de recursos humanos apresentam um grau de in-
satisfacao de balxo para médlo, conforme Grafico 1.

) 0s dados de percep¢ao dos docentes pesquisados em relag¢ao
aos componentes da politica de recursos humanos sao refor¢ados median-
te o emprego de dlferentes técnicas de coleta de dados, como por exem-
plo, a entrevista, observagio e a analise documental. Assim, para sSe
explicar o grau de Insattsfagao, procura-se confrontar os dados do
Grafico 1 (medidas de percep¢ao) com os dados levantados mediante ana-
lise documental e entrevistas para cada componente da politica de re-

cursos humanos analisado. Esses componentes s30 anallsados por topl-

cos, conforme descrigdo na seqiéncla deste bioco de analise.



GRAFICO 1

Perfil das respostas dos professores pesquisados da FUNDESTE, segundo
a satisfag3o/insatisfac3o em relac3o aos componentes da PRH a nivel
instituclonal.
\ ESGALA | KREA DE H AREA DE |}
N | INSATISFAGAO! SATISFAGXO |
AFIRMAGOES N ]
ABREVIADAS \

01 - PROCEDIMENTOS UTILIZADOS PELA
INSTITUIGRO PARA RECRUTAMENTO
DE PROFESSORES

03 - PARTICIPAGAO DOS PROFESSORES
NAS DEGCISOBES TOMADAS

|
i
!
|
!
!
!
02 - SELEGXO DE PROFESSORES |
' !
|
!
l
04 - SISTEMA DE CARREIRA |

!

|

05 - POLITICA SALARIAL EM RELAGAO Al
QUALIFIGCAGXO E ATIVIDADES DE- |
SENVOLVIDAS !

|

06 - SISTEMA DE INGENTIVOS PARA ES-|
TIMULAR A PRODUGRO DOGCENTE DE |
TRABALHOS TEGNICOS/CIENTIFICOSI

07 - OPORTUNIDADES OFERECIDAS PELA.
INSTITUIGAO

08 - ATIVIDADES OFERECIDAS PELA
INSTITUIGKO
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. Recrutamento

Conforme constatado no Grafico 1, ocorre insatisfacao dos
docentes pesquisados quanto aos procedimentos de recrutamento uflllza—
dos pela Fundag¢io de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE). O
processo de recrutamento desenvolvido na FUNDESTE, segue as seguintes

etapas:

1. Definigao da mao-de—-obra:

2. Contato iInformal ou indica¢do de candidatos por outros
professores de departamento, politicos, empresarios e co-
merciantes da regidao: e

3. Candidato dirige-se 3 Instituicdo para sele¢ao.

Como  se observa, a FundacaoAde Ensino do Desenvolvimento do
Oeste (FUNDESTE) nao emprega procedimentos de recrutamento adequados
para que sSe possa selecionar o candidato mais habititado. O que vale
menclonar & que, a partir do contate Informal com diferentes segmen-
tos, tanto da Institui¢do como da sociedade, & que surgem pessoas para
serem rebrutadas. . |

Esses argumentos sao reforgados pelos depoimentos da equlpe

dirigente, quando comentam que:

"0 recrutamento tem ocorrido de dife-
rentes manelras: o0s profissionais tam
delxado o curriculo vitae na iInsti-
tui¢do: Indicacdo de outras pessoas
(empresarios, politicos, comercliantes
e profissionais ilberals), professo-
res e chefes de departamentos (...)
Houve um periocdo que SsSe procurou
identiflicar fontes de recursos na re-
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giso, através do encaminhamento de um
questionario aos orgios de classe”.

Dessa forma, a Iinsatisfa¢ao manifestada pelos docentes pes-
quisados é resultante da realldade de como ocorre o0 processo de recru-
tamento. Como visto nos depoimentos, a Institui¢ao nido tem e nao pro-
cura utlltizar diferentes procedimentos de recrutamenteo.

De acordo com varlios estudiosos da éreé, como por exemplo,
AQUINO (1980), CHIAVENATTO (1885), FLIPPO (1880) e LODI (1876), o re-
crutamento externo, como conjunto de procedimentos para que se possa
atralr candidatos potencialmente qualificados € capazes de ocupar car-
gos, deveria empregar diferentes fontes externas (aninclos de emprego
em Jornals ou revistas, agénclas de empregﬁs, escolas e universidades,
e intercambio entre empresas e escolas da regido), ja que o recruta-
mento & basicamente um sistema de informa¢ado, através do qual a iInsti-
‘tuig¢ao dlvulga'e oferece ao mercado de recursos humanos oportunidades
de emprego que pretende preencher.
| Veriflica-se, a partir destas conétatacﬁes, que 0 processo de
recrutamento desenvolvido pela Fundagdo de Ensino do Desenvoivimento
do Oeste (FUNDESTE) n&o estad alicer¢ado nos fundamentos teoricos refe-
rentes ao assunto.

No que se refere as etapas do recrutamento, observa-se que a
institui¢do ndo incentiva o aprovelitamento de recursos humanos inter-
nes e nem procura investigar o que o mercado tem a oferecer. Alem dis-
so, nio considera o0s passos necessarios a fim de aproximar o candidato

qualificado ao cargo claramente definido (auséncla de Iinvestiga¢ao de

fontes externas) (LODi, 18768:. CHIAVENATTO, 1985).
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Ainda, como fol observado, no processoc de recrutamento rea-
lizado pela Fundacg3o de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE),
verifica—se a exclus3do de "uma boa requisi¢cao™ como fontes de recruta-
mento e de determina¢ao de qualiflca¢io. A auséncia da previsao da va-
ga ou falta de "uma boa requisigdo” fazem com que se recrutem os pro-
fessores através de mecanismos informais, ao invés de se procurar
atrair os candidatos mais habilitados.

Como ol visto, o recrutamento, segundo CHIAVENATTO (1985),
consiste na primeira etapa do processo de admiss3o e depende das poli-
ticas de pessoal adotadas pelas diferentes organizag¢des. Ja a selegao
consiste em escolher o meihor candidato, ou seia, aquele que tem maio-

res possibilidades de alustar—se ao cargo.

. Sele¢ao

Na percep¢ao dos docentes pesquisados, observa-se que ocorre
insatisfag30 em rela¢3o ao processo de sele¢do, decorrente, de certa

forma dos procedimentos utilizados no recrutamento (auséncia de

uma
boa requisi¢dao™ e diferentes fontes externas).

Pelo fato de predominar, no processo de recrutaménto, a uti-
lizagao de mecanismos informals (contatos informais), o processo de
sele¢cao segue as seguintes etapas:

1. Contato informal com diferentes segmentos da socledade a

procura de pessoal. .

2. Candidato & encaminhado a Funda¢3o de Ensino do Desenvol-

~

vimento do Oeste. (FUNDESTE).
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3. "Bate-papo™ Informal com o Coordenador ou dirigente da
instituligao
4. Veriflcacdo das qualifica¢des do candidato em relag¢do as
normas do GES/FUNDESTE.
5. lnvestigagio dos antecedentes do candidato em casos ex-—

cepcionais.

Em relagdo & etapa 3, © "pbate-papo informal”, de certa for-
ma, substitul a entrevista iniclial como parte do processo de selegao,
conforme esclarecem AQUINO (13880) e FL!PPOI(1980).

E na etapa 4 (verlflpac&o das quallficagdes do candidato),
observa-se, na Funda¢ao de Ensino &o Desenvoivimento do Oeste (FUNDES-
TE) que o coordenador ou dirigente avalla de forma subletiva os "que-
sitos™ necessarios para o exercicio das atividades de docé&ncila, resu-
mindo-se em percepgdes de simpatia ou antipatia em relagao aoc candida-
to, ficando em segundo plano o exame dos aspectos considerados impor-
tahtes para o desempenho dé atlvidadé de profesSor, como por exemplo,
o conhecimento do assunto que pretende ministrar e a capacidade dida-
tico-pedagbégica para transmitir ps'conteﬁdos referentes a disciplina.
A relagdo sﬁbJetlva que se.estabeiece na entrevista, como se visuallza
no processo de sele¢30 para docentes utllizado peia Fundac¢3o de Ensino
do Desenvoivimeno do Oeste—(FUNDESTE), é Incoerente com 0S argumentos
de AQUINDO (1980), pois este comenta que "o selecionador precisa evitar
a subjetividade na avallag3o, ou, pelo menos, amenizar as influénclas
dos julgamentos estereotipados (...)" (p.185).

Dessa forma, o responsavel pelo recrutamento e sele¢so, es-

~

.

pecialmente o selecionador, precisa se precaver com rela¢ao a capacl-—

dade de teatralizagao dos postulantes, procurando cruzar as dlversas
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manifestagdes dos candidatos e tirar conclusdes seguras. Neste momen-

to, vale menclionar que estas colocagoes feltas por AQUIND (1880), no

2

que diz respeito ao processo de sele¢3o, n3o sao levadas em conta Ja

que, de acordo com depoimentos,

"A institui¢io naoc tem nenhuma preo-
cupa¢3oc com a seleg¢ao. £ um trabalho
delegado aos departametos. O critério
de sele¢30 & um critarlio pessoal do
chefe do departamento. Ele declide
quem vem e quem nao vem".

"N30 havendo recrutamento n3o0 hi se-
le¢30. A gente conhece 0S8 profissio-
nals da area, conversa com eles para
ver se eles vam dar aula ou n3o. Se
ele aceltam, otimo".

Esses depoimentos, bem como as observa¢coes anteriores, de-
monstram que a institui¢do, na pratica dessas atividades, naoc procura
segulr padrdoes de sele¢do conslderados Importantes pelos estudiosos da
area, nem o que fol estabelecido a nivel formal. Isso fica evidenciado
se 6ompararmos o conteddo do artigo 85 do Regimento Unificado do
CES/FUNDESTE,  que reguiamenta e define o processo seletivo do corpo

docente na institul¢ao da seguinte manelra:

"0 CES/FUNDESTE regulard o concurso
piblttice para o preenchimento de vaga
de professsor responsavel, de acordo
com o0 que estabelece o artigqo ante-
rior, respeftadas as normas que ema-
nam 6o conselho de educag¢do competen—
te.

Parigrafo dnico — O concurseo pablico
de que fala este artigo & realizado
em conformidade com a lteglsla¢do vi-
gente ¢ consta de Titulo e/ou Provas,
além dos requisitos de Exame, sendo
de carater classificatorio, coordena-—
do pelo Departamento e/ou por GComis-
sao Especlal, por este constlituida®.
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Conforme observado, as etapas que compdem o processo de se—
iecao de docentes utlilizado pela Fundacao de Ensino do Desenvolvimento
do. Oeste (FUNDESTE) nao se encontram de acordo com o modeio abordado
por AQUINO (188B0), entre outros.

Para AQUINO (1880), o processo de selegao Inicia com a rea-
llzagdo de testes ou provas escritas de conheclﬁentos gerais e de ha-
bitldades. Segundo o autor, o uso de testes & um processo de mensura-
¢30 e, por seu Intermédio, espera-se détermJnar a capacidade de wuma
pessoa para exercer determinada atividade.

Num segundo momento, AQUINO (13880) chama aten¢ao em relagao
3 entrevista, pols, para o autor, este @ um melo adiclonal de a orga-
niza¢3o0 conhecer o candidato. Além dessas duas etapas, o0 autor consi-
dera a coleta de informagoes e as referéncias aos candidatos recruta-
dos.

Nota-se, assim, que o modelo de sele¢3o utiliizado pela Fun-
dac3o de Ensino do Desenvoivimeno do Oeste (FUNDESTE) n3o & coerente
com oS érgumentos tedricos de AQUINO (1980) e de outros estudiosos da
area. Nas organizagcdes universitarias, o processo seletivo reveste—se
de importancia fundamental no sentido de que a dttllzacéo de critéerios
adequados para a contrata¢3o do futuro docente, com obletivo de obter
pessoal quallficado, tem efeitos diretosvno desempenho giobal da ins-
tituigdo. Portanto, a sele¢do de novos professoreé, além de considerar
a necessaria capaclidade didatica, deve calcar—-se no gosto pelo apren?

dizado e curtosidade intelectual, para que possa obter docentes com

potencial para o desenvolvimento de ensino, pesquisa e extensao.
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0 n3o-cumprimento, na pratica do Regimentes Unificado do
CES/FUNDESTE referentes ao processo de sele¢ao, encontram explicagao
nas consideragoes de RAMOS (1966) e RIGGS (1968) sobre o Formallsmo. O
Formalismo, <conforme o concelto desenvolvido por RIGGS (1868), carac-
teriza-se Tfundamentalmente pela distdncia verificada entre o plano
real, o que ocorre na pratica, e o pltano formal, o que estd escrito
nos estatutos e regimentos de uma organiiacéo. Esse distanciamento,
segundo Ramos (1866), contribue para o népotlsmo, onde "arranjar um
padrinho” ou "conseguir um pistolao” é mais Importante do que o0 conhe-
cimento do assunto, a capacidade didatico-pedagégica e o Interesse pe-

la pesquisa.

. Sistema de Carrelra

0 sistema de carreira presente em Universidades possibliita
que seus membros percebam quevhé chances de galgarem o0s diversos graus
da estrutura universitaria, ainda que selam discutiveis os atrativos
motivacionais oferecidos pelo.sistema de carreira nas universidades
brasileiras. Novcaso da FundaééoAde Ensino do Desenvolvimento do Oeste
(FUNDESTE), <como fol verificado através dos dados do grafico 1, Isto
nso ocorre, gerando insatisfagcao entre os docentes.

Na }Fuﬁdacao de Ensino do Desenvolvimente do Oeste (FUNDES-
TE), a insatisfacao em relagao a inexisténcla de sistema de carrelra

fica evidente iguaimente através dos depoimentos

"N30 existe um plano de carrelra im-
plantado. A preocupag¢iao existe, o que
exlste s3o as duas categorias de pro-
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fessor: titular e auxiliar™,

"exlste uma preocupagdao nesse senti-
do, parece que nao aconteceu alnda,
nio sel se falta de uma reinvindica-
¢40 do proprio professor ou fatta de
condi¢des da institui¢ao. 0 que exis-—

te & o0 professor titular e o auxi-
llar™.

P4

0 grau de Insatisfag¢do dos docentes & Justificado pelos de-
poimentos e, alnda, quando se levam em conta os argumentos tedricos
dos estudliosos da area.

Para GRILLO ¢1886), "uma carreira bem concebida constituli-se
na mola propulsora que motiva as pessoas a desenvolverem continuamente
suas aptidées em busca de malor status profissional”™ (p.98).

Umn dos motivos determinantes da progressiva redugao da qua-

“lidade do ensino superior, segundo o autor, estd relacionadoc com a au-
séncla qe uma carreira atrativa para os docentes.

Como fol visto, o que se tem na Funda¢ao de Ensino do Desen-
vo{vimento do Oeste (FUNDESTE) sao as categorias de professor titular
e auxiliar. Essas categorias de professor ndo sio atrativas, hala vis-
ta qué n§0 se encontram assocladas aoc nivel de titulag¢So/qualificagdo.

—Entéo; um professsdr pode ser recrutado e selecionado como responsavel
(titular) de uma disciplina independente de sua qualificagao. Tam-se,
na Funda¢3o de Ensino do Desenvoivimento do Oeste (FUNDESTE) professo-
res, com qualificagao correspondente a mestrado, enquadrades como res-
ponsavel, mas, ac mesmo tempo, tém-se professores apenas com licencia-
tura (graduag3o) desempenhando fung¢des da categoria responsavel e en-
quadrados nesta categoria. Parece que este fato contribul para que os
professores da Fundag3o de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDES-

TE) ndo busquem o aperfeicoamento ou titula¢go mais elevada, pois a
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qualifica¢ao docente nao representa praticamente nada em sua carreira,
J4 que na Fundagao de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE)
nao se vertifica um sistema dividido em graus, onde, para cada catego-
ria, deveria haver um conjunto de atribui¢des, responsabilidades e
complexidade (AQUINO, 1380: GRILLO, 1888).

Para superar esses problemas e para que se possa estruturar
uma carreira, segundo GRILLO (1986), devem ser acionados trés procedi-
mentos: a) classifica¢ao dos cargos: b) especifica¢do das fungoes e ¢)
politica salarial.

A classificag¢do dos cargos define, de forma quallitativa e
quantitativa, 0s carges necessarios ao funcionamento da Iinstituigao,
bem como sua posi¢ao na escala hierarquica. Segundo o autor, nem todos
0s métodos utilizados fazem uma descrigdo minuciosa das caracteristi-
cas de cada cargo, "que posteriormente se revela de grande utilidade
para a elaborag3o dos programas de recursos humanos, a medida que In-
forma desde as atribuigdes do cargo até a qualificagcao exigida para o
seu ocupante” (p.89). Para o autor, este procedimento chama-se especli-
ficagso das fungdes e contribul para o fortatecimento da carrelira.

A impiementagc3o desses dois procedimentos propicia o estabe-
lecimento de uma politica salarial adequada a qualificagao do profes-
sor e as atividades que desenvolve.

Observa-se, assim, que o ptano de carrelra desenvolvido pela
Fundac3o de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) nao atende
aos anselos e necessidades de seu corpo docente, gerando desmotivagao
e Insatisfagiao, pols naoc se tem na institui¢ao uma politica salarial
baseada na classifica¢3o de cargos e na especifica¢ao das fungoes.
Ainda observa—-se uma diferen¢a minima entre os salarios pagos ao\bro-

fessor responsavel e ao professor auxiiiar, demonstrando a nao-relagao



92
entre quallficagdo e atividades desenvolvidas com a remuneragao rece-
bida na instituigao.

A auséncia, na institui¢ao, desse conjunto de medidas, que
forma o arcabougo do sistema de carreira, leva a ndo—implementagdo de
maneira estruturada dos demals componentes da politica de recursos hu-

manos da Instituicdo.

. Particlpagédo

De acordo com GRILLO (18886) e MOTTA (1981), para gque se con-
siga sucesso na implementac¢do de uma politica de recursos humanos, de-
ve-se buscar formas partlélpatlvas que yiabl!lzem uma adedquada repre-
sentatividade.

Em 1institui¢des de ensino superior, em particular, observa-
se Qque, nos ultimos anos, vém ocorrendo anseios por maior participa-
¢50, decorrentes de pressdes orlundas tanfo do corpo docente e discen—
te, quanto dos funcionarios administrativos. Esse Interesse em parti-
cipar se da pelo fato de que as decisdes tomadas pelos membros da cu-
pula Instituclonai nem sempre atendem aos anselos e necessidades dos
diferentes segmentos que formam a instituigao.

V Para GRILLO (1888), "reagir a esse desejo, sera condenar a
Universidade ao confliteo e & estagna¢ac, com reflexos altamente nega-—
tivos para as gera¢oes futuras”™ (p.87).

Assim, a insatisfa¢do dos docentes da Fundagcao de Ensino do
Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), em relag¢ao a esse componente

(Graflco 1), parece estar relaclionada & n3o-particlpa¢3o dos professo-

res nas declstes tomadas pelos seus dirigentes no que diz respeito a
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definigido de estratégias e politicas no campo do ensino, pesquisa e
extensao.

A nio-participagdo ou engalamento dos diferentes segmentos é

evidenciada nos depocimentos, pois na Fundacao de Ensino do Desenvolvi-

~mento do Oeste (FUNDESTE):

"Na pratica nao acontece. A partici-
pa¢cao fica na dependéncia do chefe do
departamento em convocar os professo-
res”.

’

"A participa¢io0 n3o & habito. A malo-
ria dos professores nao tem & FUNDES-
TE como atlividade principal™.

"Existem professores que participam,
outros nao. Alguns fazem em cima da
hora o estudo das ementas (...) nao
existe um estudo mais aprofundado. A
maiorla dos docentes encara as ativi-

dades de ‘ensino como trabalho extra.
Eu n3o sou pago para isso.

verifica-se que 08 docentes, em partlﬁular, aéslm como oS
diferentes segmentos da Fundagdo de Ensino do Desenvelvimento do Oeste
(FUNDESTE) nao procuram participar devido aos seguintes aspectos:
g :' . desmotivagao dos professores com as reunioes departamen-
tals face a lrrelévancia e repetitividade dos assuntos
‘abordados:
- . predominio de docentes em regime de tempo parcial e com
vinculo empregaticio em outra organizagao:
insatisfag¢do com as formas participativas empregadas pela
Institulig¢ao:
. fatita de comunica¢io e conscientiza¢ao por parte dos diri-
gentes da relevancia do processo participativo na defini-

¢ao de declstces que podem ser tomadas;
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rotatividade elevada de docentes.

Se, por um lado, os docentes se encontram insatisfeltos ou
desmotivados, quer pelos fatores supracitados ou nao, parece que se
torna necessario, como argumenta GRILLO (1986), buscar formas particil-
pativas que concilliem uma adequada representatividade, mesmo que essa
busca exiJa tempo e paciéncia. Entao, parece necessario aflrmar que a
Funda¢io de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) deva, atra-
vés de outros mecanismos, conscientizar e motivar seu corpo docente
para que se possa garantir a representatividade destes e de -outros

segmentos nas declsdoes tomadas.

. Incentivos

De acordo com GRILLO (1886), os incentivos se constituem num
dos componentes que fortemente influenciam a carreira e devem integrar
todo programa de desenvolvimento de recursos humanos em organizag¢tes
universitarias.

O0s incentivos mantém vivos os desejos de crescimento pessoal

e profissional.

P

Esse desejo de realizacio multas vezes e limitado peias ins=
titulgdes que n3o procuram levar este aspecto em. conta.

como fol constatado na Fundacao de Ensino do Desenvolvimento
do Oeste (FUNDESTE), o componente incentivos propicia a insatisfagao

generalizada do corpo docente (Graflico 1).
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Essa 1insatisfa¢iao que se nota Junto aos docentes pode ser

confirmada a partir dos seguintes depoimentos:

"Inexiste um sistema de incentivos. A
institul¢do nao tem ofereclido nada
nesse sentido para motivar os docen—
tes”.

"N3o tem incentivo. N&o posso consi-
derar um curso de Pads—Graduagao como
Incentivo. A iInstitui¢do tem que sub-
sidiar, para cobrir um pouco do custo
ou liberar material didatico, o mini-
mo que fosse, parsa o Professor sentir
que a mesma estela contribuindo. O
professor n3o0 recebeu nada da insti-

P

tul¢ao e a motivagdo & baixa™.

Dessa forma, fica explicito que o componente incentivos é& um
dos mecanismos propulsores da motiva¢do, ou seja, tanto os aspectos
financeiros, assim éomo'os nao finanéeirds atuam no sentido de promo-
ver a satisfa¢3o dos membros de qualquer organiza¢ao. Estes servem de
fundamento para que se consiga, de um lado, a reallza¢cao das necessi-
dades do corpo docente e, de outro, a eflcléncfa e eficacia da Insti-
tuigao.

Para GRILLO (1888), "através deles se estabelecem os meios
adequados para proplclér novas formas de estimu]o ao desempenho das
tarefas™ (p.100). Ainda, parsa o autor, muitos incentivos podem ser
criados, de acordo com a situa¢io de cada_institul¢do. Dentre 08 esti-
mulos, tem-se ou pode—-se prever a concessao de licengas ou de prémios
que tenham por objetivo o aumento do grau de motivac¢ao.

Com base nos argumentos tedédricos e praticos, pode—-se dizer
que‘ a Fundagao de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) nao

procura motivar seu corpo do'cente, pois nao emprega formas aproprisa-

das que possam servir de base para estimular seus docentes.
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Essas constatacées, ou sela, de como a Funda¢ao de Ensino do
Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) desenvolve & emprega e€sses melos

na pratica n3o s3o congruentes com 0s argumentos contidos no capitule

X do Regimento Unificado, no seu artigo B4, pois:

"0 CES/FUNDESTE iIncentiva a pesquisa
por todos o0s melos a0 seu alcance,
obedecendo 28 secuintes diretrizes:
1. concess3o de auxillo para execu¢ao
de proletos cientificos:

2. concessio de bolsas especlais de
pesquisa:

3. formacso de pessocal em cursos de
pos—-graduacao:

4. promogio de congressos e semina-
rios para estudos e debates de temas
cientificos, bem como particlipagao em
iniciativas semelhantes de outras

instituig¢oes:
5. divulgagao dos resujtados de
pesquisas realizadas”.

Ainda com relacdo a politica de incentivos para docentes, ©
artigo 14D-c0loca que a institulg¢ac pode instituir prémios anuais ao
corpo docente por trabalhos realizados.

0 artigo 143 prevé designag¢ao de verba para o estiagio de
professores no pais e no exterior,

A partir da confrontagdo dessas informagdoes, observa—se que,
em relacso aoc componente incentivo, a institui¢do sbé prega a nivel
formal, pois, como foi verificado, isto nso occorre na praxis, gerando,
por sua vez, a insatisfagao dos docentes.

Essa discrepancia do plano formal em rela¢ao ao real mais
uma vez & reforcada pela teoria de RIGGS {(18968) sobre o formalismo,

como foil visto anteriormente.

S



. Trelnamento

A formagao profissional &, baslicamente, uma forma de educa-
¢30 especializada, orientando os membros que Ja se encontram nas ins-
tituigdes, bem como os que nela chegam, para o desenvolvimento de no-
vos papélis.

No caso especifico de Institul¢bes de ensino superlior, per-
cebe-se que o treinamento torna-se imprescindivel para o aprimoramento
dos docentes, pois estes se confrontam com diferentes situa¢cdes que
passam a exigir o emprego de diferentes recursos.

Para que lsso possa ocorrer, torna—-se necessario, no entan-
to, gque a institui¢do tenha e coloque a disposicao melos condizentes
com as necessidades de cada situa¢ido. Quer seja mediante o desenvolvi-
mento de cursos, quer seia através de qualquer outro método de treina-
mento, como abordado por GCARVALHO (1874), a instituigao tem que obser-
var as verdadeiras necessidades para que estes cursos naoc representem
"tapa buracos™ ao Invés de estarem orientados para o aperfeigoamento.
Ent3o0 a satisfagao/insatisfacao do docente pode estar assoclada ac ob-
jetive fim desses cursos de treinamento e atuallzac¢ao. No caso da Fun-
dacao de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), observa-se a
nso-coeréncia (Grafico 1), pols o0s pesquisados se encontram Insatis-

feitos Ja que, conforme depoimentos:

"A institulg¢ao oferece pouca oportu-—
nidade. 0 financeiro @ o obstaculo
para a reallzacao de curseos e semina-

rioes (...)".

"Existe divuitga¢io. Na medida do pos—
sfvel o professor participa, mas de
modo esporadice h3 alguma aluda de
custo para desiocamento e estadia.
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N30 é algo definido, tragado (...)".

Face aos depoimentos, observa—se que a Insatisfa¢ao dos do-
centes da Fundag30 de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE),
em relagao a esse componente, esta relaclonada & falta de incentivos
prestados pela Institui¢so. Ainda, fica transparente nos depoimentos
que n3o basta a Funda¢do de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUN-
DESTE) promover cursos, sem, no entanto, buscar formas que compatibi-
lizem as necesslidades dos treinandos com as da Funda¢do de Ensino do
Desenvovimento do Oeste (FUNDESTE).

Qutro depoimento reforga essas observagoes, pois, segundo

este, na Funda¢i3o de Ensino do Desenvolvimento (FUNDESTE) :

"inexiste um sistema de incentivos. A
Institui¢ao ndo tem oferecido nada
nesse sentido para motivar os docen—
tes".

Se ocorre auséncia de incentivos, ou se estes sé se encon-
tram delineados a nivel formal, como J& verificado, nao parece razoa-
vel promover/desenvoliver cursos de treinamento para docentes.

GRILLO (1986) reforga este quadro quando diz que "é impossi-
vel desvincular o trelnamento do sistema de carreira (..) caracteri-
zando desta forma a relagcao existente entre esses dois componentes num
programa de desenvolvimente dos recursos hhmanos" (p.101).

Continua o aufor: "também deve se ter o cuidado de analisar
detidamente o conteido dos treinamentos, para que eles sejam adequados
ao nivel e as expectativas dos treinandos™ (p.101).

Assim, a insatlsfagdo gerada em relagao a esse componente

parece estar assoclada a diferentes aspectos, tais como: falta de in-
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centivos, pouca oportunidade, desvinculamento entre treinamento/car-
reira/incentivos e conteiddos dos programas de treinamento, entre ou-
tros.

Entretanto, se compararmos o conteido do Regimento Unlificado
do CES/FUNDESTE referente ao componente treinamento, em rela¢ao ao
que fol observado, nota-se uma série de lncongruéncias, pols é dever

do GES/FUNDESTE:

"1) aperfeigoar seu corpo docente,
técnico e administrative atraves de
cursos de aperfei¢coamento, especlali-
zagd0 e atualtlzacao, de freqiéncia
obrigatéria, de convénios com outras
universidades, sobretudo para 0 aces—
s0 & cursos & nivel de mestrado e
doutorado, de intercidmbio de pessoal
altamente qualificado.

2) assegurar melos € recursos para
plena |liberdade de estudos, pesquli-
sas, ensino e extensao sem, todavia,
‘permitir particularidades ldeologicas
com grupos ou movimentos partida-
rios”.

Esses dados, mals uma vez, refor¢cam a presen¢a do formalismo
discutido por RIGGS (1968) uma vez que se evidencia o distanciamento

entre o plano forma! da politica de recursos humanos e sua real impie-

mentagao.

. Avaliagdo

A avaliagcadao de desempenho docente em instituigoes de ensino

superior & um assunto que vem gerando muita polémica face aos diferen-

tes métodos possivels de serem empregados. No entanto, fica dificil
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implementa—ta, como no caso da Fundacaoc de Ensino do Desenvolvimento
do Oeste (FUNDESTE), em decorréncla do nao—acoplamento e de seu cara-
ter de complementariedade com outros componentes, como por exemplo,

treinamento e carreira.
A n3o-existéncia de um plano de avaliagdo na Funda¢ao de En-
'slno do Desenvol!vimento do Oeste (FUNDESTE) fica evidente, conforme se

pode deduzir dos seguintes depoimentos:

"N3o existe um sistema de avaliagao
impiantado. Encontram-se resisténcias
por parte dos professores e alunos.
Ninguém aquer ser critlcado em suas
deficiéncias™.

"pA avallacso felta peta Instituigdo
esta relacionada a extgénclia dos pla-
nos de aula e gque os conteddos selam
ministrados”.

"N30 existe. Existem alguns formula-
ries e depois o que fazer. A maloria
dos docentes esta aqul por faver. E
ai vocé val gquerer cobrar desempenho
do professor? Se tivéssemos um quadro
de carrelra atrativo, poderiamos co-
brar, avallar (..) com o0 que 0 pro-
fessor ganha vocé val cobrar 0 qug?

"A Institui¢c3o nso possue. Cada curso
faz uma @svalia¢io de desempenho do

professor, procurando levantar pontos
positivos e negativos”.

Pelos depoimentos, fica evidente porque o0s pesquisados en-
contram-se insatisfeltos (Grafico 1) em rela¢gao a esse componente. Is-
so pode ser Jjustificado pelo fato de que a avallagao de desempenho es-
tad relaclonada aos demais componentes de uma politica de recursos hu-
manos, ou sela, como avaliar se a Fundag¢ao de Ensino do Desenvolvimen-
to do Oeste (FUNDESTE) ndo tem um sistema de incentivos, um plano de

carreira e assim por diante.
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GRILLO (1986) refor¢a este quadro, quando afirma que,

"da mesma forma como se constata uma
acentuada relac¢c3o entre 0o treinamento
e a carreira, a avallagdo do desempe-
nho de professores e funclionarios

Y

também se revela complementar a atua-
¢30 daqueles dols componentes, a me-
dida que testa a eflciéncla dos pro-
gramas de treinamento e indica a po-
tenclalldade das pessoas para exerce-—
rem fungdes mals complexas e progre-
direm na carrelra” (p.101).

Na mesma linha de raciocinio PONTES, (13B6) comenta que o
ptano de carreira ou de cargos estabelece a interrelagdo entre 0s car-
gos e 0SS caminhos que 0S funcionarios tém abertos diante de sl para
seu crescimento profissional.

| Pelo visto, quer seja nos depoimentos, quer sela nos argu-
mentos tedricos, a ni3o-assoclia¢doc do plano de avaliagao a outres com-
ponentes leva & Ineflciéncia de qualquer programa de avallacao.

Além disso, os diferentes métodos ou a selegao de um método
de avaliagao que ndo sela édequado a rea!fdade propiciam a Insatisfa-
¢30 dos docentes. Por exemplo, a avallagdo docente pela dotica do alu-
no, empregada de forma esporadica pelos coordenadores de curso da
Fundagc3o de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), para a

grande maioria dos pesqulsados, n3o é uma forma correta, pols, segundo

depoimento, este método

"acaba queimando o professor. Se o0
professor exige demals, o0s alunos
acabam querendo trocar”. '
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A avaliagdo docente pela otica do aluno, na Fundacao de En-
sino do Desenvolvlmento do Oeste (FUNDESTE), parece encontrar resis-
téncias por parte dos pesquisados, pols a malorla & regime de tempo
parcial e nao se encontra satisfeita com os outros componentes. Além
disso essa tentativa & precarlia, pols os alunos procuram avalilar os
docentes em alguns aspectos e depols acaba por 1sso mesmo. Como a Ins-
titui¢3o n3o apresenta um plano de carreira atrativo, esse tipo de
avalia¢5o ndo parece adequado, pois nao & feito com o objetivo de pro-
vocar mudan¢as na performance de ensino dos professores.

BERGQUIST e PHILLIPS (1875) reforgam a questdo quando afir-
mam que, a avallagdo de desempenho do professor, so poderad ocorrer
quando oportunidades de trelnamento estiverem disponivels.

Dessa forma, a avaliagdo do desempenho reveste-se de funda-
mental importancia na elaboragac de programas de desenvolvlmento;

Assim, mediante a avallia¢ao é que se torna efetiva a promo-

¢ao dos membros pelos diferentes cargos que compdoem a carreira.

. Promog¢dao

A promogao, como componente da politica de recursos humanos
de uma organlzagao universitaria, representa o reconhecimento pelo de-
sempenho dos professores nas atividades de ensino, pesquisa e exten-—
s30. A auséncia de um efetivo mecanismo de promo¢ao provoca insatisfa-
¢30 nos professores, proporcionando problemas para o alcance dos oble-

tivos da instituigao.
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conforme fol demonstrado (Grafico 1), os critérios adotados

pela Fundagdo de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) para
promo¢3o n3o satisfazem seus professores.

A insatisfa¢ic generalizada, manifestada na percep¢ao do

P

corpo docente, & reforgada pelos seguintes depolmentos:

"Ndo0 tem promo¢&o, porque a Institul-
¢30 n3o possuil um plano de carreira”.

"N30o tem promog¢so, tenta-se incenti-
var o0 bom professor & continuar seu
trabatho; ao mau professor tenta—se
assessorar. A nivel de promo¢ao, nhao
exlste, porque nio se tem um plano de
carreira”.

"D professor com mestrado ou gradua-
¢30, sendo titular, ganha & mesma
colsa. N30 existe uma diferenciag¢ao

em relagio aos professores com ou sem
titulo™.

Como pode ser observado nos depoimentos, o componente promo-
céﬁ, na Fundag¢ao de Ensino do Deéenvolvlmento do Oeste (FUNDESTE), é
um mecanismo motivacional praticamente inexistente.

A precariedade da estrutura de carreira, dividida em dois
nivels, que, na praxis organlzaclbha!, bouco se diferenciam, inviabl-
fiza o componente promogd3o como implementador da carreira. Assim, oS8
critérios para promogao dos professores resumem—se a dlplomas de cur-
sos de especializacao e comprovacéo de experiéncia profissional que,
inseridos num prbcesso, s30 remetidos ao Conselho Estadual de Educagao
para aprecla¢do e parecer. Na maiorla das vezes, o Conseiho Estadual

de Educagao & moroso em relacao ao parecer referente ao credenciamenteo

ou 3 progress3c na carreira do professor de auxiilar para responsavel.
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Conforme fol visto nos depoimentos, o componente promogao
confunde-se com iniclativas isoladas e superficials das coordenagoes
de curso em Incentivar o "bom professor™ e tentar "assessorar o mau
professor™. A operaclonalldade obJetiva dos incentivos e assessoramen=
tos configura—-se em elleos informais ou observagdes sobre o plano de
aula que n3o fol entregue, ou ainda podem referir-se a criticas oriun-

das do corpo discente. Além disso, ndo ficam claramente evidenciadas

as caracteristicas do "bom e do "mau” professor.

#

Qutro ponto a ser conslderado e que, da maneira simples como
estd estruturada a carreira, o professor com mestrado ou gradua¢ao en-
contra-se praticamente dentro do mesmo nivel salarial, nao sendo, des-
se modo, valorizada a sua titulagao.

Na praxis organizaclonal, o componente promo¢3o nao funciona
como Iimplementador da carreira do professor, conforme é¢ demonstrado

pelo seguinte depvolmento:

"N&o existe promo¢ao. 0 professor en-—
tra aqul e n3o & Informado se é& ti-
tular ou n3o. N30 existe nada que ©
professor vela que val ter uma promo-
. ¢30. Deverlia ser elaborado pelo de-
- " partamento de pessoal, analisando @
situa¢3o de cada professor. A questdo
financelra faz com que o professor
permane¢a como auxitlar mais tempo™.

Assim, se na Fundagdo de Ensino do Desenvolviment6 do Oeste
(FUNDESTE), como fol discutido anteriormente, nao existe um plano de
carreira atrativo e motivador para os professores, torna—-se ilusoria a
presenga do componente promog¢ao.

Este c¢omponente, aoc implementar a carreira, proplicia o au-

mento do nivel de motivag3o, Impuisionando os individuos a agir. As
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pessoas desempenham melhor suas tarefas quando sabem o que é esperado
delas e o que podem esperar da institui¢ao em termos de Incentivos e
recompensas por seu desempenho.

Destacandoe o papel da promo¢ao como componente de uma poli-

tica de recursos humanos, GRILLO (1886) afirma o seguinte:

"A promogao @, pols, o reconhecimento
de que o0 Individuo, pela experiéncla
¢ pelo merecimento, adquiriu as con-
dl¢des necessarias para galgar mals
um posto na carreira. € o momento em
que se concretiza todo o esforg¢o ds-
pendido em busca de malor status fun-
cional e profissional”™ (p.85-96).

A auséncia do componente promo¢ao na politica de recursos
humanos do CES/FUNDESTE indica o nao—-reconhecimento, por parte da ins-
titulg¢do, da experiéncia e do merecimento adquirido pelo professor,
relativos aos anos dedicados e aperfeigoamentos realizados, visando a
seu aprimoramento profissional. Esse fato & explicativo para a insa-
tisfagao generatizada dos professores para com a politica de promo¢ao

da Institulc¢cdo.

4.2.2. Nivel pessoal

Nesse bloco, procura—-se verificar o grau de satisfagao/insa-
tisfagao dos docentes pesquisados da Funda¢3o de Ensino do Desenvolvi-
mento do Oeste (FUNDESTE), considerando-se a situa¢ao do professor, em
particular, no que se refere aos componentes da politica de recurses

humanos estabelecida pela institulgao.
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Peia analise do Grafico 2, observa—se que trés componentes
de politica de recursos humanos (recrutamento, selegao e participagao)
apresentam seus pontos médios situados na drea de satisfagdo, enquanteo
que o0s outros componentes apresentam seus pontos médios situades na
area de insatisfag¢ao.

Esses dados n30 s30 coerentes com as respostas obtidas (Gra-
fico 1), pols, quando a politica de recrutamento da institulgao fol
analisada pelos professores, sem levar em conta o seu caso em particu-
far, observou—se um nivel de insatisfacao generalizado.

A n3o-congruéncia em relagdo a satisfag3o/insatisfagaoc dos
professores nos niveis pessoal e institucional permite estabelecer a
seguinte conclusdo: geralmente os professores s30 convidados a lecio-
nar na instltuicao por amigos que Ja lecionam, ou por tercelros que os

indicam. Esse mecanismo informal de atracao de professores, de certo

modo, provoca satisfa¢ao no plano pessoal.



GRAFICO 2

das respostas dos professores pesquisados da FUNDESTE,

atisfac3o/Insatisfa¢do em relagio aos componentes da PRH a
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Quando o0 corpo docente verifica o mesmo componente, sob a
dtica formal, considerando a politica da institui¢ao, percebe-se 0 seu
desagrado pelo fato de que esse mecanismo nao atua indistintamente,
procurando atralr as fontes possivels de recuréos humanos potencial-
mente habillitadas para-suprir a necessidade da Institui¢do, como Ja
fol dlscutido no nivel instituclional.

Em relagdo ao processo de selegao, pbsérva-se que 0s docen-
tes pesquisados, a nivel pessoal (Grafico 2), encontram-se satisfel-
tos. Esse dado n3o & condizente com a percep¢ao dos professores pes—
guisados quando da analise do nfvel institucional (Grafico 1).

Quando a politica de sele¢ao & avallada no plano pessoal
(Grafico 2), os professores pesquisados demonstram—se satlsfeltés pe-
tas facllidades eﬁcontradas em integrar o corpo docente do GES/FUNDES-
TE. Como J& se disse, a auséncia de critérios e métodos‘de avaliagao
faz com que esse componente ocorra.através de um convite informal para
lecionar. Essa pratica, no plano pessoal, & motivo de satisfacdo, pois

nso requer prova de titulos, verificagdo de capacidade didatica e de

conhecimento.

P

No momento em que esse mesmo componente & verificado no pla-
no institucional (Grafico 1), os docentes pesquisados manifestam sua
insatisfa¢so ao verlificar os efeltos proporcionados pela auséncla de
critérios na filtragem dos professores. Esses efeitos saoc observados
pelas constantes reclamagoes do corpo discente em relacéo\é balxa ca-
pacidade didatica, universo |imitado de conhecimentos, falta as aulas
por parte dos professores, discrepancla entre conteido efetivamente
ministrado e o que é& cobrado nas avaliagdes, diferengas entre o pro-

grama formaimente planejado e o reaimente praticado.
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Do mesmo modo que em relagdo ao recrutamento e a selegao, O0s
docentes pesquisados encontram-se satisfeitos com o componente parti-
cipagio0 a nivel pessoal (Grafico 2).

Anéllsando—se esse componente comparativamente com as res-
postas obtidas para o nivel instituclional (Grafico 1), observa—-se que
a percep¢io dos pesqulsados diferenclia—-se quando a questdo & colocada
no plano institucional e no plano pessoal. Verifica-se Insatisfagado
generalizada no nfvel institucional e satisfacao no nivel pessoal.

Essa Insatisfag3o demonstra que a estrutura da instituicao
nso proporciona um malor envolvimento dos professores no planelamento
e nas declistes relativas as atividades docentes, como fol visto quando
da analise do nivel instituclonal.

No plano pessoal, esse quadro modlfiqa—se, pois os docentes
pesquisados encontram—sé_ satisfeitoé. Provavelmente, nesse nivel de
analise, as estruturas departamentals, conselho universitario, conse-
Iho mantenedor, assemblélas de curso e institucionais nao sao visualli-
zadas pelos respondentes, flcando as respostas fundamentadas na rela-
¢30 professor e professor, professor e chefe de departamento e profes-
sor e dire¢3o geral, no plano Informal das Intera¢does, sem necessarlia-
mente Iimplicar lnfluéncla‘nas decisdes sobre ensino, pesquisa e exten—
s$ao0.

Por fim, para os demals componentes, verifica—-se uma con-
gruéncia no quadro de resposta (Grafico 1), quando se cémpara a per-—
cep¢so do docente a nivel Institucional e pessoal. Ocorre, neste caso,
uma insatisfagao generalizada dos docentes pesquisados para com 0S

componentes carrelra, incentivos, treinamento, avalliagao e promogao.
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No sentido de compiementar e lembrar porque o0s docentes pes-—

quisados encontram-se insatisfeitos tanto a nivel pessoal quanto a ni—-
vel instituclonal, passa-se a descrever, por tépicos, aiguns pbntos
qué contribuem para a Insatisfacéb dos professores, J& que, na Funda-

¢30 de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), n&o se observa a

existéncia de:

a) Diferenga signiflicativa de remuneragao entre os dois niveis: o de
professor auxiliar e responsavel:

b) Malor amplitude de nivels e incentivos significativos para ascensdo
no plano de carreira:;

¢) Planos de»salérlos que permitam dedicacao exclusiva dos professores
45 atividades de ensino, pesquisa e extensao:

d) Correlagao entre salario, qualificagao docente (titula¢do) e ativi-
dades desenvolvidas:

e) Mecanlsmos_que'moflvam o desenvolvimento de atividades extras & ro-
tina de sala de autla.:

f) Assoclagadao entre treinamento, desenvolvimento e ascensao funcional
por um sistema de carrelra;

g) Padroes obJetlvosAdeflnldos no que concerne ao componente avalia-
¢ao. Este nao se encontra inserido numa politica mais ampla de re-
cursos humanos. Isso signiflca que os resultados obtidos pelo Ins-—
trumento servem para apontar deflicianclas, sem, no entanto, serem
utllizados num programa de treinamento e desenvolvimento dos pro-
fessores: e

h) Critérios de promog3o em decorréncia da precaria estrutura de car-

reira dividida em dolis nivelis.

S
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4.3. Anillise das areas de ensino da Funda¢cao de Ensino do
Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) em relacio & satis-

fac3o0/Insatisfacdo com a politica de recursos humanos.

Procura-se, nesse i{tem, verificar se héd ou nio diferengas
nas percep¢oes dos pesquisados em relagao a satisfa¢ac/insatisfagao no
que concerne aos componentes da politica de recufsos humanos, quando
se consideram as dlfere;tes areas de ensino da Funda¢do de Ensino do
Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE).

Comparando—se os Graficos 3, 4, 5, 6, 7 e B, pode-se consta-
tar que ocorrem diferengas nas percep¢des dos pesqulisados, tanto a ni-
vel Instituclonal, quanto a nivel pessoal, em rela¢do a satisfagao/in-
satisfagao no que diz respeito acs componentes da politica de recursos
humanos.

A nivel Institucional, nota—se que 0S5 pesquisados das areas
de ensino de Cléncias Juridicas, Ciéncias Exatas e Ciéncias Humanas e
Soclais encontram-se satisfeitos em relag¢ao a atguns componentes da
politica de recursos humanos, contrariando os resultados do grafico 1,
J4 que, para os docentes pesquisados a nivel de Fundacao de Ensino do
Desenvolvimento do Oeéte (FUNDESTE) (Grafico 1), visualizou—-se a insa-—
tisfag3o generalizada destes em rela¢ao a todos 08 componentes da po-~
litica de recursos humanos anallsados.

De forma geral, conforme Graficos 3, 4 e 5, observa—se a ni-
vel instituclonal gque os docentes pesquisados da area de ensino de
Ciéncias Juridicas encontram-se satisfeitos, ou sela, apresentam um
grau de satisfagdo de balxo para médio em rela¢ao aos componentes re-
crutamento, sele¢3o e treinamentoc/oportunidade, enquanto que 0S8 . pro-

fessores pesquisados da area de ensino de Ciéncias Exatas apresentam
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um grau de satisfagdo de balxo para médio no que se refere as oportu-
nidades oferecidas pela instituigdo.

J4 o0s professores pesquisados da area de ensino de Cidnclas
Humanas e Soclais encontram—-se satisfeitos com as atividades de aper-
felgoamento oferecidas pela institulgdo.

A satisfac3oc manifestada pelos docentes das trés areas de
ensino, supracltadas, em relagdo aos componentes da politica de recur-
sos humanos (recrutamento, sele¢do e treinamento) pode ser explicada a
partir da analise dos sequintes pontos:

a) 0 recrutamento é executado pelo departamento de Ciéncias Juridicas,
buscando ldentificar docentes com pos—graduacao, experliénclia no ma-
gistério superior e disponibilidade de tempo. 0Os critérios adotados
para atra¢ao do futuro doceﬁte tém impacto de valerizagao ngo pro-
fissional, no sentido de que este se encontra dentro de um perfil

de professor que interessa a institul¢io, diferencliando—o0 dos de-

mais profissienais que nso atendem aos quesitos estipulados:

b) 0 namero expressivo de Pés—graduados a nfivel de especiallzagao e
mestrado (71,5% dos estrevistados), na area de Clénclas Juridicas,
demonstra que o componente treinamento e desenvolvimento tem sido

oferecido ao corpo docente com relativa intensidade.



GRAFICO 3

Perfii das respostas dos professores pesquisados da area de
Clénclas Jiérldlicas da FUNDESTE, segundo a satlsfacﬁp/lnsatlsfacao em
relagso aos componentes da PRH a nivel Iinstituclonal e pessoal
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GRAFICO 4

Perfll das respostas dos professores pesquisados da area de ensino
Ciéncias Humanas e Soclals da FUNDESTE, segundo a satisfa¢so/Insatis~
fagao em relagdo aos componentes da PRH a nivel institucional e pes-—
soal '
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GRAFICO &

perfil das respostas dos professores pesquisados da area de ensino
Ciénclas Exatas da FUNDESTE, segundo a satisfag¢do/insatisfacao em re-
lagio aos componentes da PRH a nivel Institucional e pessoal
N . ESCALA | AREA DE ! AREA DE |
N } INSATISFAGXO! SATISFAGXOD |
AF IRMAGOES N\ |
ABREVIADAS \
01 - PROGEDIMENTOS UTILIZADOS PELA
INSTITUIGXO PARA RECRUTAMENTO
DE PROFESSORES

03 - PARTIGIPAGKO DOS PROFESSORES
NAS DEGCISBES TOMADAS

!
|
!
!
|
|
D2 - SELEGAO DE PROFESSORES !
'
!
|
!
04 - SISTEMA DE GARREIRA !
!
05 — POLITICA SALARIAL EM RELAGAO Al
QUALIFICAGAO E ATIVIDADES DE- |
SENVOLVIDAS |
|
06 - SISTEMA DE INCENTIVOS PARA ES-|
TIMULAR A PRODUGAO DOCENTE DE |
TRABALHOS TECNICOS/CIENT{FIGOS|I
!
07 - OPORTUNIDADES OFERECIDAS PELA
INSTITUIGEO

08 —- ATIVIDADES OFEREGIDAS PELA
INSTITUIGAO

GX0 A PARTICIPAGKO EM CURSOS E
DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

10 — SISTEMA DE AVALIAGAO DOCENTE

11 - GRITERIOS UTILIZADOS PARA PRO-
MOGX0 DO CORPO DOGENTE
FONTE: Dados computados a partir dos questionarios respondidos.
LEGENDA: _____ = Satisfag¢do/insatisfagao dos pesquisados a nivel Insti-
tucional
---- = Satisfac¢do/insatisfacido dos pesquisados a nivel pessoal

!
!
!
!
|
08 - PROGRESSZ0 FUNCIONAL EM RELA- |
!
|
!
|
|
!
!

>



116

De acordo com o depoimento:

"(...) tém-se recebido algumas ofer-
tas para participar de seminarios,
cursos, extensivo ao corpo docente”.

c) A nivel de especializa¢io, a instituligao J& ofereceu trés cursos na
drea de GClénclas Juridicas, em convénio com a UFSC. Nas areas de
ensino de GCiéncias Exatas e Ciénclas Humanas e Sociais, a situagao
do corpo docente pesqulsado, em rela¢ao & qualificacao, & a seguin-
te: na area de Ciénclias Exatas, B0% dos respondentes possuem espe-
cializagso a nivel de Pbs-Gradua¢ao: na area de Ciéncias Humanas e
Sociais, 100% dos respondentes fizeram especializa¢ao depois da
gradua¢ao. Esses percentuals sao de Iindicadores .slgnlflcatlvos pa-,
ra a compreens3o da satisfacdo dos docentes dessas duas areas de
ensino ‘em.relacéo acs componentes trelnamento e desenvolvimento. A
expresélva quallficagi30 do corpo docente com especializagao nos
dois departamentos faz diminuir a necessidade dos professores por
mals cursos com vistas ao seu aprimoramento.

Na medida em que.se analisam as percepgdoes dos pesquisados
das areas de ékSInp Ciéncias Gontébels, Ciéncias da Educag¢ao e
Ciéncias Administrativas, observa—se que esseS encontram—-se insa-
tisfeitos em relagao aos componentes da politica de recursos huma-
nos analisados no—presente estudo.

Considerando-se, alnda, o grau de satisfagdo/insatisfacao a

nivel institucional, manifestado pelos docentes das diferentes areas

de ensino, pode—se dizer que:
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GRAFICO 8

Perflil das respostas dos professores pesquisados da area de ensino
Clénclas da Educacio da FUNDESTE, segundo & satisfa¢io/Insatisfacao em
relacao aos componentes da PRH a nivel institucional e pessoal

\ ESGCALA ] AREA DE | AREA DE |

) N | INSATISFAGAXO! SATISFAGARO |
AFIRMAGOES | S |-
ABREVIADAS \

01 — PROCEDIMENTOS UTILIZADOS PELA
INSTITUIGADO PARA REGRUTAMENTO
DE PROFESSORES

02 - SELEGRO DE PROFESSORES

NAS DECIS8ES TOMADAS
04 - SISTEMA DE CARREIRA

|
]
|
!
|
|
|
|
03 - PARTIGIPAGEO DOS PROFESSORES |
i
!
]
!
05 - POLITICA SALARIAL EM RELAGAO Al
QUALIFIGCAGAO E ATIVIDADES DE- |
SENVOLVIDAS |

!

06 — SISTEMA DE INCENTIVOS PARA ES-!
TIMULAR A PRODUGAO DOGCENTE DE |
TRABALHOS TECNICOS/CIENT[EI1COSI

07 - OPORTUNIDADES OFEREGCIDAS PELA
INSTITUIGAO

08B - ATIVIDADES OFEREGCIDAS PELA
INSTITUIGAOD

GXO0 A PARTICIPAGADO EM CURSOS E
DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

10 - SISTEMA DE AVALIAGXO DOGENTE

11 - CRITERIOS UTILIZADOS PARA PRO-
MOGXO DO CORPO DOCENTE
FONTE: Dados computados a partir dos questionarios respondidos.
LEGENDA: ___ = Satisfa¢3o/insatisfagaoc dos pesquisados a niveil Insti-
tucional
---— = Satisfacio/insatisfagao dos pesquisados a nivel pessoal

T

!

!

|

!

!

!

. 1
08 - PROGRESSAO FUNCIONAL EM RELA- I
!

!

!

1

!

!

|



ii8

GRAFICO 7

Perfil das respostas dos professores pesqulsados da area de ensino
Clénclas Contabels da FUNDESTE, segundo & satisfacao/insatisfacao em
relagao aos componentes da PRH a nivel Iinstituclonal e pessoal
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GRAFICO 8

Perfll das respostas dos professores pesquisados da area de
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ensino

Ciéncias Administrativas, segundo a satisfa¢3o/Insatisfacdo em relag¢ao

aos componentes da PRH a nive! institucional e pessoal

N ~ ESGALA ! AREA DE | AREA DE |
N | INSATISFAGAO! SATISFAGAO |
AFIRMAGBES N o !
ABREVIADAS \ | 41 51
————————————————————————————————— |~
01 - PROCEDIMENTOS UTILIZADOS PELA
INSTITUIGAO PARA REGRUTAMENTO
DE PROFESSORES \
\
02 - SELEGAOC DE PROFESSORES P
: ”

03 - PARTIGCIPAGAO DOS PROFESSORES
NAS DECISOBES TOMADAS

04 - SISTEMA DE CARREIRA

05 - POLITICA SALARIAL EM RELAGZO R
QUALIFICAGAO E ATIVIDADES DE-
SENVOLVIDAS

06 - SISTEMA DE INGENTIVOS PARA ES-
TIMULAR A PRODUGAO DOGENTE DE
TRABALHOS TEGNICOS/CIENTIFIGOS‘

07 - OPORTUNIDADES OFERECIDAS PELA
INSTITUIGRD

08 — ATIVIDADES OFEREGCIDAS PELA
lNSTlTUICKO

g8 - PROGRESSIO FUNGIONAL EM RELA-
GX0 A PARTIGIPAGXO EM CURSOS E
DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

10 - SISTEMA DE AVALIAGAO DOGENTE

11 - CRITERIOS UTILIZADOS PARA PRO-
MOGX0 DO GCORPO DOGENTE
FONTE: Dados computados a partir dos questionarios respondidos.
LEGENDA: ____ = Satisfag¢io/insatisfagcdao dos pesquisados a nivel
tucional

—..--..-—...-————.—..————-—.—..—-...-__—.._-‘_-—..._.—_—-

~e

tnsti-

Satisfac3o/insatisfagio dos pesquisados & nivel pessoal



120

a) 0s professores pesquisados da area de ensino Cléncias Humanas e So-
clais se encontram indeclisos, nem satisfeltos, nem Insatisfeltos em
relagdo ao0s componentes recrutamento e selegdo da politica de re-
cursoc humanos:

b) Os professores pesquisados da area de ensino Giéncias Juridicas séao
0s anicos que n3o apresentam um nive! de insatisfag3o de média para
atlta. Ainda se veriflca, nessa area de ensino, o malor n&merd de
componentes (recrutamento, selegdo, treinamento/oportunidade) de
politica de recursos humanos com pontos médlios situados na area de
satisfa¢gao (nivel de satisfagao de baixo para médio).

¢) A 4rea de ensino Ciéncias da Educagdo apresenta o maior nimero de
componentes da politica de recursos com pontos medios localizados
na area de insatisfa¢so de médla para alta, seguida das areas de
ensino GCiéncias Administrativas, Ciéncias Exatas, Ciéncias Conta-
pbels e, Ciéncias Humanas e Soclals.

A partir da analise dos Graficos de 3 a 8, observa—-se que
ocorrem diferen¢gas nas percep¢oes dos professores pesquisados em rela—
¢30 aos componentes da politica de recursos humanos, a nivel Institu-
cional, quando sdo consideradas as diferentes areas de ensino.

No momento, alinda, quando se leva em considera¢do o nivel
pessoal, ou sela, a opini3o do professor em relagio a politica de re-
cursos humanos para docentes, na sua situagao em particular, observa-
se que tahbém ocorrem dlferengcas de percep¢does entre 0s pesquisados

das diferentes areas de ensino, pols:

a) 0s professores pesquisados das areas de ensino Ciénclas Juridicas,
Ciénclas Exatas, Clénclas da Educa¢3o e Ciéncias Contabeis econ-

tram-se satisfeitos com o componente participa¢ao, conformando-se
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c)

d)

e)

f)
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com os resultados do Grafico 2.
0s professores pesquisados das areas de ensino Giénclas Juridicas e
Ciéncias Exatas encontram—-se satisfeitos com os componentes recru-
tamento, sele¢3o e particlpagdo, conformando—se com 08 resultados
do Grafico 2:
O0s professores pesquisados da area de ensino Ciéncias Juridicas sao
05 que mais se encontram satisfeitos em relacéo aos componentes da
politica de recursos humanos (malor nimero de afirmagdes com pontos
médios de respostas locallizados na area de satisfagao), seguido pe-
las areas de ensino Ciénclas Humanas e Socials e Cliénclas Exatas:
0s professores pesquisados da area de ensino Ciégnclas Humanas e So-
clais se encontram satisfeitos em relagio aos componentes selegao,
incentivos e avaliag3o. Pode—-se dizer, ainda, que 0s docentes pes-
quisados desta area de ensino s3o o0s dnlicos qhe se encontram satis-
feitos em relagao aos gomponentes da politica de recursos humanos
incentives e avaliag¢ao. Alnda, 0s componentes participa¢ao, carrei-
ra e a politica salarial, este decorrente do anterior, apresentam
0os mesmos pontos médlos de respostas, tanto a nivel instituclonal
como a nivel pessoal, localizados na area de insatisfacao de _baixa
para média:
0s professores pesquisados da area de ensino de Giéncias Contabels
percebem que, a nivel pessoal, o0s componentes recrutamento e parti-
cipa¢io geram satisfagao e insatisfagdo, a nivel institucional. Pa-
ra os demals componentes, tem-se insatisfagao devba!xa para meéedia,
quando se consideram os dois niveis:
0s professores pesquisados da area de ensino de Ciéncias da Educa-
¢30, a nivel pessoal, encontram-se satisfeitos e, a nivel Institu-

cional, Insatisfeltos, em relac3o0 ao componente participag¢ao. Os
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outros componentes apresentam seus pontes médios de respostas na
drea de Insatisfag¢ao: e
0s professores pesqulsados da area de ensino Ciénclas Administrati-
vas encontram-se Insatisfeltos a nivel pessoal (insatlsfacao-de mé-
dia para alta) em relacao ao componente carreira. A nivel Institu-
cional, tem-se insatisfacaoc de média para alta em rela¢do aos com-

ponentes participa¢ao e carreira.



5. CONGCLUSBES/SUGESTBES E RECOMENDAGOES

0 presente capitulo tem por obletlvo apresentar as conciu-
stes relativas aos resultados do estudo, assim como as sugestoes e re-

comendagoes decorrentes da pesqulisa.

5.1. Conclusdes

Neste estudo, buscou—se'verlflcar o grau de satisfagao/insa-
tisfagi0 dos docentes da Fundagdo de Ensino do Desenvolvimento do Oes-—
te, em rela¢i0 aos componentes da politica de recursos humanos (recru-
tamento, sele¢do, treinamento, Incentivos, particlpag¢3o, carreira,
avallacsdo de desempenho e promogao) implementados pela institulgdo.
Persequindo este obJetive, investigou—-se a politica de recursos huma-
nds praticada na Funda¢do de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUN-
DESTE) e a constante no plano formal da iInstitulgdo, escrita no seu
Reglmento Unificado.

A partir da analise dos dados, passa—se a responder as per-

guntas de pesquisa que nortearam 0 desenvolvimento deste estudo.

1) Qual o grau de satlsfacao dos docentes da Fundag¢ao de En-
sino no do Desenvolivimento do Oeste em relag¢ao aos compo-'
nentes da politica de recursos humanos impiementados pe-~

ta institulcao?
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Pelo fato de que oS pontos médios de respostas obtidas para
cada componente da politica de recursos humanos (recrutamento, sele-
¢30, treinamento, incentivos, participagdo, carreira, avalia¢3o de de-
sempenho e promog30) estarem situados na area de insatisfagdo, obser-
va-se, a nivel institucional, Insatisfacdo generalizada dos docentes
em rela¢gio aos componentes analisados.

Em relagaoc ao componente recrutamento, observa-se que a Fun-
da¢ao de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) n3o utillza
procedimentos adequados para atra¢dc de candidateos qualificados. A
pratica usual, no recrutamento de professores, & a de estabelecer con-
tatos informals com os diversos segmentos da instituigao e da socieda—
de em busca de professores para o ensino. Ainda verificou-se que a
institul¢3o n3o0 incentiva o aproveltamento de recursos humanos inter-
nes, n3o investiga o potencial do mercado externo e desconsidera 05 .
passos necessarios para aproximar o candidato mals quallficadovao car-
go claramente definido. Esse procedimento para recrutar professores
insatisfaz o0 corpo docente, uma vez que, provayélmente, tem efeitos
negativos na qualificag¢io do corpo docente enquanto categoria.

A nivel pessoal, os docentes pesquisados em relécﬁo ao com—
ponenfe recrutamento encontram—se satisfeitos. Esse fato nos leva a
concluir que, provaveimente os mecanismos informais utitizadoes pela
instituig3o para atralr professores provocam satisfagao, J& que os
professores s30 convidados a lecionar na Instituigao por amigos que J&
leclonam, ou por terceiros que os indicam, sem a observincia de malo-~

res requisitos, além do minimo exlgido para ocupar as vagas existen—

tes.
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Em relag30o ao componente sele¢do, J& era esperada a insatis-
fag30 dos docentes pesquisados uma vez que 0 processo seletivo esta
vinculado & etapa de recrutamento e aos demais componentes de uma po-
litica de recursos humanos.

Desse modo, pelo fato de predominar a utiiiza¢cao de mecanis-
mos Iinformais na fase de recrutamento, a sele¢aoc dos futuros professo-
res é reallzada pelos coordenadores de curso, chefes de departamento e
equipe dirigente de modo subjetiveo, ou sela, resume—se em percepgoes
de Tsimpatia” ou "antipatia” em rela¢do ao candidato, flcando em se-
gundo'planO'a ané!ise dos aspectos considerados importantes para o de-
sempenho da atividade de professor. A ausénclia de critérios obletivos
no processo de selecao do futuro docente gera Insatisfagdo a nivel
institucional nos professores, o0 que esta de acordo com o0s argumentos
de AQUINGO (1880). Nas organizag¢des universitarias, o processo seletivo
reveste-se de importanclia fundamental no sentido de que a wutillzagdo
de critérios adequados para a contratag¢do do futUro docente, com ob-
Jetivo de obter pessoal! qualificado, tem eféltos diretos no desempenho
giobal da iInstituigdo.

Quando a politica de seleg30 ¢ analisada a nivel pessoal, 0s
professores pesquisados demonstram estar satisfelitos, pelas facllida-
des encontradas em integrar o quadro de professores da Funda¢ao de En-
sino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE). A auséncla de critérios e
métodos de avalla¢ao faz com que esse componente ocorra atravées de um
convite informal para leclonaf. que, por sua vez, & motivo de satisfa-

¢30, pois n3o requer prova de titulos, verificagao da capacidade dida-

tica e de conhecimentos.
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A insatisfagao do docentes no que se refere ao componente
sistema de carreira a nivel Institucional e pessocal ocorre pelo fato
de que as categorias de professor responsavel e auxiliar n3o sao atra-
tivas, ou sela, observa-se a n3o—relagdo entre quatlificacao e ativida-
des desenvoividas com os salarlos pagos pela Instituigao.

Dessa forma a falta de motivagao em busca de maior qualifi-
cagao @& explicada pela inexistéencia de um sistema de carreira que mo-
tive o0s professores a desenvolverem suas aptidoes para o seu desempe-
nho profissional.

Para o componente participa¢do, observa-se insatisfagao nos
docentes pesquisados da Fundag¢3o de Ensino do Desenvolvimento do Oeste
(FUNDESTE) a nivel Institucional e satisfa¢do a nivel pessoal. A insa-
tisfagao a nivel ins{itucional ocorre pelo fato de nao se visualizar a
participagdo dos professores nas decisdoes tomadas pelos seus dirigen—
tes na deflnicéo de estratéglias e politicas no campo do ensino, pes—
quisa .e extenséo. Desse modo parece que se torna_necessérlo, conforme
argumenta GRILLO (1886), buscar formas participativas que conciliem
uma adequada representatividade, mesmo que essa busca exlla tempo e
pacidncla.

A nivel pessoal observa—-se que as percep¢oes dos pesquisados
parecem estar fundamentadas na relagso informal entre professor e pro-
fessor, professor e chefe de departamento, e professor e equipe diri-
gente, semrnecessariamente implicar influéncla nas decisdoes sobre en—
sino, pesquisa e extensao.

s

Como o componente incentivos & um dos mecanismos propuisores
da motivacao, sua presen¢a é indispensavel em qualquer plano de desen-—
volvimento de recursos humanos. Observa—-se na FUNDESTE que a auséncia

desse componente insatisfaz os professores pesquisados, a nive! insti-



127
tucional e pessoal. Isto pode ser explicado pela precaria estrutura de
carreira, e de treinamento, que inibem o desenvoivimento pessoal e
profissional do docente. De acordo com GRILLO (1986), 0s incentivos se
constituem num dos componentes que fortemente Influenciam & carreira e
devem integrar todo programa de desenvolvimento de recursaos humanos em
organizagoes unlversitarias. 0s Incentivos servem, ainda, de fundamen-
to para que se coﬁslga, de um lado, a reallza¢c3o das necessidades do
corpo docente e, de outro, a eficléncla e eficidcla da instituigao.

Em relagdo ao componente treinamento, constata-se Iinsatisfa-
¢30 dos docentes, tanto a nivel institucional, quanto a nivel pessoal,
J4 que os docentes nao se encontram estimuiados a participar de cursos
de aperfeigoamento. Outro aspecto que fica transparente & que a FUN-
DESTE promove cursos sem, no entanto, buscar formas que compatibilizem
as necessldades dos treinandos com as metas de ensino, pesquisa e ex—
tens3o da institul¢do. A pratica Institucional da politlca de treina-
mento para os professores contrapde-se aos arguméntos de GCARVALHO
(1974) e de GRILLO (198B), em relagac a esse componente.

Face a essa; colocagdes, observa—-se que a insatisfacdo gera-
da em relagae ao componente treinamento parece estar associada, a di-
ferentes aspectos, como por exemplo: falta de incentlvos, pouca opor-
tunidade para participar de cursos, seminarios, desvinculagao entre
treinamento/carreira/incentivos e 068 conteddos dos programas, -entre
outros.

Em decorréncla da Implementagao inadequada dos componentes
da politica de recursos humanos J4 analisados, é légico que 0s pesqui-
sados se encontrem'lnsatlsfeltos a nivel institucional e pessoal com o
componente avalia¢ao. isto porque, como se pode observar, nao existe,

para os docentes da Fundagio de Ensino do Desenvolvimento do Oeste
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(FUNDESTE), um sistema de Incentivos, uma palitica de treinamento e
desenvolvimento, um plano atrativo de carreira, e outros componentes
para dar sustentagdo e prosseguimento aos aspectos Identiflicados com a
avallagdo. A dissoclagdo do sistema de avallagao do desempenho docente
com os demals componentes de uma politica de recursos humanocs leva a
ineficiéncia de qualquer programa de avaliag¢do (GRILLO, 188B6:. PONTES,
1886).

Se na Fundag¢io de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUN-
DESTE) n30 se visuallza a existéncia estruturada de cutros componen-—
tes, J4 era de se esperar a auséncla de um efetivo mecanismo de promo-
¢30, gerando, por sua vez, insatisfagido nos professores a nivel Insti-
tucional e pessoal. A precarledade da estrutura de carreira, como i3
fol reséaltado, inviabillza a implementag3o de um sistema de promogao
que seja o propulsor da mesma.

Verifica-se, dessa foima, que o componente promog¢ao confun-
de-se com iniclativas isoladas e superficiais das coordenagdes de cur-
so em incentivar o "bom professor“ e tentar "assessorar o mau profes-
sor”. A operacionalidade obJetiva dos incentivos e assessoramentos
conf!gura-ée em elogloé'lnformals ou observagdoes sobre o plano de aula
que nao foi entreque, ou ainda podem referir—-se a criticas oriundas do
corpo discente.

Em sintese, conclui-se que a Iinsatisfacioc manifestada pelos
docentes a nivel institucional ocorre pelo fato de que, na instituigao
analisada, n3o ha assoclag3o entre os diversos componentes da politica
de recursos humanos estudados. Por exempio, ndo vale a pena a Insti-
tuigao oferecer cursos de treinamente, sem, no entanto, preocupar-se
com o conteddo ministrado, com 0s incentives que a instituigao tem a

oferecer para os professores e com a finalidade desses programas. O
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treinamento de professores sem a perspectiva de progressao na carrei-
ra, e sem alterag¢do nos salaries parece ser um modo utépico de estimu-
lo para o desenvolvimento e aprimoramento de seus recursos humanos. Em
decorréncia desses aspectos, tem—-se na Funda¢ao de Ensino do Desenvol-
vimento do Oeste (FUNDESTE), um sistema de promogdes sem crltérlos de-
flnidos e um sistema de avaliag¢do isento de padroes obletivos, ou se-
la, 0s resultados obtidos pelo instrumento servem apenas para apontar
as deficlénclias, sem, no entanto, serem utiliizados em programas de
treinamento e desenvoivimento de professores para suprir as deficlién-
cias ldentificadas.

A nive{ pessoal, conclul—-se que a satisfa¢ao demonstrada pe-
ios professores pesquisados em relagao aos componentes recrutamehto,
sele¢gaoc e participa¢ao explica-se pelo fato de prevalecerem preferén-
clas pelos aspectos informais nesses componentes. Essa constatagao &
coerente c¢com 05 resutltados do estudo, J& que os pesquisados atribuem
importancia fundamental aos aspectos Informais em detrimento dos as-
pectos formais, pelo fato de que & muito mais Interessante ser recru-
tado, selecionado e participar sem maiores compromissos formais com a
instituig3o. Como J& foi ressaltado, 0 "tapa—-buracos™, no caso especi-—
fico da Fundac¢do de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), pa-
rece ser o critério chave para o seu funcionamento e desenvolvimento.
Ainda, como fol visto na caracterizacao dos pesquisados, & natura! que
isto ocorra, uma vez que, tem-se, nessa Institui¢do, a predominancla
de professores em regime de hora-auta, sem interesses com as ativida-
des de pesquisa € extensdao. Esse fato coloca a qualidade de ensino co-
mo assunto de Iimportédncia secundaria Ja que, na percepcgo dos pesqui-

sados, parece ser mals interessante discutir a institui¢ao a nivel in-

format.
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2) Existem diferentes nivels de satisfagdo dos docentes pesquli-
sados em relag30 a politica de recursos humanes, quando se

conslidera cada area de ensino?

Quando se comparam as dlferentes areas de ensino, conclui—-se

que:

a) 0Os pesquisados da area de ensino de Ciéncias Juridicas encontram-se
satisfeitos a nivel Institucional e pessoal com 0s componentes re-
crutamento, .selecso e trelnamento, Implementados pela Funda¢ao de
Ensino do Desenvoivimento do Oeste (FUNDESTE).

Em relacao ao componente participa¢do, observa-se que, a nivel ins-
tituclional, os pesqulsados dessa area de ensine se encontram insa-
tisfeitos, enquanto a nivel peésoal, esses professores acham-se sa-
tisfeitos.

A satisfac30 dos pesquisados em rela¢ao aos componentes recrutamen-
“to e selecao, a nivel pessoal e institucional, explica-se pelo fato
de que o recrutamento é executado pelo Departamento de CIénclas Ju-
ridicas, com obletivo de Identificar professores com pos—graduagao,
experiéncia no maglstério superlor e disponibliidade de tempo. Os
critérios adotados tém impacto de valorizagio, no sentido de que ©
proféssor se encontra dentro de um perfil de professor que interes-

sa ao departamento, diferenciando—o dos demais profissionails que

ndo atendem aos quesitos estipulados:
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c)

d?

e)
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Ocorre satisfagdo dos docentes da area de znsino de Clénclas Huma-
nas e Soclals, a nivel institucional, em rela¢gac as atividades de
aperfeigoamento oferecidas pela instituli¢3o. A nivel pessoal, per-
cebe-se que os professores dessa area de ensino encontram-se satis-
feitos com os componentes selegao, Incentivos e avallagdo de desem-
penho. A satisfa¢ao dos professores, a nivel Institucional, ocorre
pelo fato de que todos 0sS respondentes Ja& fizeram curse de especia-
lizags0 depols da graduagado. Vale mencionar, alnda, que esses res-
pondentes a nivel Institucional encontram-se indecisos em relagdo

aos compbnentes recrutamento ¢ sele¢ao:

0s docentes pesquisados da area de ensino de Cléncias da Educagao
consideram, a nivel Institucional, que 0S componentes participac¢ao,

recrutamente, carreira e promo¢gio s3o os que mais propiclam insa-—

tisfagao, ou sela, esses componentes apresentam seus pontos médios

de respostas na area de insatisfa¢gao de média para alta:

05‘pr&+es&&se&»pesqwksa@esmeawéﬁea*¢a.enslno de Ciénclias Exatas en—
contram—-se satisfeitos, & nivel pessoal, com os componentes recru-
tamento, sele¢ao e particlpagao, 0 que nhao & coerente com as Tres~

postas obtidas para o nivel Institucienal:

0s professores pesquisados da area de ensino de Clénclas Humanas e
Soclais se encontram satisfeltos, a nivel pessoal, em relagao aos
componentes selegao, Incentivos & avaliag3o de desempenheo, sltuagao
que n3o0 se conforma com os resuitados obtidos para a Fundagao de

Ensino do Desenvoivimento do Oeste (FUNDESTE), como. um todo:
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§) 0s professores pesquisados da area de ensino de GCléncias Contabels
percebem que 0s componentes recrutamento e participa¢do geram sa-
tisfagao, a nivel pessoal, e insatisfag¢do, a nivel Instltucional,

H4 conformidade dos resultados dessa area de ensino com os da Fun-
da¢ao de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), como um to-

do, apenas a nivel instituclonal: e

g) Os professores pesquisados da area de ensino de Ciéncias da Educa-
¢30 se encontram satisfeitos, a nivel pessoal, apenas em rela¢ido ao

componente participagao.

Em sintese, conclul-se que ocorrem diferen¢as nas percepgoes
dos pesquisados em relagao & satisfagdo/insatisfagso para com o5 com-
ponentes da politica de recursos humanos,‘a nivel institucional e pes—
soal, quando s30 consideradas as diferentes. areas de ensino. Ainda, em
algumas 4areas de ensino, s3o encontrados pontos médios de respostas
focallzados na area de satisfa¢ao/insatisfacao, tanto a nivel Institu-
cional! <como a nivel pessoal, naoc representando congrudncia com 0s re-
sultados obtidos na Fundagao de Ensino do Desenvolvimento do Oeste,

como um todo.

3) Qual a discrepancia entre a politica de recursos humanos es-—
tabelecida formaimente peta Fundagdo de Ensino do Desenvol-

vimento do Oeste (FUNDESTE) e sua real implementa¢ao?

As discrepincias que sao observadas entre a polit[ca de re-
cursocs humanos estabelecida a nivel formal e sua real implementac¢ao

ocorrem pelo fato de que:
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b)

c)
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A selegdo né Fundag3o de Ensino do Desenvolvimento do QOeste (FUN-
DESTE) é realizada mediante a utllizagdo de mecanismos informals
nas suas diferentes fases, contrariando o que consta no artigo 85

do Regimento Unificado do CES/FUNDESTE.

0s incentivos utilizados na pratica pela Fundagao de Ensino do De-
senvolvimento do Oeste (FUNDESTE) nao sao congruentes com os con-
teldos contidos no capitulo ero Regimento Unificado, no seu artigo
64, onde se verifica que a instituigdo deveria Incentivar a pesqul-
sa com todos 0s meios ao seu alcance, através de concessado de auxi-
llos, concessio de bolsas especlals de pesquisa, formagdo de pes-
soal em cursos de pdos—-graduagao, proemogao de cCongressos e sgminé-
ries, divulgacio dos resultados e institui¢do de prémios anuails ao
corpo docente por trabalhos realizados. Esses pontos permanecem
apenas no nivel formal, contrariando o plano real, pois naoc se pode
considerar a forma¢so de pessoal em curso de pbés—graduagdo um In-
centivo. A Instituig3o n3o subsidia esses cursos, uma vez que S&o

de responsabilidade dos que realizam 0s mesmos.

A discrepancia observada em rela¢cao ao componente treinamento flca

evidente quando se observa—que ¢ dever do CES/FUNDESTE aperfeigoar

seu COI"POI docente, técnico e administrativo, através de cursos, e

assegurar meios e recursos para a plena liberdade de estudos, pes-—
quisas, ensino e extensac. A discrepancia ocorre porque nao exlste
um sistema de incentivos e, como J4 fol ressattado, a instituigao
procura oferecer cursos, mas nao assegura melos e recursos para a

realiza¢gao dos mesmos.
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Em sintese, conclui—-se que as discrepancias que ocorrem em

relagao aos componentes da politica de recursos humanos (selegao, In-

centivos, e treinamento) fazem com que os demals componentes sejam im-

plementados de maneira Inadequada, hala vista a assocla¢ao entre eles.

5.2. Sugestoes

De acordo com os resultados do estudo realizado, sugere—se

LY

alguns pontos que poderdo levar & reformulacao da politica de recursos

humanos para os professores da Funda¢ao de Ensino do Desenvolvimento

do

a)

b)

c)

d)

Oeste.

Eliminagao do regime hora aula do quadro de professores da Insti-

tuigao:

Reavallag30 dos processos de recrutamento e sele¢ao vigentes, com
ado¢cao de critérios obletivos e definidos, para avaliagao do corpo

docente, quando da sua entrada na Institulg¢ao;

Orientag¢ao dos cursos de especializagcdo e aperfei¢oamento para as

reais necessidades dos professores com vistas ao seu aprimoramento:

Criag3o de um efetivo sistema de carreira, com ampiiagao de nivels,

vinculados a titulagio do professor e relacionados a uma politica

salarlal que valorize a QU8||f|C8C50 docente:



e)

f)

9)

h)

b
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Criacio e Iimplementagdao de um sistema de Incentivos, através de 1i-
cen¢as e prémios, que valorize o0s trabalhos técnicos e clentificos

produzidos pelos professores:

Criagdo e Implementa¢gio de uma politlca de apoio ao afastamento de

professores para mestrado e doutorado:

Criag3o e efetivagao de um sistema de promo¢ao que valorlze a expe-
riégncia e o merecimento, através de critérios oblJetivos que consi-
derem a qualificagio e titulagdo do professor e o tempo de servigo

Y

dedicado & instituigado:

Flaborag¢ao de um instrumento uniforme de avaliagio do desempenho,
para uso sistematico, para avaliar o desempenho dos professores, o
que servirig para o desenvolvimento de programas de treinamento e

promo¢oes.

Promog¢ao de ampla participa¢ao do corpo docente no processo de ava-

liagio e reestruturagcdo da politica de recursos humanos: e

Aloca¢io de recursos financelros no orgcamento geral da Institulgao
para a reestruturac3oc da politica de recursos humanos para profes-—

so0res.
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5.3. Recomendacdes para futuros estuaos na area

Ao finalizar o estddo, observa—-se que diversos aspectos re-
laclonados & tematica desenvolvida n3o foram investigados. Portanto,

pode—-se recomendar que novos estudos devam ser desenvolvidos para:

a) Verificar o grau de satisfagdo/Insatisfag3o dos docentes em relagao
a politica de recursos humanos, considerando sua titulag¢ao, regime

de trabalho, ldade e procedéncla.

b) Desenvolver, de forma comparativa, um estudo no Sistema Fundacional
de Santa Catarina, para se veriflicar a ocorréncla ou nao de dife-
rengas nos graus de satisfagdo/insatisfagdo em relagao aos compo-

nentes da politica de recursos humanos analisados nesse trabalho.
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Prezado(a) Professor(a):

Este questionario tem por finalldade a coleta de dados para
a conclusao de minha dissertagi3o de Mestrado, que aborda a "Politica
de Recursos Humanos e Satisfa¢ao de Docentes na FUNDESTE

Além de Importantes para a conclusao da referida disserta-
¢30, suas respostas permitirdo elaborar um dlagnbdstico da Instituigao
nesta area.

Nas folhas seguintes vocé encontrara varias questoes que
abordam os diversos componentes de uma polftica de pessoal para docen-—
tes. Esses componentes éncontram—se divididos em dois blocos: Um refe-
re-se ao nivel Institucional e o outro ao nivel pessoal. No primeiro
bloco, © docente devera expressar sua opinido, considerande 0s aspec-—
tos da politica de pessoal para docentes da institui¢do de modo geral,
procurande nao analisar o seu caso especificamente. No segundo bloco,
ao contrario, devera responder o questionario fundamentando—-se na sua
situacao pessoal dentro do quadro da politica de pessoal para docentes
da Instituigao.

As questdes foram formuladas de modo a permitir que VOCE ex—
terne sua opinido em relagao aos pontos abordados.

As respostas ser3o utilizadas, exclusivamente, na composigao
do quadro referencial do estudo, ndo ocorrendo a menor preocupag¢ao de
identifica¢ado Individual. , _

Assim, espero poder contar com sua compreens3o e ajuda in-

dispensaveils ao sucesso do meu trabatho.

Agradego, antecipadamente, sua colaboragao.

NARBAL-SILVA, -
Mestrando do Gurso de Pos-— Graduagao em Admlnlstracao Publica
Universidade Federal de Santa Catarina

s

0BS.: Solicito a'devolucéo do questionario a Secretaria do seu depar-
tamento até ___/___/——.



PRIMEIRA PARTE: DADOS BASICOS

o1.

o2.

03.

04.

AREA DE CONHEGIMENTO

1.1 Glénclas Administrativas
1.2 Ciéncias da Educag¢ao

1.3 Clénclas Contabels

1.4 Ciéncias Juridicas

1.5 Cléncias Humanas e Sociais
1.8

‘Ciéncias Exatas

QUALIFICAGAO (MAIS ELEVADA)

2.1 Pos Doutorado

2 Doutorado
Mestrado

r’Y

Especlalizag¢ao

N U v
w

o

Graduagao

REGIME DE TRABALHO

3.1 40 (quarenta) horas -
3.2 20 (vinte) horas

3.3 Regime hora/aula (Prof horista)

TEMPO DE SERVIGO GOMO DOCENTE NA FUNDESTE
4.1 Menos de doils anos

4.2 De dois anos completos a 4 incompietos
4.3 De quatro anos compietos a 6 Incompletos
4.4 De seis anos completos ou m;is
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0s.

o6.

07.

08.

09.

TEMPO DE RESIDENGCIA NA REGIX0 DE ABRANGENGIA DO CES/FUNDESTE
5.1 Menos de 01 (um) ano

5.2 De um ano completo a 3 anos incompletos

.3 De trés anos completos a 05 anos incompletos

m

.4 De clnco anos compietos a 07 anos incomplietos

o O

.5 De sete anos completos ou mais

LOCAL DE ORIGEM
6.1 Chapecd ()

§.2 Outro municiplio ¢ ) QuUal ? e

CARGO QUE OCUPA? __ e

SEXO
09.1 Mascullino
08.2 Feminino

PN NN NN
w Nl N N W
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SEGUNDA PARTE: ASSINALE COM UM "X" UMA OPGXO PARA CADA QUESTXO.

A opcao escolhida deve refletir sua opinido em relagao a sa—

tisfac50 com os componentes da politica de pessoal da Instituigao.

NIVEL INSTITUGIONAL: Refere—-se a politica de pesscal para docentes da

1.

institui¢ao, analisada pelo professor de modo ge-
rat, considerando a politica de pessocal como um
todo, sem levar em conta seu caso em particular,.

Na sua opinido, 0s procedimentos utilizados pela institulgdo, para

recrutamento de professores, com objetivo de atrair individuos po-

tencialmente capazes para ministrar aulas: _

0BS. RECRUTAMENTO: € um conlunto de procedimentos que visa atralr
candidatos potenclalmente capazes e qualifica-
dos para ocupar cargos dentro da organizagsdo.
Ex.: antncio em Jornals, televisao, etc....

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B8) SATISFAZ

C) NZO TEM OPINIAO FORMADA
D) INSATISFAZ

E) INSATISFAZ TOTALMENTE

P T . U . S S
e W NS SN N



oa.

03.

04.

- B) SATISFAZ

147

0s procedimentos de selegao, utillzados pela institul¢ao, para se-
leclonar professores que desenvolvam atividades de ensino:

08S. SELEGXO: &€ uma atividade de escolha, de filtragem dos indivi-
' duos na entrada da organlza¢io, Pressupde a utitiza-
¢50 de testes, entrevistas, analise de curriculo,

etc...

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B) SATISFAZ

C) NXO TEM OPINIAO FORMADA
D) INSATISFAZ

E) INSATISFAZ TOTALMENTE

PN NN AN N
e N W N N

A particlipagio dos professores nas decisioes tomadas pela institul-

¢330, em rela¢do ao ensino, pesquisa e extensao:

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B) SATISFAZ

C) NAO TEM OPINIAGC FORMADA
D) INSATISFAZ

E) INSATISFAZ TOTALMENTE

N N N W N

0 sistema de carrelra para professores e—stabelecldo pela institul-
050:

A) SATISFAZ TOTALMENTE
G) NXO TEM OPINIAO FORMADA

D) INSATISFAZ
E) INSATISFAZ TOTALMENTE

PN N N AN N
w N W N S
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05. A politica salarial para 08 professores da instituigao, conside—
rando sua qualiflica¢gso e atividades desenvolvidas:

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B) SATISFAZ

C) NAO TEM OPINIZ0O FORMADA
D) INSATISFAZ

E) INSATISFAZ TOTALMENTE

VP a T . T o S o S §
S Nt N N

0B. 0 sistema de recompensa adotado pela Instul¢do para estimular a
produgdo docente de trabalhos técnicos e cientificos:

0BS. SISTEMA.DE RECOMPENSA: Refere—-se aos prémios e licengas con—
cedidos pela institui¢do, com o oble-
tivo de aumentar o grau de motivagsao
do Individuo.

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B) SATISFAZ

C) NAO TEM OPINIKO FORMADA
D) INSATISFAZ

E) INSATISFAZ TOTALMENTE

P S o T N Y
s N N W N

07. As oportuﬁldades oferecidas pela institui¢ao para que oS professo-
res aumentem seus conhecimentos atravées de cursos, congressos, se-

minarios, etc...

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B) SATISFAZ

C) NAO TEM OPINIKO FORMADA
D) INSATISFAZ '

E) INSATISFAZ TOTALMENTE

AN NN NS
N NS N N N
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08. As atividades oferecidas pela instituigao direcionadas para a qua-
l1flcacio docente, consliderando—-se o fato de estarem ou nao aflina-
das com as necessidades dos professores:

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B) SATISFAZ

G) NAO TEM OPINIXO FORMADA
D) INSATISFAZ

E) INSATISFAZ TOTALMENTE

D9. A relag30 existente entre participagdo em curses, seminarios, con-
gressos, etc, e desenvolvimento profissional proporcionado pela
institul¢ido, através da progressdo funcional por um plano de car-

reira:

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B) SATISFAZ

C) NAO TEM OPINIX0 FORMADA
D) INSATISFAZ

E) INSATISFAZ TOTALMENTE

e ~ ”~~ ”~~ ~~
~ ~s -t o ~

10. 0 sistema de avalia¢do do desempenho docente, utilizado pela ins-
tituigao para acompanhar as atividades dos professoresf

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B) SATISFAZ

C) NZO TEM OPINIAO FORMADA
D) INSATISFAZ

E) INSATISFAZ TOTALMENTE

~ N A NN
L N



11.

Os

docente através da carreira:

A)
B)
c)
D)
E)

critérios wutilizados pela instituic¢ao para

SATISFAZ TOTALMENTE
SATISFAZ

NZO TEM OPINI X0 FORMADA
INSATISFAZ

INSATISFAZ TOTALMENTE

150

promog¢aoc do corpo

LA S A A
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NfVEL PESSODAL: Refere-se a opinido do professor em relagao a politica

01.

ne.

03.

de pessoal para docentes, considerando sua situagao em
particular.

0 modo como vocé tomou conhecimento do interesse da Instituigao
por suas atlvidades como professor. Por ex. através da televisao,
jornals, amigos, professores que lecionam na instituigdo.

A) SATISFAZ TOTALMENTE
B) SATISFAZ ‘

C) NEO TEM OPINIXO FORMADA
D) INSATISFAZ

E) INSATISFAZ TOTALMENTE

NN AN NN
N N N N N

0s procedimentos de seleg3o, utillzados pela Institui¢ao para sua
contrata¢gao como docente.

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B) SATISFAZ

C) NXO TEM OPINIXO FORMADA
D) INSATISFAZ

E) INSATISFAZ TOTALMENTE

PN N N NN
L B V" A

A sua participagao nas decisdoes tomadas pela institui¢ao em rela—
¢30 as atividades que vocé desenvolve.

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B) SATISFAZ

C) NXO TEM OPINIAO FORMADA
D) INSATISFAZ

E) INSATISFAZ TOTALMENTE

PN N AN PN N
e W Nl N N



04.

b5,

g8.

a7.

1892

A perspectiva oferecida pela Institulgsdo para sua progressdo em um

plano de carreira docente:

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B) SATISFAZ

C) NAO TEM OPINIAO FORMADA
D) INSATISFAZ

E) INSATISFAZ TOTALMENTE

Lo T o W S . S o)

0 salario pago peita institui¢do, em retribui¢io

de ensino:

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B) SATISFAZ

C) NXO TEM OPINIAO FORMADA
D) INSATISFAZ

E) INSATISFAZ TOTALMENTE .

~~ -~~~ ~~ ~~ ”~

as suas atividades

NS N N N

0 incentlivo dado pela instituigao para sua produ¢do de trabalhos

técnicos e cientificos:

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B) SATISFAZ .

C) NAO TEM OPINIXO FORMADA -
D) INSATISFAZ

E) INSATISFAZ TOTALMENTE

P T o T o N S N

' ~s N S

As oportunidades oferecidas pela institul¢do para que vocé obtenha

conhecimento através de cursos, congressos, SCMIhéPIOS, etc...

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B) SATISFAZ

C) NXO TEM OPINIZO FORMADA
D) INSATISFAZ '

Lo T o T N

W N W



E) INSATISFAZ TOTALMENTE ¢

8. As oportunidades oferecidas pela Institulgido para sua qualificagao
como docente, considerando o direclonamento dos programas para @&
satisfa¢ido de suas necessidades como professor:

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B) SATISFAZ

C) NAO TEM OPINIXO FORMADA
D) INSATISFAZ

E) INSATISFAZ TOTALMENTE

~ ~~ ~~ ~~ ”~~
o ~7 ~ ~ ~r

p9. A sua participagio em cursos, seminarios, congressos, etc..., €
posterlor ascensio funcional pelo plano de carreia da institui¢ao:

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B) SATISFAZ

C) NAO TEM OPINIAO FORMADA
D) INSATISFAZ

E) INSATISFAZ TOTALMENTE

P T . .. S . S )
N NS N S NS

10. O sistema de avaliacao do desempenho docente utilizado peta insti-
tulg¢do para avallar suas atividades como profess‘or:

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B) SATISFAZ

C) NXO TEM OPINIAO FORMADA
D) INSATISFAZ

E) INSATISFAZ TOTALMENTE

PN N SN
N N NS N NS



11. 0s critérios adotados pela institul¢do para sua promo¢ao funclional
pelo plano de carreira:

A) SATISFAZ TOTALMENTE

B) SATISFAZ

C) NAO TEM OPINIXO FORMADA
D) INSATISFAZ

E) INSATISFAZ TOTALMENTE

”~~ ”~~ ~~ ”~~ ~~
o o o ~ ~r

0BS. Antes de devolver, verifique se n3o delxou nenhuma questdc em
branco.
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LEVANTAMENTO DA POLITICA DE PESSOAL PARA O CORPO DOCENTE DA INSTITUI-

GA0 ATRAVES DE ENTREVISTA COM A EQUIPE DIRIGENTE.

Quals sao os procedimentos de recrutamento utilizados pela insti-
tul¢io para atralr professores potenclalmente capazes para minis-

trar aulas ?

Quais s350 os critérios adotados pela Institulgio para sele¢ao de

professores que desenvolvam atividades de ensino ?

Quals s3o o0s meios de participac¢ao do corpo docente nas decisdes

tomadas pela Instituigao em relag3o ao ensino, pesquisa e extensao?

Qual é o sistema de carreira adotado pela Institui¢3o para a pro-

gressao funcional do corpo docente ?
Qual & a politica salarial da Institul¢do para o corpo docente ?

A Iinstitulgdo possul um sistema de recompensa para estimular a pro-

du¢ao dos professores de trabalhos técnicos e clentiflqos ?

Quals s3o0 as oportunidades oferecidas pela Institui¢ao para a par-
ticipa¢so do seu corpo docente em cursos, congressos, semlnarlios e

outras formas de treinamento ?

Qual & o0 sistema de avaliagao do desempenho docente adotado pela
Instituigcio para acompanhar as atividades de ensino dos professo-

res?
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9. Quals sao 0S critérlios adotados pela institui¢ao para promover seu

corpo docente através do plano de carreira ?
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ROTEIRO DE ENTREVISTA APLIGCADA A0S CHEFES DE DEPARTAMENTO E

COORDENADORES DE GCURSO.

Qua! & a sua opini3o em relagao aos procedimentos utiiizados pela

instituigdo para recrutar professores?

Qual & a sua opiniao em relacao aos procedimentos de sele¢do, uti-
lizados pela institui¢do, para selecionar professores que desen-
volvam atividades de ensino?

Qual é a sua opinl3o em relagdo & participac¢ao do COrpo docente nas
decistes tomadas pela Instituicdo em relagao ao ensinc, pesquisa e

extensao?

Qual & a sua opinido em relacao ao sistema de carrelira estabelecido

pela Institui¢do para o seu corpo docente?

Qual & a sua opinlao em rela¢gdo & politica salarial para os profes-

sores da Iinstitui¢ao?

Qual é a sua opinido em relagdo aos incentivos oferecidos pela Ins-—

titul¢do para estimular b desempenho dos professores?

Qual ¢ a sua opiniao em relag3o as atividades de treinamento e de-

senvolvimento oferecidas pela institulg¢io para o corpo docente?

Qual & a sua opinlao em relagio ao sistema de avaliacao de desempe-

nho dos professores utilizado pela Institulgdo?

Qual! ¢é a_sua opiniao em relac¢so aos critérios utilizados pela ins-

titulgao para promo¢aoc do seu corpoldocente?
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QUADRO 1\- LOCAL DE TRABALHO DOS DOCENTES PESQUISADGS
11 UCRE - UNIDADE DE COORDENAGXO REGIONAL DE EDUCAGAO
SERVIGO PGBLIGO FEDERAL |

AMOSC - ASSOCIAGAO DOS MUNICIPIOS DO OESTE DE SANTA CATARINA
ESCRITOR!I0 DE ADVOGCAGIA

ARDUIND GALINA S/A

AUTONOMO

BANGO DO BRASIL S/A

CAIXA ECONOMICA FEDERAL

COLEGIO BOM PASTOR

COLEGIO ESTADUAL

COOPERATIVA GENTRAL OESTE CATARINENSE S/A

E.B. MOTTA PIRES

EMPRESA PRIVADA

ESCRITORIO PARTIGULAR

FEMAI

HOSPITAL REGIONAL DE CHAPEGO

MINISTERIO POBLIGO

MINISTERIO PGBLICO ESTADUAL

PREFEITURA MUNIGIPAL

REDE ESTADUAL DE ENSINO

S/A IND. COM. CHAPEGO

SADIA CONCORD!A S/A IND. COM.

SECRETARIA DA EDUGCAGAO DO ESTADOvDE SANTA CATARINA
SEGRETARIA DE EDUCAGXD E ADVOGAG!A

SERVIGO PGBLIGO ESTADUAL (SECRETARIA DO OESTE)
SISTEMATICA - SISTEMA DE PROGESSAMENTO DE DADOS LTDA.
SPERANDIO S/A COMERGCIO DE VEIGULOS

TRACOM - COMERCIAL DE TRATORES E EQUIPAMENTOS LTDA.

FONTE: questionarios respondidos
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QUADRO 2 - GCARGOS OGCUPADOS PELOS DOGENTES PESQUISADOS EM OUTRAS EMPRE-

SAS

ADMINISTRADOR

ADVOGADO

ANALISTA DE ORGANIZAGAO E METODOS
ANALISTA DE SISTEMA

ASSESSOR TEGNICO EM ENGENHARIA GIVIL
ASSESSORIA DA DIREGRO

AUDITOR INTERNO

CHEFE DE REGURSOS HUMANOS
COMPENSADOR’

'GONTADOR

GOORDENADOR DE ORGAMENTO
ENGENHEIRD GIVIL

FISGAL DE GREDITO RURAL/INDUSTRIAL
GERENTE DE COMUNIGAGAO SOGIAL
ORVENTADOR EDUCAG!ONAL

PROFESSOR |

FUNGIONARIA DO SEP/CES/FUNDESTE
PROFISSIONAL LIBERAL

PROMOTOR DE JUSTIGA

PS1G6LOGO INSTITUGIONAL
SUPERVISOR DE SERVIGOS

SUPERVISOR EDUGAG!ONAL

FONTE: Questionarlos respondidos



