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RESUMO 

No presente estudo, fundamentado no arcabouço teórlco-empí- 

rico sobre Políticas de Recursos Humanos e Satisfação no Trabalho e, 

mais especificamente, no "Ciclo Contínuo de Desenvolvimento de Recur- 

sos Humanos em Organizações Universitárlas", proposto por GRILLO 

(1986), verificou-se o grau de satisfação/insatisfação dos docentes da 

Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), instituição 

de EHSÍHO SUPGFÍOP, |OC3|ÍZ8d8 BI11 CDGPBCÔ, SC, Gm l"6|3Çã0 305 COITlPO“ 

nentes da politica de recursos humanos (recrutamento, seleção, treina- 

mento, participação, incentivos, carreira, avaliação de desempenho e 

promoção) a nível institucional e pessoal. 

É uma investigação feita através do método de estudo de ca- 

so, numa perspectiva sincrõnicaz É uma pesquisa de caráter descritivo 

e não experimental. 
A população foi composta pelos professores auxiiiares e res- 

ponsávels das disciplinas integrantes das D6 (seis) áreas de ensino da 

Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE). 

Os dados foram coletados através de questionários, Junto a 

42 (quarenta e dois) professores pertencentes às D6 (seis) áreas de 

ensino da Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), 

representando 58,3% do total da população pesquisada. Procurou-se, 

também, coletar dados através de entrevistas, análise documental e ob- 

servação direta da realidade institucional, para se verificar os pla-
\ 

nos real e formal da política de recursos humanos da instituição.



ix 

Para análise dos dados coletados mediante questionários, foi 

utilizado o pacote DBASE iii, mais especificamente CROSS TABS e Fre- 

quencies. Já os outros dados, coletados através de análise documental, 

observação e entrevistas, foram analisados qualitativamente. 
Apresentam-se os dados de caracterização dos respondentes em 

tabelas que demonstram a freqüência das respostas, em termos absolutos 

e relativos, de acordo com as variáveis de caracterização selecionadas 

neste estudo. A análise dos componentes da política de recursos huma- 

nos é apresentada por gráficos, contendo curvas de tendência dos pes- 

quisados. Para interpretar estas curvas utilizaram-se depoimentos, ob- 

servações e conteúdos constantes nos artigos do Regimento Unificado do 

Centro de Ensino Superior da Fundação de Ensino do Desenvolvimento do 

Oeste (CES/FUNDESTE). 

Os resultados do estudo demonstraram que ocorre insatisfação 

generalizada por parte dos docentes pesquisados em relação aos compo- 

nentes da política de recursos humanos, analisados a nível institucio- 

nal, pois todos os pontos médios de respostas encontram-se localizados 

na área de insatisfação. 
. A nível pessoal, os resultados indicam que três dos compo- 

HGDÍBS da POÍÍÍÕCB G6 PGCUFSOS |'lUm8i'i0S (f`BCÍ'Ut8m8IltO, SGÍEÇÊO 3 PSFÍÍ" 

cipação) apresentam seus pontos médios situados na área de satisfação. 

Dessa forma, o mecanismo informal de atração de professores utilizado 

no recrutamento, as facilidades encontradas em integrar o corpo docen- 

te do CES/FUNDESTE, visualizado no processo de seleção, e a predomi- 

nância de interações informais na relação professor e professor, pro- 

fessor e chefias departamentais, professor e coordenadores de curso e 

professor e dirigentes da instituição, de certa forma, provocam satis- 

fação nos docentes pesquisados.
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Em relação ao piano real e formal da política de recursos 

humanos o exame dos artigos do Regimento Unificado do CES/FUNDESTE e a 

análise dos depoimentos da equipe dirigente e das chefias departamen- 

tais e coordenacões de curso apontam discrepâncias entre o que está 

escrito sobre política de recursos humanos para os professores e o que 

é realizado na prática.. 

Com referência às áreas de ensino, verificaram-se diferenças 

de percepção dos professores pesquisados em relação aos componentes da 

política de recursos humanos, a nível institucional e pessoal. 

. 
As conclusões do estudo podem ser generaiizadas para a Fun- 

dação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), pois o percen- 

tual de retorno foi representativo.



ABSTRACT 

ln the present study, based on the theoretical-emplrlcal 

imework about Policies of Human Resources and Satisfaction at work 

l, more speclflcally, on the "ContInuous Clcle of Human Resources 

velopment ln University Organizations", proposed by GRILLD (1986), 

investigated the level of satlsfaction/dlssatisfaction of the tea- 

:rs of the Educational Foundation of the Development of the west 

JNDESTE), a high education instltution locaiized ln Chapecó, 8.0., 

:h regard to the components of the human resources policy (recrui- 

lg, selection, training, participation, fringe benefits, career, 

'formance assessment and promotion) at institutionai and personal 

leis. 

The investigation was done through the method of case study, 

a synchronous perspective. it is a descriptive research and not ex- 

*lmental tippe of research. 

The subjects were the auxiliary and main professors of the 

biects that compose the D6 (six) teaching areas of the Educational 

Jndatlon of the Development of.the west (FUNDESTE). 

THB data WCFB COÍÍGCÍGO tYl|"OU§h QU88t|0flfl8|l"8S 8PP||3(1 'C0 4Ê 

arty-two) professors of D6 (six) teaching areas 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 observatlon of the 

stltutlonal. reality, ln order to verify the real and formal levels 

the human resources policy of the instltution.
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For the analysis of the data collect through questlonnaires, 

iSE lli was used, more specificaliy CROSS TABS and Frequencles. The 

ler data, however, collected through documentary analysis, observa- 

in and interviews, were analysed qualitatively. 

The data that characterlze the subjects are presented ln ta- 

is that show the frequency of the answers, in absolute and relative 

'ms, according to the characterization variables selected in this 

idy¿ The analysis of the components of the human resources policy is 

:sented through charts, containing tendency curves of the subjects 

'veyed. For the lnterpretatlon of these curves we used individual 

atements, observation and the contents of the articles of the Uni- 

ad By-law of the Center of Higher Education of the Educational 

Jndation of the Development of the west (CES/FUNDESTE). 

The results of the study demonstrate the occurrence of gene- 

iized dissatisfaction among the professors surveyed regarding to the 

nponents of the human resources policy anaiysed at institutionai le- 

l, since ali 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 their average points located in the area of satis- 

ction. Therefore, the informal scheme of attractlng professors used 

r the recrulting, the facilities available for the Integration of 

e faculty of the CES/FUNDESTE, as envlsaged in the process of selec- 

on, and the predominance of informal interactions in the relation 

ofessors and professors, professors and heads of departments, pro- 

ssors and program coordinators, and professora and the lnstltution 

FGCÍOFS, 120 8 Ceftôlfl EXÍGRÍ, CGUSB 88t|Sf8CÍ|OÍI' lfl ING Pf'0f63S0f`S
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earched. 

in relation to the real and formal levels of the human re- 

rces policy, the examination of the articles of the By-iaw of the 

/FUNDESTE and the analysis of the statements of the managing staff, 

of the heads of departments and program coordinators, point out at 

crepancles between what is written about the human resources policy 

the professors and what happens ln practice. ” 

Regarding to the teaching areas, there are differences of 

ception of the professors surveyed ln relation to the components of 

human resources policy, at ihstltutlonai and personal levels. 

The conclusions of the study can be generaiized for the Edu- 

lonai Foundation of the Development of the west (FUNDESTE), since 

recurrence percentage was representatlve.



1. INTRODUÇÃO 

É comum observar-se, nos mais diferentes tipos de organiza- 

ções, uma certa preocupação em relação à satisfação dos seus membros 

com a política de recursos humanos. 

Os problemas relativos às políticas de recursos humanos e à 

qualidade de trabalho do corpo docente em instituições de ensino supe- 

rior têm levado administradores e dirigentes universitários à busca- 

rem, através dos dlversos estudos da teoria administrativa - princi- 

palmente na área de recursos humanos referentes â satisfação no traba- 

H10, PO|Ít|C8S GB FGCUFSOS hUm3i'i08 8 ÓGSGITIPGINIO 0I"Q8fi|Z8C|0I'i8| ", 8|"' 

ternativas para tornar as instituições de ensino superior mais efi- 

cientes e eficazes em relação aos seus obietivos de enslno, pesquisa e 

extensão. 

Esse fato fica evidenciado atravás~dos~ diversos estudos 

existentes, que procuraram verificar 0 grau de satisfação dos membros 

das organizações em relação ao modelo de política de recursos humanos, 

adotado. para estimular o desempenho da variável humana na situação de 

trabalho. Por exemplo, SBRAGIA e MA×iMiLiANO (1980) constataram que a 

satisfação individual ou grupal dos membros que compõem a organização 

encontra-se associada com os seguintes indicadores de política de re- 

cursos humanos: salário, oportunidade, incentivo à especialização, 

possibilidades de acesso e oportunidade de promoção. 

BALDRIDGE e outros (1982) desenvolveram estudos em institui- 

ções de ensino superior e verificaram que a carga de enslno, politica 

salarial e condições de trabalho encontram-se diretamente associadas 

ao grau de satisfação do corpo docente.
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Tendo por fundamento a literatura referente à politica de 

recursos humanos e, mais especificamente, o “ciclo contínuo de desen- 

volvimento de recursos humanos" proposto por Grillo (1986), pretendeu- 

se, neste estudo, verificar o grau de satisfação do corpo docente em 

relação à política de recursos humanos estabelecida pela Fundação de 

Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), instituição de ensino 

superior situada no município de Chapecó, Estado de Santa Catarina. 

1.1. Problema Central da Pesquisa 

Observa-se, na literatura sobre satisfação dos docentes em 

relação à política de recursos humanos, que, pelas características de 

cada instituição de ensino superior (qualificação docentez regime ho- 

ra-aula, natureza dos cursos, infraestrutura, localização geográfica 

etc.) verifica-se a ocorrência de graus diferenciados de satisfação, 

atribuldos a uma série de fatores ligados às caracteristicas pessoais 

dos professores e às dimensões do contexto organizacional. isto é o 

QUE COHSÍGÍOU Ú|¡VGÍf8 003 RGÍS (1987), POP BX€mP|0, Em SUS PGSQUISS 

|flt|tU|8fl8 'D8S8flV0|V|m6fltO DOOGHÍB na UHÍVBPSÍÓBÓG G0 Àm8Z0fl88'. 
` F806 ÉS 0b8BFV3ÇÕe$ PFBCGÓGRÍGS , PTOCUFOU-SB PGSPODGBP 0 

seguinte problema de pesquisa: 

Ouai o grau de satisfação dos docentes da Fundação de Ensino 

do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) em relação aos componentes da 

política de recursos humanos implementada pela instituição ? 

Â |mPOPtâflCÍ8 G0 PPODIBMB f0PmU|8flO BSÍÉ Gm C0fl8|d8f3P:
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Que a política de recursos humanos estabelecida pela Fun- 

dação de Ensino do Desenvolvimento do Deste (FUNDESTE) é 

o motivo principal.da determinação do nível de satisfação 

do corpo docente. 

Que os resultados obtidos neste estudo possam servir de 

base e orientação para o aperfeiçoamento da política de 

recursos humanos da Fundação de Ensino do Desenvolvimento 

do Oeste (FUNDESTE). 

Que os achados deste estudo possam ser confrontados com 

os resultados de trabalhos anteriores, para sua corrobo- 

ração ou refutação, permitindo o desenvolvimento cientí- 

fico na área. 

Que, nas instituições de ensino superior no Estado de 

Santa Catarina, tais como a Fundação de Ensino do Desen- 

volvimento do Oeste (FUNDESTE), pouca atenção e interesse 

têm sido dirigidos a pesquisas de caráter científico, a 

respeito da relação entre política de recursos humanos e 

satisfação de docentes. 

Que ,há poucas investigações teórico-empíricas sobre os 

efeitos de variáveis organizacionais, como políticas de 

recursos -humanos e satisfação de professores nas Insti- 

tuições de ensino superior de Santa Catarina e, em espe- 

cial, na Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste 

(FUNDESTE).

\

L
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1.2. Objetivos da Pesquisa 

Esta pesquisa teve como obletlvo geral verificar o grau de 

satisfação dos docentes da Fundação de Ensino do Desenvolvimento do 

Oeste (FUNDESTE) em relação aos componentes da política de recursos 

humanos para professores implementada pela instituição. 

- Para alcançar o obletivo geral, estabeleceram-se os seguin- 

tes_obletlvos específicos: 

l. Definir os componentes de uma política de recursos huma- 

nos para às instltulções de ensino superior;
_ 

E. Levantar os componentes da política de recursos humanos 

estabelecida formalmente pela Fundação de Ensino do Desenvolvimento do 

Oeste (FUNDESTE); 

3. investigar o grau de satisfação dos docentes em relação 

aos componentes da política de recursos humanos implementada pela Fun- 

dação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE); 

4. verificar se existem diferentes graus de satisfação entre 

os docentes pertencentes às diferentes áreas de ensino da Fundação de 

Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE); 

5. Verificar se existem diferenças de percepção do corpo do- 

cente em relação à política de recursos humanos da instituição, quando 

S50 CODSÍÓGFBÓOS O ÍIÍVGÍ ll'lS`t|tUCl0fl3| 8 O IIÍVBÍ P38S08|.
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1.3. Organização do Estudo 

O primeiro capítulo desta dissertação apresenta uma visão 

geral sobre o tema, o problema, a importância e os obietivos desta 

pesquisa, procurando identificar, sob a orientação dos teóricos e pes- 

quisadores das teorias administrativas, a associação entre satisfação 

no trabalho e política de recursos humanos. Além disso, mostra-se a 

caracterização estrutural funcional da Fundação de Ensino do Desenvol- 

vimento do Oeste (FUNDESTE) e sua política de recursos humanos escrita 

no regimento unificado. 

0 segundo capítulo refere-se aos fundamentos teóricos e em- 

píricos ldentificados na literatura sobre satisfação no trabalho e po- 

líticas de recursos humanos, relacionando-os com a satisfação, desen- 

volvimento e desempenho docente nas instituições de ensino superior, 

os conceitos de satisfação e política de recursos humanos.
V 

No terceiro capitulo, apresenta-se a metodologia utilizada, 

com as questões de pesquisa, a caracterização, a definição constituti- 

va e operacional de termos e variáveis, a delimitação da pesquisa, 

técnica de coleta e tratamento de dados e as limitações da pesquisa. 

O quarto capítulo refere-se à apresentação e análise dos da- 

dos. Os dados são apresentados em tabelas de distribuição de freqüên- 

cia absoluta e relativa, gráficos do tipo perfil e‹de quadros com de- 

poimentos concernentes à satisfação do corpo docente em relação à po- 

iítlca de recursos humanos implementada pela Fundação de Ensino do De- 

senvolvimento do Oeste (FUNDESTE).
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No quinto capítulo, apresentam-se as conclusões da pesquisa, 

bem como sugestões para ação, objetivando o reestudo do modelo de po- 

lítica de recursos humanos estabelecido formalmente e implementado pe- 

la Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE). 

Finalmente é recomendada a exploração de temas, ligados à 

área de recursos humanos em instituições de ensino superior, que ainda 

não foram devidamente pesquisados e analisados. 

1.4. A Fundação de EnSin0 dO D686nV0iVIment0 00 OBSÍB (FUN- 

DESTE) e sua política de recursos humanos para docen- 

tes, estabeleclda formalmente 

A Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), 

tem sua origem nos mesmos moldes de surgimento da maioria das insti~ 

tuições isoladas de ensino superior, nascidas na vigência do mito de 

crescimento econômico nacional, denominado de “milagre brasileiro". 

De acordo com VAHL (1980), o chamado 

“boom das i.E.S. privadas isoladas 
ocorreu a partir de 1968, quando o 
Governo Federal decidiu diminuir o 
rigor na análise dos processos de 
autorização para a criação de novos 
cursos, de acordo com a política de 
abertura para a maior atuação da, 
iniciativa privada no campo do ensi- 
no superior, como única fórmula ca- 
paz de diminuir a forte pressão dos 
estudantes que lutavam pela obtenção 
de uma vaga no ensino superior' 
(p.38). *
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O aparecimento da maior parte das instituições ocorre no pe- 

ríodo compreendido entre a década de 50 e meados da década de 70, 

através do processo de "interiorização" do ensino superior, principai- 

mente em Santa Catarina. 

As iniciativas para a implantação de uma instituição de en- 

sino superior na região de Chapecó ocorreram através das lideranças 

econômicas, políticas e sociais da região, que sob a coordenação do 

então Secretário dos Negócios do Oeste, tomaram as providências ini- 

ciais no sentido de consultar os órgãos competentes do Estado. 

Em 4 de Junho de 1970, convocados pelo Secretário dos Negó- 

cios do Oeste, reuniram-se os prefeitos das micro-regiões da Associa- 

ção dos Municípios do Oeste Catarinense <AMOSG), Associação dos Muni- 

cípios do Extremo Oeste de Santa Catarina (AMEOSG) e Associação dos 

Municípios do Alto irani (AMAI). Nesse encontro, foi dado integral 

apoio à idéia da criação de uma "Faculdade" em Chapecó e da constitui- 

ção Jurídica da Fundação Universitária do Oeste. 

A partir daí, em data de 15 de outubro de 1971, foi enviado 

30 G0|ISO|Y|.0 E8t8GU8| G8 EGUCGÇÊO PFOCGSSO, 30|ÍC|Í8i'id0 8UtOi'|Z8Çã0 P8" 

ra o funcionamento da Faculdade de Ciências da Educação. O referido 

processo recebeu parecer favorável de número 868/71, e através do De- 

creto número 69970/72, foi autorizado o seu funcionamento a partir de 

1978. 

Tendo sido aprovado o funcionamento do curso de pedagogia, 

foi realizado o primeiro vestibular. As aulas iniciaram em março 'de 

1978, com um total de noventa vagas, oferecidas nos periodos vesperti- 

no e noturno.
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A Faculdade de Ciências da Educação - FACIE, que ofereceu o 

curso de Pedagogia, teve seu funcionamento encerrado em 1974. 

A partir deste ano de 1974, em 12 de fevereiro, pelo Decreto 

Federal número 73.625, foi criado o Centro de Ensino Superior - CES, 

que incorporou à sua estrutura a Faculdade de Ciências da Educação. 

Deste momento em diante, a FUNDESTE foi ampliando sua estru- 

tura, oferecendo, através do seu Centro de Ensino Superior, vários 

cursos a nivel de terceiro grau. 

Atualmente encontram-se em funcionamento os seguintes cursos 

de graduação: Pedagogia, com habilitação em Administração Escolar, Su- 

pervisão Escoiar, Magistério do Ensino de segundo Grau e Orientação 

Educacional; Administração; Ciências Contábeis; Direito; Licenciatura 

de primeiro Grau em Ciências, Letras e Estudos Sociais, funcionando em 

regime especial de férias; Servico Social, curso que iniciou no segun- 

do semestre de 198S. E 

A FUNDESTE tem oferecido, também, cursos de Pós Graduação a 

nível de especialização. Os cursos lá oferecidos em convênio com a 

Universidade Federal de Santa Catarina - UFSC, são os seguintes: Enge- 

nharia da Produção, Ciências Contábeis, Administração Escolar, Admi- 

nistração Pública, Orientação Educacional e três cursos na área de 

Ciências Jurídicas. Além destes, foi ministrado o curso de Psicomotri- 

cidade, em convênio com o Centro de Estudos de Pesquisas Educacionais 

e Culturais (CEPEC). 
E Atualmente, encontram-se em funcionamento dois cursos de pós 

graduação não conveniados, ou seia, foram pianeiados e implementados 

pela própria instituição; são os cursos de Pós-Graduação em Adminis- 

tração, com área de concentração em Recursos Humanos, e o curso de 

Educação, com área de concentração em Fundamentos Educacionais.
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Além destes, está sendo oferecido atualmente o curso de Pós- 

Graduacão em Ciências Contábeis, em convênio com a UFSC. 

A estrutura funcional do CES/FUNDESTE é composta pelos seguintes 

órgãos gerais, de acordo com o Artigo 66 do Regimento Unificado da 

instituição: 

1) Diretor Geral 

2) Conselho Superior 

3) Departamentos 
4) Coordenações de cursos 

5) Orgãos de Planeiamento, pesquisa e extensão 

De acordo com o Artigo B7, "A Diretoria Geral do CES/FUNDES- 

TE é exercida por um Diretor Geral, coadiuvado por um Vice-Diretor e 

assessorado pelos titulares e demais órgãos". 

D Conselho Superior é um órgão técnico consultivo e delibe- 

rativo, de assessoramento à Direcão Geral do-CES/FUNDESTE, no estudo e 

solução de todas as questões técnico-científicas e didático-pedagógif 

085. 

Ú 03P8I"t8m8fiÍ0 de 3fl8|I'i0 8PI'8S6flta"'S8 OOITIO 8 i'I'I8I'i0I` f|'8Çã0 08 

estrutura dO CES/FUNDESTE. Org8niZ8d0 ôdmlniâtrativameflte, C0m 0bJ8t|“ 

vos didáticos e científicos e de distribuição de pessoal, e constitui- 

do peia reunião de disciplinas afins. 

. A coordenadoria de curso ê um órgão técnico, consultivo e 

deliberativo para assuntos técnicos e didático-pedagógicos. 

D órgão de pianeiamento, pesquisa e extensão ê diretamente 

subordinado à Direção Geral do CES/FUNDESTE para execução de serviços 

de natureza técnica fora da competência dos demais órgãos.
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A estrutura administrativa do CES/FUNDESTE encontra-se dis- 

ÍÍ`|DUÍd8 U0 GCOFÚO COM 0 0Í`Q8fIO§f`8i'I'ia aP|`858flt3d0 HB FÍQUP8 1.' 
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FIGURA 1 - Organograma da Fundação de Ensino do Desenvolvimento do 
Oeste (FUNDESTE) 

Desse modo, articulado funclonai e administrativamente 
o CES/FUNDESTE propõe-se aos seguintes objetivos, conforme Artigo se- 

gundo do seu Regimento Unificado: 

'1) Formar, aperfeiçoar e especiali- 
zar profissionais nas áreas de ensi- 
no, por ele mantidas. 

E) Atualizar profissionais, iá na 
forca do trabalho, para melhor desem-

i
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penho de sua profissão. 

3) Estender à comunidade a promoção 
de pesquisa e de ensino e estimular o 
desenvolvimento das ciências, comuni- 
cações e artes para estabelecer o 
equilíbrio cultural da sociedade re- 
gional com a sociedade nacional. 

4) Realizar estudos, levantamentos e 
proieções, que possibilitem a adoção 
e execução de uma política racional 
na promoção, utilização e valorização 
dos recursos humanos regionais. 

5) Executar planos e programas gerais 
e especiais de empresas privadas, 
unidades e órgãos educacionais, bem 
como de setores das administrações 
regionais e municipais. 

6) Contribuir, dentro de suas possi- 
bilidades, com os estudos regionais 
no levantamento dos problemas de in- 
teresse da comunidade e na sua solu- 
ção. articulando-se com as institui- 

~ ções públicas e privadas”. 

No Artigo segundo, em seu parágrafo segundo do Regimento 

Unificado do CES/FUNDESTE, a qualificação do corpo docente é colocada 

como estratégia para a eficácia do sistema no desempenho de suas fun- 

ções. 

Dessa maneira, para a garantia dos seus obietivos, segundo 

os padrões normativos descritos, é dever do CES/FUNDESTEz 

“1) Aperfeiçoar seu corpo docente, 
técnico e administrativo através de 
cursos de aperfeiçoamento, especiali- 
zação e atuaiização, de freqüência 
obrigatória, convênios com outras 
universidades, sobretudo, para o 
acesso de cursos a nivel de mestrado 
e doutorado; de intercâmbio de pes- 
soai altamente qualificado. 

E) Assegurar meios e recursos para 
plena liberdade de estudos, pesqui-
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sas, ensino e extensão sem, todavia, 
permitir particularidades ideológicas 
com grupos ou movimentos partidá- 
rios". 

Referindo-se aos incentivos dados ao desenvolvimento de tra- 

balhos técnicos e científicos, o Capítulo X do Regimento Unificado, no 

seu Artigo 64, refere-se à pesquisa do seguinte modoz 

“O CES/FUNDESTE incentiva a pesquisa 
por todos os meios ao seu alcance, 
obedecendo às seguintes diretrizes: 

1) concessão de auxílio para execução 
de proletos científicos; 

E) concessão de bolsas especiais de 
pesquisa, principalmente na de ini- 
ciação científica; 

3) formação de pessoal em cursos de 
pós-graduação; 

'4) promoção de congressos e seminá- 
rios para estudos e debates de temas 
científicos, bem como participação em 
iniciativas semelhantes de outras 
instituições; e 

5) divulgação dos resultados de pes- 
quisas realizadas". 

Ainda com relação à política de incentivos para docentes, o 

Artigo 140 dispõe que a instituição pode instituir prêmios anuais ao 

corpo docente por trabalhos realizados. 

O artigo 143 prevê designação de verba para o estágio de 

professores .no país e no exterior. No artigo seguinte ê enfatizada a 

importância de convênios com entidades privadas para realização de es- 

tágios de professores, visando ao aprimoramento do ensino.
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Dentro da politica de capacitação e desenvolvimento de pro- 

fessores, a FUNDESTE participa do Piano institucional de Capacitação 

Docente (PICD) desde 1975. Esse programa iniciou um ano após a criação 

do Centro de Ensino Superior, em 1974. 

Referindo-se à composição do corpo docente da instituição, o 

Capítulo i, em seu Artigo 89, coloca 0 seguinte: "O corpo docente do 

CES/FUNDESTE é formado por quantos docentes neie exerçam atividades 

inerentes ao sistema indissociável de ensino e pesquisa”. 

O corpo docente encontra-se dividido em duas categorias: 

professor do quadro regular e professor visitante. 

Os professores do quadro regular encontram-se dispostos em 

dois níveis: professor responsável e professor auxiliar. Os professo- 

res responsáveis são os professores em pieno exercício das atividades 

de ensino e pesquisa, vinculados a um departamento e aprovados pelo 

Conselho Estadual de Educação. Os professores auxiliares têm função de 

colaborar no ensino e na pesquisa, sendo indicados pelo departamento e 

aprovados pelo Conselho Superior. 

O processo de seleção do corpo docente está previsto no ar- 

tigo 95 do Regimento Unificado, onde consta o seguinte: «_ 

"O CES/FUNDESTE regulará o concurso 
público para o preenchimento de vaga 
de professor responsável, de acordo 
com o que estabelece o artigo ante- 
rior, respeitadas as normas que ema- 
flãm 00 GOHSBIÍIO de EÓUCQÇÉO C0i'i1P8t6I'\“ 
te' 
Parágrafo único - 0 concurso público 
de que fala este artigo 6 realizado 
em conformidade com a legislação vl- 
gente e consta de títulos e/ou pro- 
vas, além dos requisitos de praxe, 
sendo de caráter classificatório, co- 
ordenado pelo departamento e/ou por 
comissão especial, por este consti-
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tuída“. 

O QUE 38 P008 COflSÍ8ÍãF, GC f0Fm3 Peâümlña, Pela GRÉÍISG G0 

RGQIMSHÍO Ufl|f|C3d0 U0 CES/FUNDÉSTE, QUE O m8Sm0 GCÍXG GXPÍÍCÔÍO QUC 

são objetivos da lnst¡tu¡cãoz

6 

L b) 

c) 

d) 

Admittr professores para seu corpo docente, utltlzando crité- 

rios de seleção; 

|flC€flt|VaF 8 P8SQU§58¡ 

ÀP8Pf8ÍÇO8F SEU COFPO ÓOCGHÍG 8tP8VÉS G3 CUPSOS dB 8SP8C|ô|Í' 

Z8Çã0, meâtfõdfl 3 ÓOUÍOFGGOI 6 

Capacitar recursos humanos para viablilzacão do ensino, pes- 

quisa e extensão.
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E. FUNDAMENTAÇÃO TEÔRICO-EHPÍRICA 

2.1. As Organizações como um Sistema de Três Dimensões 

As organizações caracterizam-se por suas estruturas formais, 

COMPOSÍBS POP ÍPÊS COMPOHGHÍBS PF|flC|P8|3: P6S30â5, m8|0S 8 f|flS OU 

objetivos. Esses componentes não se apresentam, de forma alguma, des- 

vinculados. Pelo contrário, acham-se interligados de tai modo que os 

MGMDFOS de Uma 0FQ8fl|Z6Çã0 Utii|Z8m”38 008 MGÍOS ÓÍSPODÍVGÍS PSF3 Via” 

biiizar os obietivos organizacionais. 

Atuando de forma sistêmica, os três componentes organizacio- 

nais, considerados como fundamentos básicos de uma organização, encon- 

tram-se distribuidos em pelo menos três dimensões que são consideradas 

essenciais. 
0 enfoque tri-dimensional das organizações, analisadas sob o 

prisma da sociologia, encontra em BERNARDES (1984) a conceituação de 

cada uma das dimensões e a análise de seus respectivos níveis de inte- 

ração. 

As dimensões organizacionais, de acordo com o autor acima 

referido, seriam a tecnológica, a institucional e a expressiva. A tec- 

nológica seria definida pelas atividades humanas realizadas com o uso 

de instrumentos (máquinas, ferramentas), pelos conhecimentos e habili- 

Óafleâ HGCBSSÉPÍBS. N8 dim8fl8ã0 |fl3titUC|Ofl8i, Bâtâfiãm C0flfiQUf8G85 8 

hierarquia, as regras e normas padronizadas de relacionamentos e pro- 

cedimentos operacionais e declsórios. A dimensão expressiva refere-se
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à variâvei humana, que seriam os individuos que pertencem a uma orga- 

nização, considerando-se suas personalidades representadas peias emo- 

ções e sentimentos referentes ao reiacionamento humano no trabaiho. 

Conforme foi colocado anteriormente, as organizações encon- 

tram-se formadas por grupos de pessoas, meios e fins. Retomando a aná- 

iise organizacional de BERNARDES (1984), identificam-se os grupos de 

pessoas na dimensão expressiva, os meios na dimensão tecnológica, e os 

fins, obietivos ou metas da organização na dimensão institucional. 

Quando as três dimensões organizacionais encontram-se equi- 

iibradas, interagindo harmonicamente, os obletivos organizacionais se- 

rão aicançados com maior eficiência. 

A dimensão institucional apresenta ponto de importante equi- 

líbrio para a reiação das dimensões tecnoiógica e expressiva, ou seia, 

na interação do indivíduo e dos grupos com os meios para a realização 

dos ooletivos.
' 

Esta dimensão compreende o ambiente físico, a ideoiogia, os 

papéis, as normas, as estruturas da organização, acrescentando-se das 

diretrizes e filosofias para a captação e manutenção dos indivíduos na 

organização através de uma política de recursos humanos que, conforme 

TOLEDO (1985), tenha como finaiidade "contribuir para a criação de um 

clima propício ao bem-estar materiai, motivação, desenvoivimento e si- 

nergia do patrimõnio humano de uma organização“(p.34). 

As regras, normas e papéis, dentro do contexto organizacio- 

nai, dão forma à estrutura da organização e permitem a Interação dos 

recursos humanos e tecnológicos. De um iado, têm-se pessoas com histó- 

rias, motivos e expectativas e, de outro, um modelo tecnoiógico forne- 

cendo os meios para atingir os fins. A reiação entre o humano.e o tec- 

noiõgico *ê mediada por regras que estabelecem padrões de conduta para
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0 uso mais apropriado dos meios. Essas normas também devem prever as 

habilidades e conhecimentos necessários para utilização mais adequada 

dos meios. Essa relação nem sempre é harmoniosa. Peio contrário, exis- 

tem desequiiíbrios de tai ordem entre as três dimensões que comprome- 

tem a sobrevivência do próprio sistema. 

Retomando os conceitos de BERNARDES (1984), segundo o quai 

as organizações têm três dimensões: institucional, tecnoiôgica e ex- 

pressiva, e de GETZELS (1989), que considera a escoia uma organização, 

ou um sistema sociai composto por dois níveis dimensionaisz o institu- 

cionai e o individual, evidencia-se a idéia de confiito organizacio- 

nai. “Há, por um iado, instituições com certos papéis e expectativas 

que preencherão os obietivos do sistema. Por outro iado, há indivíduos 

com certas personaiidades e disposições habitando o sistema, cuias in- 

terações inciuem o que é chamado de comportamento sociai" (p.5). 

A base do conflito organizacionai, de acordo com GETZELS 

(1969), está no distanciamento existente entre as expectativas organi- 

zacionais e disposições Individuais para preencher os objetivos do 

sistema. 

Os eiementos representantes do sistema sociai de Getzels es- 

tão representados na Figura E. 

___-__.....__.__-__.-.__..._....-...__-..-_-._____.-____.._._____-_...___..-...___-.___-_....__.--._.. 

i instituição-_-_-_ Papei ______. Expectativa i 

iSistema×'/2 
T T 

`\\›Gomportai 
iSociai //,×?rnento i 

i 
› ""àindividuai---Personaiidade--Disposiçao i 

FiGURA E - Elementos integrantes do sistema sociai “ 

FONTE; GETZELS, J.w. n Social Psycoiogy of Education. in Lindzey and 
Aronson. The hand book of Social Psycoiosv. E.ed. N.Yz Addison 
wesiey Publishing, v.5, 1969.
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Existem os elementos individuais interagindo com obletivos 
organizacionais. O conflito surge da diferença existente entre a dis- 

posição do indivíduo, considerando suas necessidades pessoais e as ex- 

pectativas da organização, ou sela, o que os membros esperam da orga- 

nização em termos de satisfação de suas necessidades individuals e o 

que 6 esperado pela organização em relação aos seus membros na condu- 

ção de seus obletlvos. 

A redução do grau de conflito na organização ocorre quando 

as expectativas organizacionais levam em consideração as necessidades 
e motivos individuais para realização de suas metas. Essa redução im- 

pilca uma maior integração do indivíduo com a organização, procurando- 

se, desta maneira, viabilizar "um processo de vantagens recíprocas en- 

tre organização e empregados" (AOUlN0, 1980, p.39). 

As idéias de integração e de redução do conflito organiza- 

cional pressupõe a existência de politicas que tenham o patrimônio hu- 

mano como prioritário, para a sobrevivência das organizações. 
A ênfase atribuída à dimensão expressiva da organização, 

voltada para a capacitação do indivíduo, desperta seu interesse no 

“Desenvolvimento humano, respaldado 
na visão do homem como suielto do de- 
senvolvimento politico, econômico e 
social, como um potencial a ser de- 
senvolvldo em toda sua plenitude, nas 

l diversas esferas da expressão do com- 
portamento humano' (Matos, 1982, 
p.5). 

_ 
O desenvolvimento das potencialidades humanas, em todos os 

seus aspectos, conforme descreve o autor, pressupõe a existência de 

diretrizes organizacionais que tenham por finalidade o desenvolvimento 

da variável humana nas organizações.
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Essas diretrizes ou metas podem ser traduzidas por políticas 

de recursos humanos que teriam como obletlvo atender às necessidades 

humanas, promovendo seu desenvolvimento e aperfeiçoamento como estra- 

tégia de integração do indivíduo na organização. 

2.2. ÀS POÍÍÍÍCBS GG RECUPSOS HUMGHOS 

As crises vivenciadas pelas organizações nos últimos tempos, 

em relação ao seu papel na sociedade, têm levado à reflexão sobre a 

importância de seus recursos humanos no cumprimento dos objetivos or- 

ganizacionais. . 

As crescentes exigências do meio ambiente têm obrigado os 

dirigentes das organizações buscarem alternativas para a definição de 

estratégias que tenham como meta o crescimento global dos indivíduos 

em suas organizações. 

0 aperfeiçoamento e crescimento dos membros da organização, 

tanto do ponto de vista profissional como pessoal, têm sido alvo de 

ampios debates e discussões por especialistas da teoria administrativa 

e das organizações. 
' 

. Essa preocupação, com o desenvolvimento dos indivíduos, tem- 

se revelado nas diretrizes implementadas pelas organizações, visando 

ao desenvolvimento profissional e existencial das pessoas enquanto na 

relação com suas atividades no trabalho. Essas diretrizes determinam 

as políticas de recursos humanos entendidas, conforme CHiAVENÀTO 

(1981, p.17D-171), como 'regras desempenhadas de acordo com os obletl- 

vos desejados", buscando atrair pessoas para a organização pelo recru-

Í
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tamento e seleção, procurando, em seguida, a manutenção do patrimônio 

humano, através de políticas de treinamento e desenvolvimento, com 

posterior avaliação do seu desempenho.
_ 

Assim, as políticas de recursos humanos, conforme o mesmo 

autor (1981), "constituem orientação administrativa para impedir que 

empregados desempenham funções indeselãvels ou ponham em risco o su- 

cesso de funções especificas" (p.171). 

Contudo, de acordo com AQUINO (1980), as políticas não devem 
configurar-se como receitas acabadas, feitas pelo alto escalão da or- 

ganização, desvincuiadas das necessidades dos membros da organização. 

Pelo contrário, “são orientações globais de longo prazo, brotadas da 

realidade, da cultura, dos valores e da base institucional da empresa" 

( P.117). Desse modo, demonstra o autor a importância que têm as reais 

necessidades dos indivíduos e dos grupos e a definição correta dos ob- 

letlvos da organização, como fatores essenciais para a implementação 

adequada de uma política. 
- Na conceituação de TOLEDO (1985), as politicas de recursos 

humanos podem ser compreendidas como "aquele coniunto de princípios, 

8StI`âÍÉQ|3S 8 ÍÉCÍIÍC88 (108 VISGIII 8 CODÍPÍDUÍP Para 8 3tf'8Çã0, Il'i6I`IUÍ8f'i"' 

ção, motivação, treinamento e desenvolvimento do patrimônio humano de 

qualquer grupo organizacional” (p.8). 

SHElN (1982), ao abordar o assunto, evidencia a problemática 

das *discrepâncias entre as disposições individuais e as expectativas 

organizacionais. Para o autor, essa é uma questão que necessita ser 

delimitada para ser resolvida. 0 ponto central de discussão na elabo- 

ração de politicas é, para ele, “o modo como se fará o recrutamento 

dos funcionários, como seiecionâ-los, trelná-los e solicitá-los e como 

destiná-los a funções para que se obtenha o rendimento mais eficaz'
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‹p.ls›. 
Corroborando com a análise feita por SHEIN, tendo como ponto 

de partida o conflito entre obletivos da organização e necessidades 

individuals, GRlLLO (1988), alerta para a importância que tem os re- 

cursos humanos em uma organização, pois são eles que “garantem o seu 

funcionamento e permitem o alcance de seus obietivos“ (p.93). 

Nessa linha de raciocínio, o autor postula o equacionamento 

promovido pelas políticas, buscando conciliar expectativas institucio- 

nais com disposições e motivos de individuos e grupos. 

Observa-se, no entanto, que indivíduos e grupos encontram-se 

nas mais diversas esferas hlerárquicas e funcionais da organização. 

Logo, as políticas de recursos humanos não podem apresentar-se de modo 

uniforme para toda a organização. Assim, CHlAVENATO (1981) classifica 

as políticas em dois tipos: quanto ao nível da estrutura organizacio- 

nal em que são aplicadas e quanto ao conteúdo coberto por essas polí- 

ticas. 

Desse modo, verlfica-se a existência de várias esferas de 

abrangência das políticas de recursos humanos, ao considerar-se os ni- 

veis da estrutura organizacional coberto por elas. Além das políticas 

gerais definidas estrategicamente, que servem de guias para as demais 

políticas, têm-se as políticas específicas que consideram os níveis da 

estrutura onde se acham grupos de indivíduos com atividades peculiares 

à posição hierárquica. 
Além de suas especificidades determinadas pelo nível da es- 

trutura, as políticas diferenciam-se pelo seu conteúdo. Por exemplo, 

as políticas de admissão tratam de temas distintos dos temas tratados 

pelas políticas de saúde, de treinamento, de seguranca, de salários, 

de benefícios etc. Embora todas seiam políticas voltadas para o de-
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senvolvimento de recursos humanos, não abordam a mesma temática, po- 

rém, encontram-se relacionadas resultando na política geral de recur- 

sos humanos da organização. 

Além disso, fatores de natureza histórica, comportamental, 

estrutural, geográfica e ambiental assumem importância capital no de- 

iineamento de políticas gerais e especificas de recursos humanos, uma 

vez que devem ser considerados: "(1) antecedentes históricos da orga- 

nização: (8) atitudes da alta direção; (3) tamanho da organização; (4) 

localização geográfica da empresa; (5) relações com sindicatos; e (6) 

politicas e restrições governamentais" (CHIAVENATO, 1985 p.l7E). Ain- 

da, para o autor, as políticas devem estar slncronizadas com a filoso- 

fia e as fleCe33|ÕaÕe$ Úa 0Í`QanlZaÇã0, PÍ`0CUf`3nÕ0`“S3, também, SGU bflm 

delineamento e desenvolvimento para que se obtenha os seguintes resul- 

tadüâ: 

"l) Aprimoramento das técnicas de ad- 
ministração de recursos humanos; 

E) Aplicação de sadios princípios de 
administração, do topo à base da or- 
ganização, principalmente no que se 
refere às~ necessidades de relações 
humanas de boa qualidade; 

3) Adequação de salários e benefi- 
Clos; 

4) Retenção de recursos humanos qua- 
lificados e altamente motivados den- 
tro da organização; 

5) Garantia de segurança pessoal do 
trabalhador em relação ao emprego e 
oportunidade dentro da organização; e
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6) Obtenção de efetiva participação 
dos empregados” (p.173). 

vários autores da área de administração de pessoal vêm de- 

senvolvendo modelos de polítlcas de pessoal, ou, pelo menos, têm-se 

referido ao aprimoramento humano em organizações como melo essencial 

para atingir os seus fins. Entre eles pode-se citar AOUiNO (1980), 

CHIAVENATO (1985), WERTHER e DAVIS <1983). 

De modo geral, os autores que se preocupam com a área de 

pessoal referem-se ao recrutamento, seleção, treinamento, carreira e 

avaliação de desempenho como pontos estratégicos para o desenvolvimen- 

to das polítlcas de recursos humanos em organizações. 

Entretanto, WERTHER e DAVIS (1983) reportam-se aos componen- 

tes de administração de pessoal, propondo um modelo sistêmico de admi- 

nistração de recursos humanos, diferenciando-se de GHiAvENATO-(1985), 

por exemplo, que apresenta diversos componentes, sem, no entanto, 

abordá-los de um modo dinâmico e interligado aos demals tópicos de uma 

política de pessoal. Os autores referidos propõem um modelo de slstema 

aberto para a administração de recursos humanos, conslderando que a 

“administração de pessoal é um sistema de multas atividades interde- 

pendentes. Estas não ocorrem em isolamento, pois virtualmente, cada 

uma afeta outra atividade de pessoai'(p.14). 

As partes do modelo sistêmico de WERTHER e DAVlS (1983) com- 

põem-se de cinco subsistemas que se afetam mutuamente. Esses subsiste- 

mas são os segulntesz 1) Fundamentos e desaflosz referem-se aos desa- 

fios encontrados pela admlnstração de pessoal, originados no ambiente 

externo e interno da organização. 2) Preparação e seleção: visa a de- 

senvolver uma base de informação para a organização a respeito de car-
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gos e necessidades futuras, ponto de apoio para o recrutamento e sele- 

ção. 3) Desenvolvimento e avaliação: refere-se ao treinamento e desen- 

volvimento de pessoal, com posterior avaliação dos indivíduos no seu 

desempenho. 4) Desempenho, remuneração e proteção: refere-se aos pro- 

gramas de remuneração que incluem salários, benefícios e outros meca- 

nismos de proteção e segurança ao trabalhador. 5) Administração de 

pessoal em perspectiva: refere-se aos sistemas de auto-avaliação ne- 

cessários para verificar pontos negativos e positivos nas atividades 

G8 PGSSOGI 8 3|"iâ|i58 de PÍ'8Vi8|b|||d8U€ P8f`8 HGCCSSÍGHÓBS fUtU|"6S. 

Numa perspectiva também sistêmica, GRILLO (1986) propõe um 

modelo de desenvolvimento de recursos humanos em organizações univer- 

sltárias. 
Preocupado com o papel das instituições de ensino superior 

na sociedade e a crise existente nessas organizações em relação ao en- 

sino, pesquisa e extensão, o autor sugere medidas de maior apoio ao 

desenvolvimento de recursos humanos. Pois, segundo ele, “nunca é de- 

mais enfatizar a necessidade de as instituições universitárias dedica- 

rem atenção especial aos professores e funcionários (...)" (p.93). 

Evidencla-se, no modelo criado por GRILLO, a carreira como 

um componente estratégico e, por isso, fundamental na implantação de 

uma política de desenvolvimento. Para GRlLLO (1986), as políticas de 

pessoal devem vir ao encontro do “deseio natural do indivíduo progre- 

dir dentro da organização que ele escolheu para dedicar todo o seu es- 

forço e a sua inteligência" (p.93). ' 

Tendo ›como base a carreira no desenvolvimento de recursos 

humanos em organizações universitárias, esse autor formula um modelo 

de desenvolvimento, denominado de ciclo contínuo de desenvolvimento de



recursos humanos, conforme pode se visuailzar na Figura 3 

“A idéia do cicio contínuo de desen- 
volvimento de recursos humanos, con- 
forme mostra a figura, visa criar a 
imagem de uma seqüência de componen~ 
tes organizacionais, interligados en- 
tre si, que se sucedem numa determi- 
nada ordem, e sem interrupcão. Os 
componentes organizacionais são os 
seguintes: participação, carreira, 
incentivos, treinamento, avaiiacão e 
promoção” (p.95).

×
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FONTEz GRILLO, A.N. Desenvolvimento de recursos numanos em organiza- 
ções universitárias. inz Liderança e Administração na Uni- 
versidade, Florianópolis, DEA - UFSC, 1986, p.93~1D5. 

A Figura 3, demonstrada pelo autor, proporciona uma visão 

abrangente dos componentes de desenvolvimento de recursos humanos e 

spas respectivas interações com os demais itens do modeio.
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Enfatizando a importância do modelo sistêmico, GRILLO (1986) 

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

ção isolada de um desses componentes, sem qualquer vinculação com uma 

idéia de desenvolvimento integral das pessoas" (p.97). 

A participação dos individuos no ciclo contínuo proposto é 

indispensável. FERNANDES e BOOG (1983) afirmam ser uma das caracteris- 

ticas dos anos 80 os deseios de maior participação. Segundo os dois 

8Ut0i`85, GXISÍB "Uma CPGSCBDÍG f`8.|3|ÇãO 8 POSÍÍUP33 3UÍOI`iÍÉi'|3S 8 
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Ihando das coisas que lhe dizem respeito" (p.89). Um dos obstáculos, 

ao planejamento e implementação de políticas de pessoal, quando são 

adotadas posturas autoritárias e unilaterais, é a desvincuiação dos 

conteúdos e efeitos dos programas com as reais prioridades do contin- 
Á_

. 

gente humano da organização. Essa dicotomia traz como resultado pri- 

meiro o não-reconhecimento das verdadeiras necessidades dos recursos 

humanos, uma vez que são priorlzadas posturas não identificadas ou 

comprometidas com os verdadeiros problemas enfrentados pelos indiví- 

duos no desempenno eficiente de suas atividades. 

O conceito de SGHEIN (1988) de contrato psicológico procura 

elucidar a importância do componente participativo na vida organiza- 

cional. Esse conceito denota a idéia de 'que existe um coniunto não 

explícito de expectativas atuando em todos os momentos entre todos os 

membros da organização e os diversos dirigentes e outras pessoas dessa 

organização' (p.18). 

O contrato psicológico implica a existência de expectativas 

que são inerentes ao individuo quando nas organizações. Entre elas 

destaca-se o deseio de ascensão,.'produto da sociedade sobre a quai 

vivemos e pela qual somos fortemente pressionados' (AQUINO, 1980
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p.173). 
Os indivíduos têm expectativas de que suas necessidades se- 

rão satisfeitas pela organização; a organização espera que seus mem- 

bros realizem seus obletlvos. Essas são as posições de duas instâncias 

organizacionais representadas pelas dimensões humana e institucional. 

Essas dimensões, permeadas, por uma terceira, a tecnoioglca, que, no 

caso das politicas de pessoal, seriam os programas e técnicas de de- 

senvolvlmento, buscarlam a compatibilização dos Interesses dessas ins- 

tâncias, procurando atender os anseios da primeira de sorte que ocorra 

maior comprometimento com a metas desejadas pela segunda. Neste entre- 

iaçamento tri-dimensional, a presença do elemento participativo 6 lm- 

prescindívei, sem o quai a relação entre as dimensões torna-se estan- 

que, com preiuízos para indivíduos e organização. 

ÀS PFát|08S 8UÍOF|tãF|88 tfalêm COMO C0fltF|DU|Çã0 PP|m0PGÍ6| 

a diminuição do desempenho dos grupos. Corroborando com esta afirma- 

ção, TOLEDO (1981) reporta-se ao assunto, afirmandoz "L medida que es- 

sas ações autoritárias são expressas, trazendo no seu bolo uma desva- 

iorização da participação, em termos mais amplos, ela pode contribuir 

pesadamente para a diminuição do espírito de eficácia grupal' (p.87). 

A participação ê, para GRILLO (1986), além da carreira, ele- 

MBDÍO BSÍPBÍÉQÍCO 00 P|8flGÍ8meflt0 6 |mP|8m8flt8Çã0 06 PPOQP8m8S de U8" 

SGHVOIVIMBDÍO em OPQSHÍZGÇÕBS UOÍVEPSÍÍÉPIGS. TGHÍO 08 Ó8f|fl|Çã0 QUGH' 

to na implantação, . 

"É indispensável que haia participa- 
ção de professores e funcionárlos nas 
decisões da universidade. Quanto 
maior for a participação, a tendência 
6 obter melhores soluções. A discus- 
são em torno dos obletlvos educacio- 
nais e das diretrizes administrativas 
fortalece o compromisso recíproco e 
Orla Um 0||m8 8fl8QU8G0 PSFG O 08880'
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volvimento dos recursos ' humanos' 
(p.95). 

BORDENAVE (1988) atribuiu ao processo participativo caracteristi- 

cas que são adquiridas e inerentes à natureza social do homem. A par- 

ticipação é, para ele, "inerente à natureza social do homem, tendo 

acompanhado a sua evolução desde a tribo e o clã dos tempos primitivos 

até as associações, empresas e partidos políticos de hole” (p.17). 

Como afirma MOTTA (1981), num sentido amplo e teórico, o 

termo participação "compreende todas as formas e meios pelos quais os 

membros de uma organização, como individuos ou coletividade, podem in- 

fluenciar os destinos dessa organização" (p.57). 

Conforme colocado anteriormente, tão importante quanto as 

formas e meios de participação ê a definição de um sistema de carreira 

como parte integrante de uma politica traçada para desenvolver recur- 

sos humanos. Por isso GRILLO (1886), considerando o caso de organiza- 

ções universitárias, coioca o seguintez "É difícil imaginar a possibi- 

lidade de se Implantar um processo de desenvolvimento de recursos hu- 

manos na universidade, sem que seia definido um sistema de carreira 

que estabeleça a forma de os professores e funcionários gaigarem os 

ÓÍVGFSOS C6F§03 G8 BSÍPUÍUPB Ufl|V8fS|táP|8,'Cf8SC3fld0 COM 8 OfQafl|Z3“ 

ção. e criando dentro dela um sentido da profissionalização' (p.98). 

-À ÍmP|8flt3Çã0 G0 Slâtfima de CGFFBÍPB PFOPOPCÍOHB 8 PGPSPBC” 

t|V8 de PPOQPGSSO D8 0f§8fl|Z8Çã0. 
Para LANGROD (1573), o sistema de carreira e o conseqüente 

desenvolvimento são “o eixo em torno do quai deve ser organizada uma 

política de pessoal' (p. 146). Para o mesmo autor,
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"Uma politica de carreira, criando 
efetivas possibilidades de promoção 
social para cada um (não somente pro- 
gressöes nos graus hierárquicos e me- 
lhorias dos niveis de retribuição), e 
assegurando um adequado padrão mate- 
rial de vida durante e depois do ser- 
viço, corresponde, portanto, a uma 
necessidade e pode transformar uma 
massa amorfa de funcionários em um 
corpo dinâmico e prestigioso, apto a 
conduzir a bom termo a missão que lhe 
ê específica" (p.157). ' 

Nesse sentido, corroborando com as afirmativas acima mencio- 

nadas, GRiLLO (1986) situa o sistema de carreira como “a base do de- 

senvolvimento dos individuos nas organizações; pois ê eia que dita os 

limites de crescimento profissional e pessoal. Nela está determinado o 

ponto máximo que uma pessoa pode alcançar enquanto permanecer na orga- 

nização. Daí a importância que se empresta a sua implementação' 

(p.98). 

Ainda que fazendo referências às empresas privadas, AQUINO 

(1980) tece considerações sobre o sistema de carreira e sua implanta- 

ção que são válidas para as políticas de pessoal das organizações de 

modo geral. No seu entendimento,
1 

'O planelamento de carreira deve ser 
implantado na empresa somente após a 
criação de uma infraestrutura de pes- 
soal de uma base mínima em que se 
possa assentar. E perigoso implantar 
o pianelamento de carreira quando a 
empresa não definiu ainda sua politi- 
ca salarial e a programação de trei- 
namento, não possui avaiiação de de- 
sempenno e o processo de admissão não 
está estruturado. Se for implantado 
sem essas bases, pode ocasionar con- 
fiitos' (p.183). '
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Como pode ser visto, o autor alerta para a importância da 

inserção dos demais componentes de desenvolvimento, como suportes na 

efetiva implementação de um plano de carreira. 

GRILLO (1986) reforça a questão, quando comenta que um dos 

fatores que influenciam diretamente a carreira ê o sistema de 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 organizações universitárias' 

(p.100). os incentivos aqui referidos não se tratam dos benefícios co- 

mumente vistos como salários indiretos. Dizem respeito à criação de 

prêmios e licenças que obletivem motivar o indivíduo nas suas ativida- 

des. 
' 

Os incentivos concedidos pela instituição para que o indiví- 

GUO 8P8Pf3iÇO8 5808 C0flh8C|m8flt05 em CUPSOS, SGMÍDÉPÍOS GÍC., O QUE 

PFOPOFC|0fl3m CORÚIÇÕGS ÍÔCRÍCGS 6 U8 ÍBMPO PGP8 PPOÓUÇÊO 08 tP3b8|h0S 

científicos, são elementos importantes que auxiliam substancialmente 

na 38080850 na Caffeifâ. l 

0D36PV8“38 COMO 08-COMPOHGDÍGS G0 0i0|0 CODÍÍHUO 8flC0fltf8m 

HB Cflffeifõ SBU GÍXO PP|flC|P8|, BMUOFG S6Í8m BIOS 03 P|i8f68 DÉSÍOOS 

no quai a carreira se consolida como a mola propulsora da ascensão 

funcional. ' 

POF COHSGQUÍDÍG, f8|8C|Ofl3flÓ 808 |fl08flÍiV08 8 m8|S SUDSÍBH” 

ciaimente à carreira, tem-se o treinamento como componente diretamente 

vinculado às possibilidades de progresso do individuo. Em organizações 

universitárias, considerando-se a figura do professor, sua implementa- 

ção é essencial. "O professor, por exemplo, é um indivíduo em constan- 
\. 

te processo de treinamento. Sua carreira está ligada à freqüência, a 

cursos e â participação em congressos e seminários' (GRILLO, 1988,
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p.101).
_ 

Os programas de treinamento têm por finalidade qualificar o 

indivíduo no desempenho de suas atividades, abrindo possibilidades de 

progresso, no sentido de que, qualificando-se, o indivíduo capacita-se 

para o desempenho de atividades mais complexas. 

Cumpre salientar a distinção existente entre treinamento e 

desenvolvimento. Para isso, recorremos a AQUINO (i980), que estabelece 

esta diferença conceitual. "Enquanto o treinamento associa a idéia de 

formação de hábitos práticos 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 treina- 

MGHÍO, É 0 VÍDCUÍO QUE ÚBVG OCOFPGP Bfltfe SEU ÍÍPO 8 COHÍBÚÓO 8 85 HG- 

cessidades e expectativas dos membros envolvidos. 

Desta maneira, "é recomendável que se efetue antes um amplo 

diagnóstico, para que a programação de treinamento estela afinada com 

OS ÚGSBÍOS 8 HCCGSSÍGGOBS 003 PFOf85SOP8S 8 fUfl0|0fláP|08 8 COGFGHÍG 

com o sistema de carreira' (GRILLO, 1988, p.101). 

ã 0uandow_falacionados às necessidades de apefeiçoamento dos 

indivíduos envolvidos, os programas de treinamento tornam-se eficazes 

para os programas de desenvolvimento. 
Como. pode ser verificado, os programas de treinamento e o 

sistema de carreira da organização não podem ser vistos separadamente, 

como componentes que não se relacionam. De maneira que, a avaliação de 

desempenho, na concepção sistêmica do ciclo contínuo, aparece como um 

componente relacionado ao treinamento e à carreira, na medida em que 
\» 

os resultados do treinamento irão se revelar mais obietivamente nos 

dados obtidos pela avaliação de desempenho. Não obstante, quando os
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instrumentos de avaiiação de desempenho não são acompanhados de crité- 

rios definidos e obietlvos de mensuração, descaracterizam-se em sua 

finalidade de verificar o desempenho dos indivíduos nos diversos pa- 

péis existentes na organização, bem como o de constatar a qualificação 

necessária exigida pelos diversos niveis de uma carreira profissionai. 

BEROOUIST e PHILLIPS (1975) enfatizam a importância da ava- 

liação de desempenho docente na elaboração de programas de desenvolvi- 

mento. Na organização universitária, 

"A avaliação pelo aluno 6 talvez o 
método mais comumente usado na tenta-z 
tiva de provocar mudanças na perfor- 
mance de ensino de professores. Duas 
outras fontes de avaliação, pelo pró- 
prio professor e pelos seus colegas, 
são usados mais espaçadamente, muito 
embora a maioria dos professores re- 
conheçam o valor de ambas e em muitos 
casos prefiram tais avaliações pelo 
aluno' (p.177). 

CODÍUGO, OS MOSMOS 8UÍOF83 8|8Pt8m Paffi 03 PÍSCOS de Ífl3f|“ 

cácia dos instrumentos de avaliação quando não se encontram interliga- 

OOS 00m PFOQPGMGS de tfeiflflmüfltü 8 d858flV0|V|m6flÍ0. ' 

“Qualquer categoria de instrução sen- 
do avaliada deve ser uma área na quai 
oportunidades de treinamento esteiam 
disponíveis. de outra forma o proce- 
-dimento de avaliação torna-se uma ar- 
ma ao invés de um instrumento para 

. mudanças. Ao professor ihe ê dito que 
está fazendo um trabalho inadequado, 
no entanto não lhe 6 dada uma maneira 
de melhorar aquele trabalho' (p. 15). 

À 8V8||8ÇãO G0 d8S8mP0flh0,rPOft8flt0, f6V88t8'S8 G8 fUfld8m8fl° 

tai importância na elaboração de programas de desenvolvimento.
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Segundo GRILLO (1986), 

"Através da avaliação se efetiva a 
promoção das pessoas pelos diversos 
cargos que compõem a carreira. A pro- 
moção á, pois, o reconhecimento de 
que o individuo, pela experiência e 
pelo merecimento, adquiriu as condi- 
ções necessárias para gaigar mais um 
posto na carreira. É o momento em que 
se concretiza todo o esforço dispen- 
dido em busca de maior status funcio- 
nal e profissional" (p.95-96). 

A promoção ê, pois, um componente importante do ciclo contí- 

nuo, modeio de desenvolvimento de recursos humanos em organizações 

universitárias, proposto por GRILLO, no sentido de que representa o 

reconhecimento do desempenho de seus membros pela organização. 

Mesmo que AQUiN0 (1988) defenda um único critério a ser ado- 

tado em políticas de promoção, o merecimento, GRILLO (1986) discorda 

do autor por considerar a experiência ou tempo de serviço fator de im- 

portância e reconhecimento às pessoas que durante muito tempo se dedi- 

caram à instituição. Além disso, o autor por último referido ressalta 

que o exercício numa atribuição contribui para o aperfeiçoamento do 

desempenho. ' 

Ponto importante a ser considerado em relação às políticas 

de promoção ê o fator regularidade. Nas instituições de ensino supe- 

|'ÍOI`,
' 

'A regularidade das promoções garante 
a eficácia do ciclo continuo de de- 
senvoivimento de recursos humanos, à 
medida que significa o resultado da 
integração, de forma ininterrupta, de 
todos os demais componentes que atuam¬ 
diretamente no crescimento pessoal e 
profissional de professores e funcio-
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nárI08" (GRILLO, 1986, 9.103). 

Vale lembrar que o pleno funcionamento de um programa de de- 

senvolvimento só se efetivarâ quando calcado numa estrutura organiza- 

cional que possibilite recursos materiais, financeiros e técnicos para 

a implementação do programa. 

A exigência de recursos materials refere-se aos cuidados que 

a instituição deve ter em relação ao ambiente físico do trabalho e ao 

material necessário para a realização das atividades. Ambientes des- 

confortáveis e escassez de materiai para desenvolvimento de tarefas 

podem tornar os indivíduos desmotivados e desinteressados em progredir 

na instituição. 
Os recursos financeiros são importantes para 0 cumprimento 

de todas as etapas de um programa de desenvolvimento. Conforme afirma 

GRILLO (1986), 

“Muitos programas sofrem cortes subs- 
tanciais que preiudicam sobremaneira 
a sua implementação. E, como conse- 
qüência, os obietivos previstos não 
são atingidos integralmente, com sé- 
rios preiuizos, tanto para a insti- 
tulcão como para professores e fun- 
cionários" (p.103-104). ' 

Os recursos técnicos podem ser oriundos do ambiente externo 

da instituição e também do seu quadro de pessoal. São grupos de pes- 

soas quailflcadas para a implementação de programas de desenvolvimen- 

ÍO, COM 8Uf|0|8flt8 C0flhÇC_|m8fltO ÍÔCIHCO Gm I"8|õÇã0 80 fUflC|Ofl8I'|16I`l`Í0 8 

aos componentes que integram um programa de desenvolvimento de recur- 

sos humanos.
\\
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Além dos componentes até aqui descritos, faz-se necessário 

discorrer sobre as politicas de recrutamento e seleção. Numa abordagem 

ampla de política de pessoal, esses itens aparecem como ponto de par- 

tida, representando as estratégias de atração e filtragem dos indiví- 

duos na organização. Uma vez inseridos na organização, iniciam-se os 

programas de desenvolvimento. - 

Assim sendo, o recrutamento configura-se como um processo de 

triagem inicial, culo obietivo está em oferecer candidatos potenciai- 

mente aptos para a seleção. 

Na concepção de AQUINO (1980), “o recrutamento atua como elo 

de ligação entre o ambiente externo e a organização, e funciona como o 

primeiro ponto de contato _entre o trabalhador e a organização” 

ip.158). Além de buscar recursos humanos no ambiente externo da orga- 

nização, o recrutamento pode buscar fontes internas de recursos na or- 

ganização, ou seia, indivíduos dentro da própria organização com po- 

tencial de assumir papéis mais qualificados, e que se encontram à es- 

pera de oportunidades para ascender funcionalmente. 
' 0 recrutamento externo deve ser utilizado quando não existe 

pessoal qualificado na própria organização, habilitado ou potenciai- 

mente capaz de assumir outras atribuições. É frustrante para o indiví- 

duo ver uma oportunidade de ascensão profissional ser preenchida por 

Um ÍIOVO 8|6m8flÍO, OPÍUDÓO GO 8mb|Cfl`t8 GXÍGPIIO 08 OPQGIIÍZGÇÊO. 

Verificando a relação existente entre recrutamento e sele- 

ção, FLIPPO (1980) define o primeiro como 'um processo de procurar em- 

pregados em perspectiva e estimuiá-los a solicitar cargos na organiza- 

ção' (p.164).
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Ouando os indivíduos solicitam seu ingresso na organização, 

faz-se necessária a existência de critérios seletivos que verifiquem a 

qualificação e capacitação dos pretendentes. Portanto, instala-se o 

processo de seleção, com o obletivo de identificar pessoas "para ocu- 

par determinados papéis e executar determinadas atividades" (SGHEIN, 

1982, p.18). 

0 processo seletivo pressupõe a análise de currículos, en- 

trevistas, testes de aptidão, de personalldade etc. 

Quando não influenciados por variáveis de ordem política, 

principalmente, o processo seletivo reveste-se de grande utilidade pa- 

ra a implementação de uma política de pessoal. 

De modo simplificado, pode-se dizer que o processo seletivo, 

funciona como mecanismo de aiuste entre características pessoais e 

qualidades profissionais e requisitos exigidos pelo papel a ser desem- 

penhado na organização. Além disso, quanto mais aperfeiçoados forem os 

instrumentos e critérios utilizados para a escolha de novos membros 

para a organização, menores serão os investimentos futuros com treina- 

mento e desenvolvimento. 
De acordo com o que foi exposto, pode-se verificar a exis- 

tência de diversos componentes numa política de pessoal. Dentro de um 

contínuo, o recrutamento aparece como o Início do sistema, e a promo- 

ção como resultado do funcionamento e interação dos demais componentes 

que integram um modelo de política de recursos humanos. 

Para fins do estudo em pauta, serão analisados os componen- 

tes de política de recursos humanos que se evidenciam no modelo do cl- 

cio contínuo de desenvolvimento de recursos humanos proposto por 
.

\ 

GRILLO (1988). Além dos componentes que integram o referido modelo, 

deverão também ser levados em consideração, para efeito de análise, o
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recrutamento e a seleção. 

2.3. Satisfação no Trabalho 

Os estudos sobre fatores causais determinantes da satisfação 

no trabalho tiveram sua origem nos famosos estudos de Hawthorne, rea- 

iizados pelo psicólogo Elton Mayo. Desde então, várias abordagens 

teórico-xpiicativas sobre a satisfação no trabalho têm surgido na teo- 

ria da ciência administrativa. 
MARINHO (1988) aponta a existência de quatro abordagens 

principais que procuram explicar a satisfaçãoz fatores psicológicos 

relacionados à personalidade do indivíduo; a natureza e as caracterís- 

ticas da situação de trabalho; o arranjo estrutural da organização; e 

a orientações de valor que os indivíduos trazem para a organização. 

A autora acima referida propõe a formulação de um modelo in- 

tegrado através da Junção das diversas abordagens, levando-se em con- 

sideração. a situação do indivíduo dentro da estrutura hierárquica da 

organização. 'A lógica dessa análise fundamenta-se na proposição de 

que a posição que os trabalhadores ocupam dentro da estrutura hierár- 

QUÍC3 P058 ÍOÍBPBQÍP COM 08 8fB|t08 QU8 OS 33P8Ct0S dO Ífabaihfl (Ífl“ 

trlnsecos ou.extrínsecos) e as características individuais têm sobre a 

satisfação no trabalho' (p.4B). 

Assim, trilhando nas mais diversas abordagens, o conceito de 

satisfação pressupõe a existência de motivos, podendo-se ainda tradu- 
\\ 

zi-los por 'necessidades, deseios ou impulsos oriundos do indivíduo e 

dirigido para obietivos, que podem ser conscientes ou subconscientes'
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(HERSEY e BLANCHARD, 1977, p.18). 

As necessidades criadas por fatores psicológicos e estrutu- 

rais provocam desequilíbrios psicológicos e fisiológicos que se mani- 

festam atravês de ansiedades, tensões etc. A restauração desse equi- 

librio implica satisfação dessas necessidades. 

Percebe-se, então, a relação existente entre os conceitos de 

necessidade e satisfação. As necessidades impulsionam o indivíduo a 

buscar meios de satisfação. Assim, entende-se por necessidades os mo- 

tivos ou "deseios ou impulsos no interior do indivíduo" (HERSEY e 

BLANGHARD, 1977, p.1E). 

As necessidades, os impulsos e os obletivos ou metas apre- 

sentam-se num continuo. As necessidades surgem a partir de um desequi- 

líbrio físico ou psicológico, os impulsos surgem para aliviar as ne- 

cessidades, e os obietivos definem-se como qualquer coisa que alivia a 

necessidade e reduz o estímulo ou impulso. 
' Segundo HARTUNG (1936), as necessidades configuram-se como 

“a designação de alguma coisa requerida pelo bem-estar físico, ou 

aquilo cula falta levará a distúrbios internos que originam impulsos' 

(p.81E). .
. 

' Também se referindo ao assunto, ASGH (1977) coloca que "as 

necessidades exigem condições e objetos específicos para a sua satis- 

fação” (p,77). 

A satisfação surge então, de acordo com PAULSEN (1954), como 

'o fim do desejo atual de novas unidades de um melo de satisfação' 

(P.1098). 
R8f6I"|flÓ0"Se 80 COHCBIÍÍO, |GV8flG0 Bm C0|'l3|Ú8I"8ÇãO 8 Í'8|8Çã0 

indivíduo e organização, GUION (lnz BALDRlDGE et alii, 1982) define o 

termo como 'a medida em que a pessoa percebe que sua satisfação deriva
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da sua situação total no trabalho" (p.lO1). 

Os conceitos acima enunciados evocam aspectos de natureza da 

estrutura da organização como causadores de sentimentos de satisfação. 

Portanto, a satisfação é definida ou entendida como resultado de as- 

pectos conlunturais que permeiam a situação de trabalho. Os componen- 

tes integrantes de uma poiítica de pessoal, por exemplo, evidenciam-se 

como determinantes do grau de satisfação. 

conforme HILDEBRAND (1988), os conceitos de satisfação e mo- 

tlV8ÇãO têm SÍÓO Ut|||Z8ÓOS Gm GSÍUÓOS 6 PGSQUÍSGS POP ÚÍVCFSOS 8Ut0“ 

PBS Sem 8 ÓBVÍGG PFCOCUPGÇÊO em BSÍGBGIGCGP ÚlSt|flÇÕB3 BHÍFC 05 ÍGF” 

mO5. 

GIBSON et aiii (inz SBRAGIA e MAXIMIANO, 1980) referem-se 

803 C0flC8ltO5 U8 SBQUÍHÍB maflëlffl: "À m0t|V8Çã0 F8fBF$“S6 PPlmãf|am8fl“ 

te 80 C0mPOFÍ&m3flÍO d|P|Q|d0 6 Um 0DJ8tlVO Pfedetefmlflâdü. Ã Sâtlâfõ” 

ção geralmente é usada para expressar resultados lá experimentados pe- 

lo empregado' (p.9). f
_ 

Observa-se, na explicação dada pelos autores, que a motivação antecede 
a satisfação. Enquanto a motivação implica movimento, ação para um ob- 

letivo, a satisfação ê produto de resultados decorrentes do obletlvo 
alcançado. 

Os conceitos de necessidades, motivação e satisfação têm si- 

do bastante utilizados para explicar o comportamento humano na organi- 

zação.. 

Os estudos sobre administração e organização, realizados por 

Taylor e Fayoi, que tiveram como resultado a escola clássica de admi- 

nistração, conceblam o indivíduo motivado para comer e vestir. Os es- 
\` 

tudos de Hawthorne, lá referidos anteriormente, evoluíram essa idéia, 

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

A partir das descobertas de Hawthorne, contrariando a crença 

do homem econômico de Taylor, vários estudos, relacionando o tripé ne- 

cessidades, motivação e satisfação, procuram identificar os vários fa- 

tores responsáveis peia motivação e satisfação no trabalho. 

De acordo com SBRAGIA e MAXIMIANO (1980), 

"0 relacionamento Individuo-organiza- 
ção sempre foi motivo de investiga- 
ções e relatos. Na literatura admi- 
nistrativa, a questão mais freqüente 
levantada diz respeito ao problema de 
como os indivíduos podem ser incenti- 
vados a desempenhar meihor suas ati- 
vidades" (p.7). 

Reforçando a afirmação feita acima, LAWRENCE e LORSCH (inz 

SBRAGIA e MAXIMIANO, 1980) formuiam a seguinte questão em relação a 

problemática da satisfação no trabaihoz“Gomo pode a organização esti- 

mular seus contribuintes individuais a fazerem contribuições aos obie- 

tivos da organização e que são deles exigidos ?“ (p.7). 

Procurando responder essa pergunta, Maslow, Mccieiiand, 

Hersberg, entre outros, orientaram seus estudos para a compreensão da 

motivação humana. 
Masiow identificou a existência de cinco necessidades huma- 

nas nos indivíduos, as quais hierarquizou de forma ordenada e seqüen- 

C|8|, O8 MOÓO QUG 8 fl808SS|d8fl8 m3|8 8|mP|BS, qU8fld0 Sôtiâfêltã, PTO" 

voca o surgimento de outras necessidades de maior complexidade. 

S89Und0 BERGAMiN| (1978), 

'HGSIOW PTOPÕ8 QUE 8 HBCBSSÍGBOC G8 
SBQUFBDÇG 8P8f6CBfâ GGPOIS QU8 35 08° 
CBSSÍÓGGGS f|8|0|ÔQ|C88 ÍÍVCFBM SÍGO
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satisfeitas, todavia, antes que as 
necessidades sociais cheguem a apre- 
sentar um nívei de tensão interna 
perceptível. Uma vez satisfeitas as 
necessidades fisiológicas, que são as 
iniciais, surge a preocupação com 
aquelas reconhecidas como de seguran- 
ca. Tão iogo estas duas primeiras te- 
nham sido atendidas, a busca se dire- 
ciona no sentido da satisfação dos 
motivos sociais, que, uma vez sacia- 
dos, perdem sua importância em favor 
da busca da estima. A última necessi- 
dade a aparecer é aquela que denomina 
de auto-reaiizacão e que, como as an- 
teriores, orienta o comportamento' 
(p.18). 

De acordo com LOBOS (1975), Masiow indicou que o menor nível 

insatisfeito nessa hierarquia monopoilzará a consciência do indivíduo, 

impulsionando-o a organizar o recrutamento das várias capacidades de 

seu organismo" (p.18). 

Entende-se que a necessidade, quando não é satisfeita, pro- 

voca tensão e, conseqüente, desequllíbrio, que pode ser físico ou psí- 

QU|C0. QUGDÚO O 6QU||ÍbP10 É F8SÍâUf8d0 PGÍO Ofgafllâmü, 8 flGC8SS|d6G8 

GGIX6 de 58? fatüf GB m0tlVõÇã0. 
No entanto, LOBOS (lnz HILDEBRAND, 1988) declara que, “uma 

UBS PGZÕGS QUB 1U8t|f|C8 O GPOÍO 0800 PGÍOS C|8fltlSt38 5OC|3|3~P8f8 8 

hierarquia das necessidades humanas de Maslow, numa medida maior que o 

enfoque de Herzberg é provavelmente, pela sua validade de 'sentido co- 

mum" (p.30). 

Segundo o mesmo autor, apesar dessa preferência, a hierar- 

quia das necessidades humanas apresenta os seguintes problemas como 

ÍGOPÍB m0tÍV3CÍOn8|: 
\× 

'1. As necessidades básicas são difí- 
ceis de se articuiarem desde um ponto
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de vista operacional. Em conseqüên- 
cia, qualquer prova empírica das mes- 
mas ê problemática. 

E. A teoria não considera adequada- 
mente as exceções que se produzem 
quando a conduta de um indivíduo vio- 
la as expectativas pressupostas pela 
ordem hierárquica' (LOBOS, ln: HiDEL- 
BRAND, 1988, p.15). 

Embora com dificuldades conceituais e operacionais, a hie- 

rarquia das necessidades humanas formuiada por Maslow apresenta seu 

valor pelo impacto causado como teoria, apontando variáveis explicati- 

vas, de forma generalizada, da motivação no trabalho. Outro aspecto 

que deve ser levado em consideração é que, a partir da teoria motiva- 

cional de Masiow, outros estudos sobre motivação/satisfação passaram a 

ser efetuados com mais intensidade. 

Além disso, supõe-se que as teorias motivacionais, de modo 

96f`3|, 050 BSQOÍGM 8 8flá|i38 (105 d|VGI"SOS f8t0f'€S CBUSBIS GXPÍICGÍIVOS 

da motivação e satisfação no trabalho. 

Por outro lado, a teoria dos dois fatores, formulada por 

Hersberg, propõe a existência de dois tipos de fatoresz os de higiêne 

ou manutenção, responsáveis pela insatisfação dos individuos, e os fa- 

tores de motivação. 

'Os principais fatores geradores de 
satisfação são a política da compa- 
nhia, seu estilo administrativo, o 
salário, 'a supervisão, as condições 
de trabalho e a relação com os cole- 
gas. 
Os principais fatores motivadores são 
a realização pessoal, o reconhecimen- 
to pelo trabalho, o trabalho em sl 
mesmo, a responsabilidade, o avanço e 
progresso funcionais' (CORADI, 1985, 
p.i49). 1
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Hersberg diferencia sua teoria motivacional da de Maslow ao 
considerar as necessidades fisiológicas e de seguranca como não moti- 

vadoras. Quando são atendidas reduzem a insatisfação. As necessidades 
de auto estima e auto-realização apresentam-se como fatores motivado- 
res. 

Como a teoria motivacional de Masiow, o enfoque de Hersberg 
apresenta problemas conceituais e operativos que têm sido bastante di- 

cutidos. 

LOBOS (1975) apresenta as seguintes dificuldades como as 

mais problemáticas: 

'i. A metodologia em que se baseia a 
teoria é discutívei. 

B. Uma reanáilse posterior dos dados 
de Hersberg resultou contraditória 
(particularmente no que se refere ao 
papel do salário como agente) e 
apresentou inconsistências a respeito 
de outras evidências da pesquisa ori-` 
glnal. 

3. A teoria não explica o processo 
pelo quai os fatores motlvadores 
provocam a motivação' (p.19). 

Apesar de ter deficiências, o modelo proposto por Hersberg 

apresenta evolução teórica em relação à hierarquia das necessidades 

humanas de Maslow. 'Ao separar fatores hlgiônlcos de fatores motivado- 

P38, 0 GUÍOP PBFGCG O8? Um P8S30 ôfllaflte 088 `t80|`l3S m0t|V8C|0fl8|S, 

quando veementemente Introduz uma nova diferenciação entre os obleti- 

vos perseguidos pelas pessoas' (BERGAMiNi, 1978, p.E0). 

De acordo com STEES e PORTER (In: SBRAGIA se MAXIMIANO, 

1980), 'A motivação/satisfação ê influenciada por dois tipos amplos de



45 

forças num dado ambiente organizacional; as forças derivadas das ca- 

racterísticas do trabalho e aquelas derivadas da situação de trabalho' 

(P.8). 
'A Figura 4 apresenta os fatores causadores da motivação e 

S8tI8f8ÇãO COITIO V3I"IâVBIS IHGGPCHÓGDÍÍBS:
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CONTEXTO ORGANIZACIONAL 

Características do trabalho 
- tipos intrínsecos de recompensas 
- grau de autonomia 
f grau de variedade nas tarefas 
- quantia de “feed-back' direto pro- 

porclonado 
aracterísticas da Situação de trabalho CONTEXTO INDIVIDUAL 

- situacão imediata de trabalho Motivação/Satisfação 
. colegas 
. supervisores 

- ações organizacionais 
. práticas de recompensas 
. Clima organizacional 

FIGURA 4 ~ Variáveis que afetam a motivação/satisfação individual 
Fonte: SBRAGIA, R. MAXIMIANO, A.C.A. Um estudo sobre os fatores condi- 

cionantes da motivação e satisfação no trabalho. Revista de 
Administração. São Paulo, 15 (11), Jan/Mar 1980.
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Referindo-se às politicas e práticas organizacionais, SERA- 

GiA e MAXIMIANO (1980) apontam os seguintes fatores como causadores da 

motivação e satisfação: 

“No que diz respeito à politica e 
práticas organizacionais, fatores co- 
moz a) adequação salário/trabalho e 
equilíbrio salarial externo; b) 
oportunidade de lazer; c) incentivo 
à especialização e possibilidades de 
acesso a cargos superiores; d) ade- 
quação qualificação/trabalho; e) 
adequação número de trabalhado- 
res/carga de trabalho; f) conheci- 
mento dos obietivos políticos e prá- 
ticos da empresa (planos de produção, 
políticas de promoção, práticas de 
assistência social etc.); g) oportu- 
nidade de promoção aos mais competen- 
tes; e h) conhecimento das possibi- 
lidades de carreira e das condições 
para nela rogredir determinaram sua 
associação tiva com a satis- 
fação indi < 
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Os fatores apontados como indicadores de satisfação no 

trabalho compreendem aspectos integrantes de uma política de pes- 

soal em organizações. 
Conforme estudos realizados com operacionalização em deter- 

mlnadas unidades produtivas, pelos autores acima referidos, existe re- 

lação entre as variáveis políticas organizacionais e satisfação, veri- 

ficando-se intensidade de relacionamento significativo entre elas. 

Segundo VROOM (in: BALDRIDGE et alii, 1982), os estudos so- 

DPB S8t|$f8Çã0 DO tP8b3|h0 58 "ÍDÍGPGSSHM PBÍO Gffiitü G8 SUPGPVÍSÊO fl0 

QPUPO de tP8D3|h0, 0 CORÍGÚGO 00 Íf8b8|hO, S8|áF|0, OPOFtUfl|d3Ó6 G8 

promoção no trabalho' (p.1D1). 

BALDRIDGE e outros (1988) realizaram estudos sobre satisfa- 

ção do corpo docente de instltuições de ensino superior nos Estados 

UHÍÓOS, CODSÍGBPBDÚO 33 VGPÍÉVGÍS ifldepeflflefltôâz CGPQG G3 GDSÍDO, PO' 

iítica salarial, condições de trabalho. Os autores verificaram que 

existe relação causal entre as variáveis componentes da política de
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pessoal e a satisfação do corpo docente. 

FERNANDES (1978) investigou o grau de satisfação do magisté- 

rio estadual do Rio de Janeiro relativamente aos seguintes itens: sa- 

lário, segurança, filiação, auto-estima, autonomia e auto-realização; 

todos relacionados às variáveis: idade, sexo, e regime de trabalho, e 

também verificou relação entre as variáveis estudadas, 

Ainda com relação às variáveis grau de satisfação e fatores 

relacionados ao trabalho, MORSE (inz KOLASA, 1978) verificou existir 

"uma relação positiva entre as expectativas de promoção de uma pessoa 

e sua satisfação no trabalho" (p.390). 

BACHAMAN (in: KOLASA, 1978): 

“verificou que a satisfação do corpo 
docente em relação ao diretor da fa- 
culdade era mais elevada quando este 
tinna maior influência nas atividades 
da faculdade, especialmente quando 
essa influência era devida a sua real 
capacidade e não a um controle coer- 
'clvo"(p.390). 

RAMALHO (1977)-relaciona o item política salarial da políti- 

ca de pessoal ao moral e motivação. Segundo o autor, "o piano de remu- 

neração, caso concebido em desobediência à equanlmidade, pode conduzir 

mais rápida e decisivamente a um moral baixo, falta de motivação e di- 

minuição do rendimento do que qualquer outro fator” (p.l9). 

KATZ e VAN MAANEN (in: SHEIN, 1982), ao anaiisarem fatores 

de trabalho que eram considerados importantes para 3.000 empregados em 

repartições estaduais e municipais, identificaram três grupos que de- 

nominaram de “fatores de satisfação no trabalho". 

'1. 0 trabalho em si - correspondente 
aos fatores intrínsecos.
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E. 0 contexto da interação correspon- 
dente àqueles fatores contextuais que 
têm alguma reiacão com salários, po- 
líticas de promoção, condições de 
trabalho e outras questões menos ime- 
diatamente sob controle do empregado 
ou supervisor. 

3. Políticas das organizações corres- 
pondente àqueies fatores contextuais 
que têm relação com salários, políti- 
cas de promoção, condições de traba- 
lho e outras questões menos imediata- 
mente sob controle do empregado ou 
supervisor" (p.69-70) 

Os estudos até aqui apresentados, vinculam fatores de polí- 

tica de recursos humanos com a motivação e satisfação dos indivíduos, 

enaitecendo a importância do planejamento e implementação de políticas 

que proporcionem a satisfação dos indivíduos na organização.
_ 

Apesar de não existirem comprovações empíricas da relação 

causal entre a satisfação e a motivação no trabalho, conforme colocado 

por LOBOS (1975), as políticas de recursos humanos revestem-se de 

substancial relevância para os indivíduos nas organizações no que diz 

respeito a sua capacitação profissional e desenvolvimento existencial. 

Assim, evidenciam-se os componentes de uma política de re- 

cursos humanos como causadores da motivação/satisfação. Fatores como 

participação, treinamento, carreira, incentivos, avaliação do desempe- 

nho, promoção, provavelmente funcionam como fontes causais de motiva- 

ção/satisfação no trabalho.
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2.4. O Formalismo 

Nas sociedades em desenvolvimento, é comum políticos e inte- 

lectuais assumirem posições sob a influência dos meios de informação 

social e avanços tecnológicos dos países desenvolvidos. Assim, costu- 

mam ideaiizar regras e procedimentos sem o devido respaldo da realida- 

de política, econômica, social e cultural de seus paises. - 

Esta incongruência entre o ideaimente pianelado e o efetiva- 

mente implementado, devida à importação e à adaptação de modelos for- 

mais nas várias esferas do conhecimento e da atividade humana, sem uma 

estrutura de apoio real, foi denominada por RIGGS (1984) de formalis- 

mo, que assim se manifesta: 

"O formalismo corresponde ao grau de 
discrepância entre o prescritivo e o 
descritivo, entre o poder formal e o 
poder efetivo, entre a impressão que 
nos é.dada pela constituição, pelas 

‹lels e regulamentos, organogramas e 
estatísticas, e os fatos e práticas 
reais do governo e da sociedade" 
(p.1E3). 

' Ã ilustração do formalismo ê visualizada pelo autor no se- 

guinte exemplo: quando um indivíduo procura uma casa, em cidade desco- 

nhecida, orientado por um mapa mai desenhado, poderá ser induzido a 

escolher ruas que o desviarão do lugar desejado. Por não representar 

fielmente a realidade, tal mapa poderá ser denominado de formalístlco. 

Para demonstrar suas reflexões sobre os problemas adminis- 

trativos característlcos dos paises em desenvolvimento, RIGGS (1964) 

propõe \uma escala de três modelos ecológicos, que dividem os países 

segundo o seu grau de desenvolvimento.
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No primeiro modelo, encontram-se as sociedades concentradas, 

onde predominam estruturas difusas, cujas funções são exercidas desor- 

denadamente, sem estruturas específicas diferenciadas. As sociedades 

concentradas seriam aquelas dos países considerados mais tradicionais 

em estágio de subdesenvoivimento. 
No segundo modelo, encontram-se as sociedades dlfratadas, 

com predominância de estruturas específicas que desempenham funções 

únicas. Nessa escala, situam-se os países industrializados, considera- 

dos desenvolvidos. 
O terceiro modelo é composto pelas sociedades prismátlcas, 

com estruturas difusas e específicas simultaneamente. As sociedades 

prlsmáticas são características dos países em desenvolvimento. 

A definição dos três modelos tem, para RiGGS (1968), o obie- 

tiVO G8: 

"demonstrar, empiricamente, que as 
'sociedades modernas - as que são ln- 
dustrlaimente desenvolvidas e admi- 
nistrativamente eficazes - são também 
~reiativamente difratadas (diferencia- 
das), “isto é, que suas instituições 

_ são funcionalmente bastante específi- 
`cas; .e que aquelas sociedades que 
conservam, em medida substancial, 
orientações tradicionais, tendem a 
ser bastante concentradas (não dife- 
renciadas); e, finalmente, que as so- 
giedades em transição provavelmente 
apresentarão formas estruturais pris- 
mátlcas' (p.41). 

De acordo com o autor, a análise empírica das sociedades de- 

ve ser realizada através de suas funções e não por suas estruturas. 

Por estrutura entende-se, conforme RiGGS (1968, p.E2), '... qualquer 

padrão de comportamento que se tenha tornado um aspecto normal de um
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sistema social". A estrutura se compõe de atos praticados. A função 6 

compreendida por RlGGS(l988) como toda a conseqüência, oriunda de uma 

estrutura, na medida em que provoque efeitos em outras estruturas per- 

tencentes ao sistema global de que fazem parte. Ainda, para o autor, 

"sempre que uma estrutura desempenha um grande número de funções, po- 

demos dizer que é "funcionalmente difusa“; quando executa um número 

restrito, ê "funcionalmente específica" (p.E5). 

RIGGS (1964) admite a existência do formalismo, nos três mo- 

delos hipotétlcos de sociedade, no entanto, atribui sua maior incidên- 

cia às sociedades prismáticas. Como exemplo de sociedades prismáticas, 

cita os países em desenvolvimento, onde se encontram comunidades ru- 

rais, com características primitivas e tradicionais, em oposição aos 

grandes centros urbanos, com comunidades avançadas, com valores so- 

ciais em constante mutação. A existência de diferentes estruturas, 

nesses países, cria condições para o poiinormativlsmo e a omissão de 

normas de forma generalizada, criando distorções na aplicabilidade das 

leis. 

O PO||fl0I"m8tiV|$m0, 3890000 RÍGGS (1964), 8|§fl|f|C8: 

'uma confusão desconexa de sistemas 
de valores velhos e novos. Multas ve- 
zes não encontra o indivíduo normas 
adequadas para reger a sua conduta, 
por serem as normas existentes con- 
flitantes e incompatíveis umas com as 

- outras; donde, 'freqüentemente, uma 
espécie de comportamento 'sem norma', 
em que prevalece o oportunlsmo da 
vantagem pessoal sobre qualquer sen- 
tido de principios éticos ou fins so- 
clais' (p.1El).
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A fim de caracterizar os três modelos hipotêticos de socie- 

dade, RIGGS (1964) utiliza principalmente o conceito de formalismo, 

embora recorra a outros dois, o de heterogeneidade e o de superposi- 

ção. 

A heterogeneidade representa a presenca de práticas e modos 

de ver diferentes, lado a lado. É a existência do antigo e do moderno, 

do atrasado e do avançado, do velho e do novo. Nas sociedades prismá- 

ticas é que se encontra alto grau de heterogeneidade. Essa heteroge- 

neidade se exprime materialmente, entre outras formas, na mistura de 

elementos tecnológicos modernos e antigos, urbanos e rurais. 

A superposição, por outro lado, 6 a prática administrativa, de- 

terminada por critérios não administrativos, isto 6, por fatores polí- 

ticos, econõmicos, sociais, religiosos ou outros. De acordo com SANDER 

(1977), na sociedade prismática, seria difícil estabelecer um regula- 

mento para quaiquer grupo ou setor social que não tenha ampla influên- 

cia sobre os outros grupos ou setores que compõem a sociedade. 

Esses dois conceitos, e o de formalismo, são caracteristicas 

presentes nas sociedades tradicionais e nas sociedades industrializa- 

das, embora ocorram em maior grau nas sociedades prismâticas. 

_ As principais contribuições de RIGGS (1968), no que se refe- 

re ao formalismo, são, para RAMOS (1966), as seguintes: 1) o formalis- 

mo é encontrado em todas as sociedades. No entanto, é-residual nas so- 

ciedades dlfratadas e concentradas e dominante nas sociedades prismâ- 

ticas, sendo, por isso, caracteristica dessas últimas; 2) O formalismo 

é dominante nas sociedades prismáticas, pela dependência dessas em re- 

lação às potências do Ocidente; 3) Finalmente,-por ter formulado o 

conceito de formalismo, a partir de uma análise estrutural-funcional 

dos sistemas administrativos e sociais.

\
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Na concepção de RIGGS (1964), a preponderância do formalismo 

nos países em desenvolvimento, pela evidência comumente observada nas 

divergências entre o real e o formal, revela distorções no sistema so- 

cial, consideradas negativas para a transformação da realidade social. 

RAMOS (1966) contrapõe-se à opinião de RIGGS, quando compre- 

ende o formalismo como um fenômeno normal e não patológica. Para o au- 

tor, o formalismo "não é característica bizarra, traço de patologia 

social nas sociedades prismáticas, mas um fato normal e regular, 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 mudança social, na medida em que a dis- 

tância entre o real e o formal vai diminuindo, e as sociedades prismá- 

ticas assumem, num grau maior, características de sociedades difrata- 

das. * 

~Ainda, para RAMOS(1966), os estudos de RIGGS sobre o forma- 

lismo possivelmente-representam o máximo de compreensão desse fenômeno 

088 50Ci8d8d68 Pfiâmâtifiââ. NO Bfltâfltü, 3dV8I`t8 O 301201”, R|GG5 ÚESCFB' 

veu o formalismo do lado de fora, a partir de uma sociedade negemônl- 

ca, limitando, talvez, sua perspectiva histórica. A visão do fenômeno, 

diz RAMOS (1966), "terá que ser outra, necessariamente, quando o su- 

leito dela se encontra no interior da sociedade prismática, e partici- 

pa do processo de superação de sua fase atual' (p.365). 
~- Portanto, na perspectiva do sujeito inserido no contexto dos 

países em desenvolvimento (sociedades prismáticas), o formalismo re- 

presentaria um fato normal, que refietirla as estratégias desses paí- 

ses para superar seus atuals estágios de desenvoivimento.' A



mo, SANDER (1977) enfoca o problema no sistema educacional conside- 

rando esse fenômeno uma estratégia para a superação dos atuais proble- 

COHCOFGGHGO COM 8 Bfláliâe feita POP RÁMOS SODPG 0 f0Pm8||S° 

mas na área. Conforme o autor, 

transição, o formalismo invade o mundo acadêmico e a instituição esco- 

laf, OU Se 
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o formalismo é um traço normal e não 
patológlco das sociedades em desen- 
volvimento. Com efeito, como estas 
sociedades estão passando por um pro- 
cesso de mudança acelerada, vivem ao 
mesmo tempo as expectativas idealis- 
tas de um futuro desenvolvido a que 
aspiram e a dura realidade de um pas- 
sado subdesenvolvldo do quai ainda 
não se libertaram' (p.×X×ii). 

Para SANDER (1977), sendo característico das sociedades em 

"O diagnóstico da situação educacio- 
nal dos paises emergentes revela que 
existe um reconhecimento formal da 
capital importância da educação como 
fator de progresso econômico, trans- 
formação social e maturidade política 
e, conseqüentes com essa consciência 
proclamada, os países em geral estão 
providos de boas bases filosóficas, 
boas leis de educação e belas formas 
administrativas para solucionar seus 
problemas educacionais. No entanto, 
há um fato paralelo não menos eviden- 
te, Istoi ê, as leis e os planos de 
educação, as modernas teorias pedagó- 
gicas e a inovadora tecnologia edu- 
caclonal não conseguem ser tradu- 
zldas para a realidade' (p.×X×ii). 

Desse modo, as nações em desenvolvimento contam com obiet - 

OÚUCQCIODGÍ, m88 BXISÍB Uma fõitfl U8 GXBCUÇÊO GCSSBS PPÍDCÍPÍOS Àifl'
z
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da, na opinião de SANDER (1977), 

"Leis e obietivos educacionais serão 
fórmulas vazias enquanto não houver 
um aparato administrativo capaz de 
substantivá-ias em termo de realiza- . 

ções concretas. As estruturas organi- 
zacionais não passarão de meros orga- 
nogramas enfeitando as paredes de es- 
critórios burocráticos enquanto não 
houver administradores eficientes ca- 
pazes de revestí-los de funcionalida- 
de e realismo" (p.26). 

Essa desarmonia entre lei e sua execução, entre teoria e 

prática, entre politica educacional e a realidade escolar, constitui 

um problema administrativo presente com maior intensidade nos sistemas 

educacionais dos países em processo de desenvolvimento. 

Feitas essas considerações-sobre o formalismo, busca-se, no 

transcorrer do trabalho, identificar a presenca desse fenômeno, na po- 

lítica de recursos humanos relativa aos docentes da Fundação de Ensino 

do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE).

\



3. HETODOLOG|À 

3.1. PGPQUOÍOS Ó8 PGSQUÍSS 

Na fundamentação teórico-empírica, procurou-se demonstrar os 

aspectos concernentes à satisfação no trabalho em relação às politicas 

de recursos humanos, tals como: o conceito de política de recursos hu- 

manos; os diferentes modelos de politicas de recursos humanos; os com- 

PODBHÍBS QUG ÍDÍBQFGM 8 POIÍÍÍCG U8 FBCUFSOS hUmaflO8; O8 BSÍUGOS QUG, 

de CGFÍ8 f0Fm8, GÍPGÍB OU ÍDUÍPGÍQMGDÍG, mantêm 3SSOC|8ÇÕ€S COM 8 S3" 

tlsfação no trabalho. Também foram vistos a relação entre o conceito 

de satisfação e os diferentes modelos de políticas de recursos huma- 

nos. Além disso, foram apresentados estudos sobre satisfação no traba- 

lho relacionados a componentes de políticas de recursos humanos. 

Considerando os vários pontos abordados sobre satisfação no 

trabalho e políticas de_recursos humanos, retorna-se ao obletlvo deste 

estudo que é o de verificar o grau de satisfação do corpo docente da 

Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) em relação à 

politica de recursos humanos adotada nessa instituição de ensino supe- 

rior. ' 

Procurando-se ordenar as considerações teórico-empíricas 

apresentadas neste estudo, estabeleceu-se um quadro de referência para 

as atividades de pesquisa empírica, formulando-se as seguintes pergun- 

tas de pesquisaz *
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1. Dual o grau de satisfação dos docentes da Fundação de Ensino 

do Desenvolvimento do Deste (FUNDESTE) em relação aos compo- 

nentes da politica de recursos humanos implementados pela ins- 

tituição ? 

E. Existem diferentes niveis de satisfação dos docentes pesquisa- 

dos em relação à politica de recursos humanos, quando se con- 

sidera cada área de ensino? 

3. Dual a discrepância entre a politica de recursos humanos esta- 

belecida formalmente pela Fundação de Ensino do Desenvolvimen- 

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

3.2. Caracterização da Pesquisa 

O método de investigação utilizado para este estudo é o de 

caso, uma vez que se procura realizar uma análise intensiva, empreen- 

dida numa única organização - FUNDESTE (BRUYNE, et alii, 1977). 

A .perspectiva da pesquisa 6 slncrônlca conforme BRUYNE et 

aiii (1977), Já que se procura analisar a política de recursos humanos 

e satisfação de um determinado periodo, sem considerar sua evolução no 

tempo. - 

Finalmente, este estudo, de acordo com LAKATOS (1982) e RU- 

DID (1982), ê de carater exploratório descritivo e de avaliação. Pri- 

meiramente, busca-se aprofundar o conhecimento das variáveis em estu- 

do, para, posteriormente, descrever e demonstrar a situação de como 6 

a politica de recursos humanos para docentes praticada na Fundação de 

Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE).
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3.3. Delimitação da Pesquisa: População e Unidade de Análise 

A população pesquisada neste estudo compreende professores 

auxiliares e responsáveis das disciplinas integrantes das D6 (seis) 

áreas de ensino da Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste 

(FUNDESTE), que são as seguintes: Ciências Humanas e Sociais, Ciências 
Administrativas, Ciências Contábeis, Ciências da Educação, Ciências 

Exatas e Ciências Jurídicas (1)‹E)‹3). 

À Tabela i mostra a distribuição da população-alvo pesquisa- 

da por departamentos e o número de questionários respondidos por área 

de ensino da Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDES- 

TE). 

Tabela 1 - Distribuição _da população-alvo por área de ensino da FUN- 
DESTE e número de questionários respondidos. 

Questionários 1 em Relação 
ÁREA DE ENSlNO 

Ciências 
Ciências 
Ciências 
Ciências 
Ciências 
Ciências 

Humanas e Sociais 
Administrativas 
Contábeis

_ 

da Educação 
Exatas 
Jurídicas 

TOTAL 

-¢_.;..-_-ú.-_-_-.- 

População 
11 
13' 
14 
15 
D6 
17 

76 

nun.--nn..-.uz-nn.--na 

RBSPOHGIGOS 
05 
O9 
O7 
O9 
05 
O7 

42 

30 TOÍ8| 
._-_-.__.__ 
11 
E1 
16 
81 

..¡ ...a 

úmlúlb 

fififiüflfifi 

16 

100,0 $ 
__..-_-_____._._.___-.___.-__-.___.-___..__._.._.-~_._---_.-.__.._.___..___.-_.-_..-az...-.___.___ 
FONTEz Relatórios emitidos pelos departamentos da FUNDESTE e questio- 

nários respondidos. 

(1) às áreas de ensino correspondeu a menor fracão da estrutura funcional do CES/FliliiiES1E, ou seja, os seus departamentos. 
(2) 05 clieies de derartanento e coordenadores de curso nao forai_i incluidos coeopeiibros da izopulacao-alvo. 
(3) lšoràvea sãlienttar que, dos 76 (setenta e seisl professores distribuidos nasareas de ensino, O6 tseisi deles encontras-se lotados eo nais eu wuamnmx .
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Percebe-se, pelos números da Tabela 1, que duas áreas de en- 

sino (Ciências Humanas e Sociais e Ciências Jurídicas) apresentaram um 

percentual de retorno inferior a 50 $ da população pesquisada. No en- 

tanto, em nenhuma das áreas de ensino, onde o questionário foi aplica- 

do, o percentual de retorno flcou abaixo dos parâmetros estatísticos 

que garantem a representatividade dos planos amostrais (4). A popula- 

ção que respondeu o questionário, por área de ensino, é representati- 

va, possibilitando a generalização dos resultados para cada área de 

ensino, bem como para a Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste 

(FUNDESTE), quando considerada como um todo. 

consideram-se como unidade de análise, as áreas de ensino, 

tendo, como obietos de observação, os professores componentes das mes- 

m8S. 

3.4. Definição de Termos e Variáveis 

_ Procura-se, neste item, definir constitutivamente as variá- 

veis e termos empregados no desenrolar deste trabalho, tais comoz po- 

iítica de recursos humanos, satisfação no trabalho, fundação, regime 

de trabalho (horista, 20 h, dedicação exclusiva), percepção, áreas de 

ensino, classe de magistério (auxiliar e responsável), qualificação, 

nível institucional e nível pessoal. 

___..-._.___.-_ . . W h anostrageo lia população pesquisada refere-se aos professores que respondem o questionário por área lie ensino.
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3.4.1. Politica de recursos humanosz Refere-se ao con- 

Junto de princípios, estratégias e técnicas que têm como finalidade a 

atração, manutenção, motivação, treinamento e desenvolvimento do pa- 

trimônio humano de qualquer organização. 

3.4.2. Satisfação no trabalho: Neste estudo, "satisfa- 

ção" significa o grau em que os participantes estão contentes com sua 

situação de trabalho em relação às políticas de atração, manutenção, 

motivação, treinamento e desenvolvimento, implementadas em sua organi- 

zação. 

3.4.3. Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste 

(FUNDESTE): Instituição de ensino superior, com objetivos de ensino, 

pesquisa e extensão, na sua região de abrangência. 

3.4.4. RB§|mB G8 TP8b8|h0 (HOPÍSÍG, ÊÚ H, GGGICGÇÊO BX' 

cluslva)z Refere-se ao número de horas trabalhadas pelo docente na 

instituição. 

3.4.5. Percepção: Refere-se ao fenômeno psicológico pe- 

lo qual o indivíduo ou os grupos formam um quadro ou compreendem o 

mundo que os cerca. 

3.4.6. Áreas de Ensino; São os campos de transmissão de 

conhecimento.



_ 

ói 

3.4.7. Professor Responsável: É o professor aprovado 

pelo Conselho Estadual de Educação para elaborar o plano de aula, com 

a responsabllldade de sua execução. 

3.4.8. Professor Auxlllarz É o professor aprovado pelo 

Conselho Estadual de Educação, executor do plano de aula aprovado pelo 

responsável. 

ê3.4.9. Ouallflcação Docente: É a formação acadêmlca ad- 

qulrlda pelo docente em cursos de nível superlor do tlpo graduação, 

especialização, mestrado, doutorado e pós-doutorado.` 

3.4.10. Nível Pessoal: Refere-se à opinião pessoal do 

professor em relação à polítlca de recursos humanos .para docentes, 
conslderando sua situação em partlcular. 

3.4.11. Nível lnstltuclonalz Refere-se à política de 

recursos humanos para docentes da lnstltulção, anallsada pelo profes- 

sor de modo geral, conslderando a polltlca de recursos-humanos como um 

t_0fl0, 58m |8V3|` Bm COÍISH-IBPBÇÊO S80 0380 em PGPÍÍCUÍGP.
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3.5. Definição Operacional de Variáveis 

Obletiva-se, neste item, definir operacionaimente as variá- 

veis centrais da pesquisa, especiflcando-se os procedimentos necessá- 

rios para determinação de um vaior numérico em relação a um roi de in- 

dicadores referentes aos componentes de uma politica de recursos huma- 

nos. 

3.5.1. Politica de recursos humanos 

A poiítica de recursos humanos será verificada mediante con- 

frontação da anâiise de conteúdo do piano formal em relação às ações 

praticadas pela Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUN- 

DESTE) no que se refere az
_ 

- Recrutamento 
- Seleção -_ 

- Participação 
- Carreira 
- incentivos- 
- Treinamento 
- Promoção 
- Avaliação do desempenho docente.
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3.5.2. Satisfação no trabalho 

Para verificar o grau de satisfação/insatisfação do corpo 

docente da instituição em relação à politica de recursos humanos para 

professores, utilizou-se de afirmações relativas aos componentes de 

uma política de recursos humanos, tais como: recrutamento, seleção, 

participação, carreira, incentivos, treinamento, promoção e avaliação 

do desempenho docente, mediante utilização de escala tipo LIKERT (5). 

3.8. Dados 

Neste tópico, procura-se descrever o tipo, as técnicas de 

coleta, os instrumentos de pesquisa utilizados, o tratamento estatís- 

tico utilizado e as limitações da pesquisa. 

3.8.1. Tipos de dados: 

Os tipos de dados explorados neste estudo são provenientes 

de fOflt83 PI"¡I'l'IãI'|3S 8 SGCUÍIÚÉFÍGS. 

(5) oznm os zsuzónz que «mim z zzzziz uxm. passe um ‹› az doom um) z uxmsmin mam.
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_ Os dados oriundos de fontes primárias dizem respeito às in- 

formações extraídas através de questionários que obietivam verificar o 

grau de satisfação/insatisfação do corpo docente da instituição em re- 

lação à política de recursos humanos para professores praticada pela 

instituição. Ainda utilizou-se a técnica de levantamento de informa- 

ções mediante entrevista não estruturada para detectar as ações de po- 

iítica de recursos humanos implementadas pela Fundação de Ensino do 

Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE). 

Os dadas originados de fontes secundárias referem-se à polí- 

tica de recursos humanos da instituição, extraídos mediante análise 

documental do Regimento Unificado do GES/FUNDESTE. 

3.6.8. Técnicas de coleta de dados: 

3.8.2.1. Técnica de escaiaz a escala tipo LiKERT 

De acordo com GOOD e HATT (1977), as técnicas de escala são 

métodos de transformar uma série de fatos qualitativos numa série 

quantitativa, podendo-se aplicar processos de mensuração e de análise 

estatistica. 
Desse modo, para verificar o grau de satisfação/lnsatlsfacão 

dos docentes em relação à política de recursos humanos, foi utilizado 

o método de coerência interna abordado por LIKERT. A utilização deste 

método consistiu em pedir ao indivíduo que colocasse um sinal ao lado 

da resposta que mais aproximadamente refietlsse seus sentimentos de 

satisfação/insatisfação referentes aos componentes da politica de re- 

CUPSOS hUI'I18I'iO8, ÚÍSPOSÍBB em QUCSIÍOÍIÉTÍOS t|PO 8S08|8 L|KE\RT. Â 6808 

afirmação os docentes anotavam os valores 5, 4, 3, E, 1, expressos nu-



M8 €8C8|3 G8 CÍRCO 8|Í8Pflñt|V8S G8 BSCOÍHB 3 Sã BF 

Satisfaz totalmente 
Satisfaz 
Não tem opinião formada 

lnsatlsfaz 

ÍflS3t|Sf82 tOÍ3|m8flt8 

(5) 

(4) 

(3) 

(E) 

(1) 

Para cada escala, apenas uma escolha o feita pelo pes u - 

sado quando da coleta de dados, conforme ressaltado em relação à téc- 

nica de escalonamento interno. (Vide questionário, Anexo 1). 

O período de coleta de dados primários estendeu-se de nov/88 

a dez/88. Os dados secundários foram coletados de laneiro/89 a mar- 

co/BB. 

3.6.2.8. Técnica de levantamento 

' KERLINGER (ln: SELLTlZ et alll, 1987) comenta que “para rea- 

lizar pesquisas de levantamento, coletam-se dados de toda ou parte da 

populacão,. a fim de avaliar a incidência relativa, distribuição e ln- 

ter-relacões de fenômenos que.ocorram naturalmente' (p.49). 

Ut||lZOU“88, RGSÍC BSÍUGO, 8 ÍÔCHÍCB 08 IGVGDÍGMGHÍO Para 

COÍBÍSP ÚGGOS SÍPBVÉS U8 FBSPOSÍSS VGPDSIS 8 QUBSÍÕBS PF8d6t6fmlfl8d88 

SODFB Q P0|ÍÍ|C8 Ú8 PBCUPSO8 HUMBDOS (GDÍPBVÍSÍSS), feitaâ 808 Chflfeâ 

de departamento, coordenadores de curso e equipe dirigente da insti- 

tulcão.

\
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3.8.2.3. Técnica de análise documental 

Foi empregada a técnica de análise documental para verificar 

o conteúdo das diretrizes da política de recursos humanos definidas 

normativamente pela Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste 

(FUNDESTE). 

A utilização de fontes variadas de coleta de dados possibi- 

litou a confrontação dos dados extraídos através do questionário, en- 

trevista não estruturada e análise de documento. 0 emprego de três 

técnicas de coleta de dados permitiu o preenchimento das lacunas del- 

xadas por cada instrumento utilizado, dando mais consistência às aná- 

lises e conclusões do estudo. 

3.6.3. H'i8'tI'UITiGfl'É08 U8 P83QU|8&: 

3.6.3.1. Questionário 

Para obtenção das informações básicas referentes às percep- 

ções dos docentes, foi utilizado um questionário (Anexo 1), aplicado 

para toda a população (docentes auxiliares e responsáveis), conforme 

Tabela apresentada no item 3.3. Desta população pesquisada, retornaram 

42 (quarenta e dois) questionários respondidos, representando 58,3 $ 

do total da população pesquisada. 
O questionário encontra-se dividido em três partes. Na pri- 

meira parte foram coletados dados pessoais dos professores referentes 

à titulação, regime de trabalho, tempo de serviço. área de ensino (de- 

partamento de alocação), tempo de residência na região de atuação da



A 

ó7 

Instituição, procedência do docente, instituição que o docente traba- 

lha além da FUNDESTE, cargo que ocupa e sexo. A segunda e terceira 

partes do questionário englobam os componentes de política de recursos 

humanos (recrutamento, seleção, participação, carreira, incentivos, 

promoção, treinamento e avaliação do desempenho docente). 

À Uti|i28Çã0 GBSÍÔS COMPOOGDÍBS ÍBVB POP fiflaliüade V8F|fi“ 

car o grau de satisfação/insatisfação do docente em relação à politica 

de recursos humanos para professores praticada pela instituição. A se- 

gunda e terceira partes correspondem ao nível pessoal e institucio- 

flãi (6) P8FC8D|Ó0 PBÍOS PFOf9S30F83 SODFG 83 Pfátiüãâ de PBCUTSOS HU' 

~manos da FUNDESTE, mediante utilização de escala tipo LIKERT, conforme 

demonstrado no item 3.6.2. 

0 pré-teste do questionário foi realizado com ex-professores 

da FUNDESTE das diferentes áreas de ensino, fornecendo subsídios para 

a modificação e estruturação de algumas afirmações referentes aos com- 

ponentes da política de recursos humanos, bem como informações rele- 

vantes quanto à discriminação da escala para que o instrumento de pes- 

quisa se tornasse válido e ooietivo. , 

W Os significados dos níveis institucional e pessoal da poiiiica de recursos da Filiii)ESTE, na percepção de seu corpo docente, encontra:-se 

no itea 3.4. relativo ã definição constitutiva de ternos e variáveis.
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3.8.3.2. Entrevistas 

A entrevista não estruturada foi aplicada na equipe dirigen- 

te da FUNDESTE (Diretor Geral e Vice-Diretor), chefes de departamento 

e coordenadores de curso. Junto à equipe dirigente, procurou-se diag- 

nosticar as ações de política de recursos humanos implementadas na 

Funoesre.
A 

A entrevista não estruturada com os chefes de departamento e 

coordenadores de curso ooietlvou verificar o grau de satisfacãolinsa- 

tisfacão dos mesmos em relação à política de recursos humanos para do- 

centes da instituição. (Os roteiros das entrevistas não estruturada 

encontram-se no Anexo E). 

3.6.3.3. Documentos 

A análise de documento (Regimento Unificado do CES/FUNDESTE) 

permitiu a análise dos conteúdos pertinentes à política de recursos 

hUmaI'IOS P8I`8 PI"0fB380|`3S 8 DÍVGÍ fO|`m8|. - 

O procedimento de análise ocorreu de acordo com o seguinte 
rotelroz l `- ' '

\



I

l 

I 

l 

I

l 
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Levantamento de documentos. I 

'i

V 

Análise preliminar. l 

I

.

V 

Seleção dos pontos de interesse. I

I

V 
___.-__-._.-.__b__.__.-..._____.-_...-__....__..____.-.-._____.-._.___._ 

.-_-.. 

Análise qualitativa do conteúdo dos 
Indicadores de política de recursos 
humanos para professores.

i

V 

Política de recursos humanos para 
professores estabelecida -formai- 
mente. 

__..-_ 

3.6.4. TÔCOÍOGS GSÍGÍÍSÍICOS UÍ|||Z8fl8S 

PBF8 8flá||88 603 d8GOS, füfflm Ut||ÍZ8G3S 83 SGQUIRÍE ÍÉCfl|“ 

cas estatísticas:

8 

b) 

c)

A 

Distribuição de freqüência: 

Cross Tabulatlon: e 

Medidas de tendência central. 

organização e análise estatística dos dados foi realizada 

POP MBÍO UG PFOQF3m8ÇãO em COMPUÍGGOP. Ú P8COÍ€ 88t8ÍÍ8Í|C0 UÍ¡l|Z3d0 

foi o DBase
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3.7. Limitações da Pesquisa 

3.7.1. Limitações quanto às técnicas de coleta de dados 

utilizadas: 

Emb0I`8 30 tenha PFOCUFGGO U`t|||Z8I` i`||VBi'8ãS ÍÔCÍIÍCGS GB 00" 

ieta de dados, visando ao preenchimento das lacunas deixadas por cada 

uma delas, pode-se citar alguns pontos considerados limitativos para 

os objetivos do presente estudo: 

a) Tratando-se de um estudo que se utiliza, em grande parte, 

da percepção dos respondentes, fatores como tensão, pressão grupal, 

interação, papéis, grupos de referência, cargo e atividade na organi- 

zação e sistema de remuneração podem ter influenciado as opiniões dos 

pesquisados; e
, 

b) Há possibilidade de outras variáveis não. consideradas 

nesse estudo, de natureza da conjuntura social, da estrutura organiza- 

cional ou comportamental, terem influenciado no tipo de respostas ex- 

traídas pelos instrumentos utilizados. 

3.7.3. Limitações estatisticas: 

Dos 76 professores pesquisados da Fundação de Ensino do De- 

senvoivimento do Oeste (FUNDESTE), obtiveram-se 42 questionários pre- 

enchidos, representando 58,3 $ da população analisada. De cada área de 

ensino, o total de respondentes ultrapassou 50 $ dos professores pes- 

quisados, exceto as áreas de ensino de Ciências Jurídicas e Ciências 
\_ 

Humanas e Sociais, que permaneceram abaixo dessa marca, conforme a Ta- 

bela 1.



Cabe, ainda, ressaltar que a análise e ¡nferâncla sobre os 

dados coletados correspondem a 58,3 %, e não ao seu total 100 %

\



4. ANÁLISE E INTERPRETAÇÃO DOS DADOS

\ 

Este capítulo compreende a descrição e análise dos resulta- 

dos do estudo relativos à satisfação/insatisfação dos docentes em re- 

lação aos componentes da política de recursos humanos implementada pe- 

la Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE). 

No primeiro momento, apresenta-se a descrição dos resultados 

da pesquisa, referentes à Fundação de Ensino do Desenvolvimento do 

Oeste (FUNDESTE). Focailza-se a caracterização dos professores pesqui- 

sados em relação às variãveisz qualificação, tempo de serviço, regime 

de trabalho, tempo de residência na região de abrangência do GESIFUN- 

DESTE, local de origem e sexo. 

Caracterizados os respondentes, procura-se verificar "`o seu 

grau de satisfação/insatisfação em relação aos componentes da política 

de recursos humanos, considerando-se os níveis institucional e pes- 

soal. O nível institucional refere-se à percepção que o docente tem da 

política de recursos humanos da instituição de modo geral, não consi- 

derando seu próprio caso em particular. 0 nível pessoal traduz-se na 

percepção que o professor pesquisado tem da sua situação específica na 

política de recursos humanos da instituição. Ao anallsarem-se os dados 

desses dois níveis (pessoal e institucional), procura-se identificar 

as_congruênclas e as lncongruências existentes nas percepções dos pes- 

QU|5600S MGIHBDÍB OGPOHYIGDÍOS (18 GOCODÍCS, 58005 CO!'lStôI'lt83 DOS 0000' 

ITIGHÍOS D8 ÍÍISÍÍÍUÍÇÊO, 8 Bm 0D38I"V8ÇÕ88 d||'8t8S G8 Fêâlldãde |flSt|tU" 

CIOÍIGI.
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Juntamente com a análise do grau de satisfação/insatisfação 

do corpo docente em relação aos componentes da política de recursos 

humanos da instituição, procura-se identificar as discrepâncias exis- 

tentes entre o plano formal da polítlca de recursos humanos da Funda- 

ção de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) e sua real imple- 

mentação. As comparações do piano formal e real são estabelecidas to- 

mando-se por base partes do conteúdo do Regimento Unificado do 

CES/FUNDESTE e depoimentos de chefes de departamento, coordenadores de 

curso e da equipe dirigente da instituição. 

Por fim, procura-se verificar se existem diferenças nas per- 

cepcões dos professores pesquisados, em relação aos componentes da po- 

lítlca de recursos humanos, a nível institucional e pessoal, quando 

são consideradas as diferentes áreas de ensino da Fundação de Ensino 

do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE). 

4.1. A Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Deste (FUN- 

DESTE) 

4.1.1. C8F80t8P|Z8Çä0 008 GOOQRÍBS P68qU|88003 

Procura-se neste tópico, analisar os dados básicos dos pes- 

quisados, relativos à primeira parte do questionário. As variáveis 

analisadas f0f8m 85 QU3 S8 SBQUGM:

\
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4.1.1.1. Qualificação 

Verifica-se, na Tabela 3, que 71,4% dos pesquisados apresen- 

tam qualificação correspondente à especialização. Esse dado pode ser 

explicado pelo número expressivo de cursos de especialização ofereci- 

dos pelo CES/FUNDESTE em convênio ou não com a UFSC. 

TABELA E - Qualificação dos Docentes Pesquisados 

_ 

FREQUÊNCIA FREQUÊNCIA 
QUALIFICAÇÃO ABSOLUTA RELATIVA 

Pós-Doutorado 00 0.0 

DOUt0radO ' 00 0,0

I 

I 

I

` 

I

I

I

I

I

I

I 

I

I

I 

I 

I

_ 

l

I 

I I I I II I I I I I I I I I I I I I I I I I I 

HGSÍPBÓO U2 4,8 

Especialização 30 71,4 

Graduação . 09 21,4 

Em Branco _ 01 2,4 

TOTAL 42 100,0 

Fonte: Questionários respondidos 

O baixo percentual de docentes com mestrado e a inexistência 

de doutores e pós-doutores podem estar relacionados ao pouco incentivo 

proporcionado pela instituição em relação ao afastamento de docentes 

para a realização de cursos de mestrado e doutorado. Associado a este 

fato, verifica-se que 90,5% dos pesquisados possuem vínculo empregatí- ~_ ,.~»-- .. .._ _í _ ___ _ 
___ ___ _ _* ff* __" 

cio com outra».institulção, conforme se pode verificar no Ouadro 1 

(Anexo 3). Além disso, a distância das Universidades inibe a saída dos
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professores para a busca da qualificação correspondente a mestrado e 

doutorado. 
ROCHA et aiii (1985) reforçam os achados quando argumentam 

que, a qualificação do corpo docente é mais explicada pela localização 

próxima a outras instituições com tradição em ensino de pós-graduação 

e em pesquisa do que por uma politica de qualificação. Esta proximida- 

de possibiiitaria, por um lado, a qualificação dos docentes dessas 

instituições particulares e, por outro, a contratação de docentes Já 

qualificados. 

4.1.1.2. Regime de trabalho 

Observa-se, na Tabela 3, que 85,7% dos docentes pesquisados 

são professores horistas, enquanto que apenas 9,5% dedicam-se exclusi- 

vamente à instituição. ' 

TABELA 3 - Regime de Trabalho dos Docentes Pesquisados. 

FREQUÊNCIA FREQUÊNCIA 
REGIME DE TRABALHO ABSOLUTA RELATIVÂ($)

I 

I

I 

I

I

I

I

I

I 

I

I

I

I 

I

I

I

I 

I 

.ãl 

OJ 

I'UJ§I 

NI

O 

I

I

I

I

I

I

I

I 

I

I 

I

I 

I

I

I 

I I I III 

JS

I 

CD 

I I I I I I II I I I 

40 (quarenta) horas 9.5 

E0 (vinte) horas 

Regime hora-aula 

(prof. Horista) 85.7 

TOTAL 100,0 

Fontez Questionários respondidos
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A predominância de professores horlstas pode ser explicada a 

partir da análise dos seguintes fatores: 

a) Expressivo número de docentes com vínculo empregatício com outras 

organizações (90.5% do docentes pesquisados), conforme Quadro 1, 

Anexo 3; 

b) Escassez de recursos financeiros para que se possa manter esses do- 

CGDÍBS Bm Fegimfi de ÍGMPO lfltegrôiš 

c) Ausência de fontes de captação de recursos financeiros. (Governo 

Federal, Governo Estadual, Governo Municipal e iniciativa privada). 

O item (a) encontra-se associado à escassez de recursos fi- 

nanceiros decorrentes da ausência de fontes de captação dos mesmos. 

Esse fato, por sua vez, revela a pouca adequação da infraestrutura da 

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

SGUVOÍVÍMGDÍO das GÍÍVÍÓGÓBS de PGSQUi58, 6Xt8flSã0, aiêm ÓO BDSÍDO. 

4.1.1.3. Tempo de serviço e de residência dos 

docentes pesquisados 

Verifica-se, na Tabela 4, que 61,9% dos docentes pesquisados 

têm menos de quatro anos de atividades desenvolvidas na Fundação de 

Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE). O reduzido tempo de 

serviço encontra-se ligado ao grau de rotatividade do corpo docente.



TABELA 4 - Tempo de 

FREQUÊNCIA 
TEMPO DE SERVICO ABSOLUTA 

M8003 08 2 8008 15 ` 

_-_‹..‹-_-._-_..-.‹z_.-.-...1-_.-_ 

De 2 anos completos 
4 anos incompletos 11 

De 4 anos completos 
6 anos incompletos D5 

De 6 anos completos 
ou mais 11 

TOTAL 42 

Fonte; Questionários respondidos 

Servico dos Docentes Pesquisados. 

FREQUÊNCIA 
HELATIVA 
35.7 

26.2 

11.9 

26.2 

100.0 

' O Qfõü de FOÍGÍÍVÍGGÓG 00 COFPO 0OC8flt8 08 ÍRSÍIÍUIÇÊO P008 

SGP BXPTICGGO 3tPãVÉ3 005 SGQUÍHÍBS f8ÍOF8S: 

' 3) NÚMSPO BXPPOS3ÍVO de PPOf38SOFBS 00m regime 08 tf80a|h0 

h0f8“8U|3 8 00m VÍHCUÍO GMPFBQGÍÍCÍO Gm OUÍPGS |03t|tU|' 

ções públicas e privadas; 
_ 

D) EX|§ÊflCÍ8S PFOf|S3|0n8iS POP Põfte 08 IDSÍÍÍUÍÇÕO 0006 O 

_ 

GOCBRÍB 030|C8 380 ÍGMPO P8P8|3|8m8flt8 à 8t|V|0808 G8 80” 

sino; 

c) Viagens- de trabalho e cursos de aperfeiçoamento propor- 

cionados pela instituição paralela, dificultando os com- 

promissos com o ensino; 

d) Falta de tempo para preparo de aulas, leitura e treina- 

mento»didático;
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e) As disciplinas não são oferecidas todos os semestres, in- 

terrompendo o contrato do docente com a instituição; 

f) Substituição do professor, como paiiativo à pressão exer- 

cida pelo corpo discente, por melhor qualidade de ensino, 

iunto às coordenações de curso: 

g) Transferências para outras cidades proporcionadas pelas 

instituições públicas ou privadas onde o docente encon- 

tra-se vinculado com regime de tempo integral; 

h) Baixos salários; e 

I) Oportunidades reduzidas para qualificação. 

Dentre os cargos ocupados por esses docentes (Quadro n. 8, 

Anexo 4), têm-se os de administrador, advogado, analista de sistemas, 

direção, auditor, contador, engenheiro, gerente, promotor de Justiça, 

profissional liberal, psicólogo, professor e de orientador educacional 

e~pedagõgico. 
Por fim, cabe ressaltar que essa rotatividade pode estar re- 

Iacionada à não correspondência entre expectativas pessoais dos docen- 

tes e o que é oferecido pela instituição para promoção do seu desen- 

volvimento profissional e pessoal. De acordo com SCHEIN (1988), existe 

um contrato psicológico entre o individuo e sua organização, ou sela, 

“existe um coniunto não explicito de expectativas atuando em todos os 

momentos entre todos os membros de uma organização e os diversos diri- 

gentes e outras pessoas dessa organlzação"( p.18). D não cumprimento 

desse contrato pode ser ainda um dos fatores que contribuem para o 

grau de rotatividade do corpo docente da instituição. 

Em Í`8|3Çã0 80 ÍBITIPO (16 FCSÍÚÊUCÍG, I10t8'88 Que 73,810 (108 U0" 

centes pesquisados residem na região de abrangência do CES/FUNDESTE, 

por mais de 5 anos. Desse percentual, 64,3% residem há mais de 7 anos
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na região de abrangência do CES/FUNDESTE. 

S8 fOF8m COMPGFBOOS O3 GGOOS P8I8t|VO3 30 ÍBMPO O3 SBFVIÇO 

com os referentes ao tempo de residência, observa-se que os docentes 

se interessaram pelas atividades de ensino após um período de E anos 

de residência na região do CES/FUNDESTE. 

4.1.1f4. Origem e sexo dos docentes pesquisados 

da FUNDESTE 

Ao se analisar a origem, constata-se que 76,8% (Tabela 5) 

dos docentes pesquisados são procedentes de outros municípios. 

TABELA 5 _ LOCGI de ÚFIQGM 005 DOCGDÍGS P8SQUISad0S 

FREQUÊNCIA FREQUÊNCIA 
LOCAL DE ORGIGEN ABSOLUTA RELATIVA

I I I I II I II | 

-o 

I

O 

I II I I I I I I I I I I I I I I II I I I II II 

Chapecó 23,8 - 

Outros Municípios 32 76,2 

TOTAL 42 . 

' 100.0 

FOHÍG: UUGSÍIOHÉFIOS FGSPODOIÓOS ' 

O DÚMOPO 08 ÓOCBHÍGS P33QUISãO0S PPOCOGGDÍBS O8 OUÍFOS müfll” 

cípios e que residem em Chapecó pode ser explicado pelas oportunidades 

de emprego oferecidas pelas empresas da região do CES/FUNDESTE. Como 

lá foi ressaltado, o alto número de docentes com título correspondente 

à especialização pode, também, além dos fatores citados anteriormente, 

estar relacionado à exigência do título pelas empresas, para o desen- 

VOIVIMBRÍO 088 8t|VIÚ8d68. ÂIDGG V8I3 MBHCIOHGP QUO 8 0Id8G8 O8 Ch8P8”
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có caracteriza-se como um pólo politico e econômico do Estado de Santa 

Catarina, constituindo-se, portanto, num mercado atrativo de absorção 

de mão-de-obra especializada nas diversas áreas do setor público e 

privado. 

Em relação ao sexo dos docentes pesquisados, observa-se que 

predomina o sexo masculino (73,8%). 

Esse fato pode estar relacionado à natureza do curso e pe- 

ríodo em que o curso 6 ministrado. Os achados são condizentes com ou- 

tras instituições de ensino superior. - 

4.2. Análise da Satisfação/insatisfação dos Docentes Pesqui- 

sados em Reiação aos componentes da Política de Recur- 

sos Humanos 

4.8.1. Nivel institucional 

- N8388 HÍVGÍ G8 üfläliâfi, PPOCUf8“88 V8F¡f|C&F 0 QPBU 08 38' 

tisfação/insatisfação “dos docentes da Fundação de Ensino do Desenvol- 

vimento do Oeste (FUNDESTE) em relação aos componentes da política de 

recursos humanos: recrutamento, seleção, participação, carreira, in- 

centivos, treinamento, avallação de desempenho e promoção. 
- Os Gráficos 1 e E, apresentados a seguir, indicam as tendên- 

cias da média para as respostas dadas (pontos da escaia assinalados no 

questionário), em cada uma das afirmações formuladas em relação à po-
z 

iitlca de recursos humanos. As afirmações encontram-se dispostas nos 

Qfáf|CO3, ôbPeV|8d8m8fltB, POP COMPODBDÍC G8 POÍÍÍÍC8 G8 TGCUF308 flUm8“ 

DOS.
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A análise das afirmações concernentes aos componentes da po- 

litica de recursos humanos em estudo realiza-se através da verificação 

das áreas onde estão inseridas: satisfação e insatisfação. A localiza- 

ção dos pontos médios situados na área de insatisfação, do ponto 1 ao 

ponto E da escala, indicam uma insatisfação à afirmação, de alta para 

média. Oo ponto E ao ponto 3, uma insatisfação de média para baixa. Na 

área de satisfação, as afirmações, culos pontos médios situam-se do 

ponto 3 ao ponto 4 da escala, indicam uma satisfação de baixa para mé- 

dia. Oo ponto 4 ao ponto 5, uma satisfação de média para alta. O ponto 

médio que se situa no ponto 3 indica uma indecisão à afirmação. 

DE GCOPÓO 00m O GFáf|ÇO 1, COflSt8t3"S8 QU8 OCOFPG Uma ÍDSB" 

tisfação generalizada por parte dos docentes pesquisados em relação 

aos componentes da política de recursos humanos analisados, Já que to- 

dos os pontos médios de respostas situam-se na área de insatisfação. 

Em relação aos pontos médios que se encontram na área de insatisfação, 

pode-se dizer que ocorre uma insatisfação de média para alta, em rela- 

ção à participação dos professores nas decisões que são tomadas pela 

Fundação do Ensino de Desenvolvimento do Oeste (FUNOESTE). Os demais 

componentes da política de recursos humanos apresentam um grau de in- 

satisfação de baixo para médio, conforme Gráfico 1. 

` Os dados de percepção dos docentes pesquisados em relação 

aos componentes da politica de recursos humanos são reforçados median- 

te o emprego de diferentes técnicas de coleta de dados, como por exem- 

plo, a entrevista, observação e a análise documental. Assim, para se 

explicar o grau de insatisfação. procura-se confrontar os dados do 

Gráfico 1 (medidas de percepção) com os dados levantados mediante aná- 

||88 flOCUm6flÍ8| 8 8fltP8V|3t83 P8T8 0808 COMPOHCRÍC 08 P0|Íf|C8 U8 F8' 

CUPSOS hUm8fl08 ãflõiiâädü. E3388 COMPOHBOÍCS 850 8fl8||38d0S POP ÍÕPI' 

cos, conforme descrição na seqüência deste bloco de análise.
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GRÁFICO 1 

Perfii das respostas dos professores pesquisados da FUNDESTE, segundo 
a satisfação/insatisfação em relação aos componentes da PRH a nível 
institucional. 
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ABREVIADAS 

O1 _ PROCEDIMENTOS UTILIZADOS PELA 
INSTITUIÇÃO PARA RECRUTAMENTO 
DE PROFESSORES 

OE _ SELEÇÃO DE PROFESSORES 

O3 _ PARTICIPAÇÃO DOS PROFESSORES I 

NAS DECISÕES TOMADAS I 

O4 _ SISTEMA DE CARREIRA 

O5 _ POLITICA SALARIAL EM RELAÇÃO A 
QUALIFICAÇÃO E ATIVIDADES DE_ 
SENVOLVIDAS 

O6 _ SISTEMA DE INCENTIVOS PARA ES_ 
TIMULAR A PRODUÇÃO DOCENTE DE 

A 

_

' 

TRABALHOS TÉCNICOS/CIENTIFICOS 

O7 _ OPORTUNIDADES OFERECIDAS PELA- 
INSTITUIÇÃO _ 

4
' 

O8 _ ATIVIDADES OFERECIDAS PELA f 

` 

"À
- 

INSTITUIÇÃO . 

os - Pnosnessxo FuNc|oNAL EM RELA- 
o¡o À PAnT|c|PAc¡o EM cunsos E 
oEsENvoLviMENTo PROFISSIONAL 

IO _ SISTEMA DE AVALIAÇÃO DOCENTE 

11 _ CRITÉRIOS UTILIZADOS PARA PRO_ 
MOÇÃO DO CORPO DOCENTE 

FONTEz Dados computados a partir dos questionários respondidos. 
LEGENDAz ______ = MÉDIA *
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. RBCPUÍBMGHÍO 

COflf0Pm8 COHSÍGÍGGO DO GFáf|C0 1, OCOPFG |h88t|3f8Çã0 003 

docentes pesquisados quanto aos procedimentos de recrutamento utiliza- 

dos pela Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE). O 

processo de recrutamento desenvolvido na FUNDESTE, segue as seguintes 

Bt8PâS: 

1. Definição da mão-de-obra: 

E. Contato informal ou indicação de candidatos por outros 

professores de departamento, politicos, empresários e co- 

merciantes da reglão: e 

3. Candidato dirige-se à instituição para seleção. 

Como se observa, a Fundação de Ensino do Desenvolvimento do 

Oeste (FUNDESTE) não emprega procedimentos de recrutamento adequados 

para que se possa selecionar o candidato mais habilitado. O que vale 

m8flCi0h8P É QUE, 8 P8Pt|F O0 C0flt3Í0 |flf0Fm8| 00m Ulfêfefltflâ S8§m8fl“ 

tos, tanto da instituição_como da sociedade, é que surgem pessoas para 

SGFBM P8CPUt3d35. _ 

Esses argumentos são reforçados pelos depoimentos da equipe 

dirigente, quando comentam que: 

"O recrutamento tem ocorrido de dife- 
rentes maneirasz os_profissionais têm 
deixado o curriculo vitae na insti- 
tuição; indicação de outras pessoas 
(empresários, políticos, comerciantes 
e profissionais liberais), professo- 
res è`chefes de departamentos (...) 
Houve um período que se procurou 
identificar fontes de recursos na re-
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gião, através do encaminhamento de um 
questionário aos órgãos de ciasse“. 

Dessa forma, a insatisfação manifestada pelos docentes pes- 

quisados ê resultante da realidade de como ocorre o processo de recru- 

tamento. Gomo visto nos depoimentos, a instituição não tem e não pro- 

cura utilizar diferentes procedimentos de recrutamento. 

De acordo com vários estudiosos da área, como por exempio, 

AQUINO (1980), GHiAVENATTO (1985), FLIPPO (1980) e LODI (1976), o re- 

crutamento externo, como coniunto de procedimentos para que se possa 

atrair candidatos potencialmente quaiificados e capazes de ocupar car- 

gos, deveria empregar diferentes fontes externas (anúncios de emprego 

em Jornais ou revistas, agências de empregos, escolas e universidades, 

e intercâmbio entre empresas e escolas da região), Já que o recruta- 

mento é basicamente um sistema de informação, através do quai a insti- 

ÍUÍÇÊO G|VU|Q8 8 0f8P6Ce 80 MGFCBGO de FGCUFSOS hUm8fl03 0POFtUfl|d8d83 

G8 GMPFGQO QU8 Preteflfle PPSGHCDBF. 

Verifica-se, a partir destas constatações, que o processo de 

recrutamento desenvolvido pela Fundação de Ensino do Desenvolvimento 

do Oeste (FUNDESTE) não está alicerçado nos fundamentos teóricos refe- 

rentes ao assunto. 

No que se refere às etapas do recrutamento, observa-se que a 

instituição não incentiva o aproveitamento de recursos humanos inter- 

NOS 3 flflm PPOCUF8 ÍHVBSÍIQGP O QUE O MBFOGÓO tem 8 0f6F8CeP. Àlêm Glâ- 

80, flã0 COHSÍÚGPG 08 PGSSOS HGCGSSÉFÍOS 8 fim de 6PFOX|m8P O CSRGÍÚGÍO 

QU3|ÍfÍC8d0 80 C8P§0 Clafamefltfl d8fÍfl|d0 (8USÊflC|8 G8 ÍflV88t|§3Çã0 G8 

fontes externas) (LODi, 1976: CHiAVENATTO, 1985).

1'
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Ainda, como foi observado, no processo de recrutamento rea- 

lizado pela Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), 

verifica-se a exclusão de "uma boa requisição" como fontes de recruta- 

mento e de determinação de qualificação. A ausência da previsão da va- 

ga ou falta de “uma boa requisição" fazem com que se recrutem os pro- 

f35SOFeS 8tP3VÔ8 08 m8C8fl|SmOS lflfflfmölâ, 80 ÍDVÔS de 88 PFOCUPGF 

atrair os candidatos mais habilitados. 

Como foi visto, o recrutamento, segundo GHIAVENATTO (1985), 

consiste na primeira etapa do processo de admissão e depende das polí- 

ticas de pessoal adotadas pelas diferentes organizações. Já a seleção 

consiste em escolher o melhor candidato, ou seia, aquele que tem maio- 

res possibilidades de aiustar-se ao cargo. 

. Seleção 

Na percepção dos docentes pesquisados, observa-se que ocorre 

insatisfação em relação ao processo de seleção, decorrente, de certa 

forma dos procedimentos utilizados no recrutamento (ausânclagde "uma 

boa requisição' e diferentes fontes externas). 

Pelo fato de predominar, no processo de recrutamento, a uti- 

iização de mecanismos informais (contatos informais), o processo de 

S8l8Çã0 58508 35 SGQUÍHÍBS 6ÍaP85: _ 

1. CODÍBÍO Íflf0Fm8| COM G|f8f8flÍ88 SBQMBOÍOS G8 80C|6Ó8d6 Ê 

procura de pessoal. 

Ê. CQDÓÍÓÕÍO Ô ÉflC8mlflh8d0 8 FUDGBÇÊO G8 EHSÍDO GO DBSGHVOI' 

vimento ao oeste. ‹l=uNoEsTE›.
"
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3. “Bate-papo" informal com o Coordenador ou dirigente da 

instituição 

4. verificação das qualificações do candidato em relação às 

normas do CES/FUNDESTE. _ 

5. Investigação dos antecedentes do candidato em casos ex- 

cepcionais. 

Em relação à etapa 3, o "bate-papo informal", de certa for- 

ma, substltul a entrevista inicial como parte do processo de seleção, 

conforme esclarecem AQUINO (1980) e FLlPPO (1980). 

E na etapa 4 (verificação das qualificações do candidato), 

observa-se, na Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDEB- 

TE) que o coordenador ou dirigente avalia de forma subietiva os “que- 

8iÍOS" HGGSSSÉPÍOS Para O BXBFCÍCÍO ÓGS aÍÍVÍÓ3d8S de GOCÊHCÍ8, P830' 

mÍflG0“88 em PGPCGPÇÕCS G6 Slmpfltifl OU 8flÍiP8t|8 Em FBÍGÇÊO 30 Candida- 

ÍO, fiüflfldü em SBQUHÓO PÍGDO O 8X3m6 ÓOS 8$P8CtOS COHSIÓBFGÓOS |mPOP“ 

tantes para o desempenho da atividade de professor, como por exemplo, 

O COflh8C|m8flt0 U0 GSSUHÍO QUE Pfeteflfle mlfliâtfaf 8 6 CGPGCÍOBGC Úldâ" 

tiCO”P8d8§ÕQ|C8 PBF8 tfõflämjtif O5 COHÍGÚÚOS f6f8P8flt8S à 0|8C|Pi|fl8. 

A relação subjetiva que se estabelece na entrevista, como se visualiza 

no processo de seleção para docentes utilizado pela Fundação de Ensino 

do Desenvolvlmeno do 0este~(FUNDESTE), é incoerente com os argumentos 

de AQUINO (1980), pois este comenta que 'o seiecionador precisa evitar 

a subietivldade na avaliação, ou, pelo menos, amenizar as influências 

dos Julgamentos estereotipados (...)' (p.165). 

Dessa forma, o responsável pelo recrutamento e seleção, es- 

peciaimente o selecionador, precisa se precaver com relação à capaci- 

dade de teatrailzação dos postuiantes, procurando cruzar as diversas
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manifestações dos candidatos e tirar conclusões seguras. Neste momen- 

to, vale mencionar que estas colocações feitas por AQUINO (1980), no 

que diz respeito ao processo de seleção, não são levadas em conta Já 

que, de acordo com depoimentos, 

"A instituição não tem nenhuma preo- 
cupacão com a seleção. É um trabalho 
delegado aos departametos. 0 critério 
de seiecão é um critério pessoal do 
chefe do departamento. Ele decide 
quem vem e quem não vem”. 

“Não havendo recrutamento não há se- 
lecão. A gente conhece os profissio- 
nais da área, conversa com eles para 
ver se eles vêm dar aula ou não. Se 
ele aceitam, ótimo". 

E8335 ÚGPOÍMGDÍOS, bem C0mO 88 ODSGPVGÇÕCS BDÍGFIOFBS, G8' 

monstram que a instituição, na prática dessas atividades, não procura 

seguir padrões de seiecão considerados importantes pelos estudiosos da 

área, nem o que foi estabelecido a nível formal. isso fica evidenciado 

88 COMPGFGPMOS 0 CODÍGÚÓO OO GFÍÍQO 95 00 RBQÍMBDÍO Ufl|f|O30O GO 

CES/FUNDESTE,' QUE Fegüiâmeflffl 8 define O PFOCBSSO 58|8Í|VO O0 COFPO 

ÓOCBHÍB 08 IHSÍÍÍUÍÇÕO da Següiflte maflelfâ: 

“O CES/FUNDESTE reguiarâ o concurso 
público para o preenchimento de vaga 
de professsor responsável, de acordo 
com o que estabelece o artigo ante- 
rior, respeitadas as normas que ema- 
nam do conselho de educação competen- 
te. 
Parágrafo único - 0 concurso público 
de que faia este artigo é realizado 
em conformidade com a legislação vi- 
gente e consta de Títuio e/ou Provas, 
além dos requisitos de Exame, sendo 
de caráter classificatório, coordena- 
do pelo Departamento e/ou por Comis- 
são Especlai, por este constituída”.
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C0flf0FmB ODSGPVHÚO, 35 etapas QUS COMPÕBM O PPOCBSSO QG 58° 

ieção de docentes utiiizado pela Fundação de Ensino do Desenvolvimento 

do. Oeste (FUNDESTE) não se encontram de acordo com o modeio abordado 

por AQUINO (1980), entre outros. 

Para AQUINO (1980), o processo de seieção inicia com a rea- 

||Z3Çã0 G8 ÍGSÍGS OU PPOV83 GSCFÍÍGS U8 C0flh8C|mBflt05 QGTGÍS 8 G6 ha' 

biiidãdeâ. SQQUHÓO O 3UtOP, O USO U8 ÍGSÍBS É Um PFOC83S0 G8 MGRSUFG” 

Çã0 8, POP SEU ifltêfmêfilü, 65P8F8“58 Gêtefmiflõf 8 C8P8CiG3d8 08 Uma 

pessoa para exercer determinada atividade. 

Num segundo momento, AQUINO (1980) chama atenção em reiacão 

à entrevista, pois, para o autor, este é um meio adicional de a orga- 

nização conhecer 0 candidato. Aiâm dessas duas etapas, o autor consi- 

dera a coieta de informações e as referências dos candidatos recruta- 

dos. 

Nota-se, assim, que o modelo de seieção utilizado pela Fun- 

dação de Ensino do Desenvolvimeno do Oeste (FUNDESTE) não é coerente 

com os argumentos teóricos de AQUINO (1980) e de outros estudiosos da 

área. Nas organizações universitárias, o processo seietivo reveste-se 

de Ímpüftâflülâ fUflÓ8m8flt8| DO SGDÍÍÓO G8 QUG 8 UÍÍÍÍZGÇÊO O8 CPÍÍÉPÔOS 

GGCQUGGOS P8f8 8 COfltf8t8ÇãO G0 fUtUPO ÚOCBHÍB, COM 0DÍ8t|V0 08 Obtflf 

pessoai qualificado, tem efeitos diretos no desempenho giobai da ins- 

tituição. Portanto, a seleção de novos professores, além de considerar 

a necessária capacidade didática, deve caicar-se no gosto pelo apren- 

dizado e curiosidade inteiectuai, para que possa obter docentes com 

potencial para o desenvoivimento de ensino, pesquisa e extensão.
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O não-cumprimento, na prática do Regimento Unificado do 

CES/FUNDESTE referentes ao processo de seleção, encontram explicação 

nas considerações de RAMOS (1966) e RIGGS (1968) sobre o Formallsmo. 0 

Formallsmo. conforme o conceito desenvolvido por RiGGS (1988), carac- 

teriza-se fundamentalmente pela distância verificada entre o plano 
o ø Feal, O QUE OCOFFG na PFQÍÍCG, e o piano formal, o que esta escrito 

DOS GSÍGÍUÍOS 8 FGQÍMSOÍOS U6 Uma OFQBHÍZBÇÊO. E858 Ú|5t8flC|8m6fltO, 

SBQUDÚO RGMOS (1955), COHÍFÍDUG PGPS O HBPOÍÍSMO, Ohde "6FFãflÍ3F Um 

padrinho" ou "conseguir um pistolão“ é mais importante do que o conhe- 

cimento do assunto, a capacidade 
ia pesquisa. 

. Sistema de Carreira 

didático-pedagógica e o interesse pe- 

Ú S|SÍ8m8 de Cãffeifa PF8$8flt8'8m Ufl|V8P$|d8d88 P088|bl||Í8 
que seus membros percebam que há chances de gaigarem os diversos graus 

da estrutura universitária, ainda que seiam discutiveis os atrativos 

motivacionais oferecidos pelo-sistema de carreira nas universidades 

brasileiras. No caso da Fundação 
(FUNDESTE), como foi verificado 
não ocorre, gerando insatisfação 

Na .Fundação de Ensino 

de Ensino do Desenvolvimento do Oeste 

através dos dados do gráfico 1, isto 

entre os docentes. 

GO DBSBHVOÍVÍMBDÍO 00 ÚGSÍG (FUNbES' 

TE), a insatisfação em relação à inexistência de sistema de carreira 
fica evidente igualmente através dos depoimentos 

'Não existe`um piano de carreira im- 
plantado. A preocupação existe, o que 
existe são as duas categorias de pro-
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fessorz titular e auxiliar". 

"existe uma preocupação nesse senti- 
do, parece que não aconteceu ainda, 
não sei se falta de uma relnvindlca- 
ção do próprio professor ou faita de 
condições da instituição. 0 que exis- 
te é o professor titular e o auxi- 
ilar". 

0 grau de insatisfação dos docentes ê justificado pelos de- 

poimentos e, ainda, quando se levam em conta os argumentos teóricos 

dos estudiosos da área. 

_ 
Para GRILLO (1986), “uma carreira bem concebida constitui-se 

na mola propuisora que motiva as pessoas a desenvolverem continuamente 

suas aptidões em busca de maior status profissional" (p.98). 

Um dos motivos determinantes da progressiva redução da qua- 

'||d3G8 GO 8flSiflO SUPGPÍOP, SBQUHGO O GUÍOP, BSÍÉ F8|8CÍOnafi0 COM 3 aU' 

SÊflC|8 G8 Umã Caffelfã 8tF8tÍV8 P8F8 OS ÓOCGDÍBS.. 

COMO f0| VÍSÍO, O QUE S8 têm fla FUflÚaÇã0 d8 EHSÍRO G0 D8S8fl“ 
' volvimento do Oeste (FUNDESTE) são as categorias de professor titular 

e auxiliar. Essas categorias de professor não são atrativas, nela vis- 

ta que.não se encontram associadas ao nivel de titulação/qmallficação. 

'Então, um professsor pode ser recrutado e selecionado como responsável 

(titular) de uma disciplina independente de sua qualificação. Têm-se, 

na Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) professo- 

res, com qualificação correspondente à mestrado, enquadrados como res- 

ponsável, mas, ao mesmo tempo, têm-se professores apenas com licencia- 

tura (graduação) desempenhando funções da categoria responsãvel e en- 

quadrados nesta categoria. Parece que este fato contribui para que os 

professores da Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDES- 

TE) 050 DUSQUGM O 3P8Ff8|Ç08mefltO OU ÍÍÍUÍBÇÊO môiâ 8|8V3fl8, POÍS 3
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qualificação docente não representa praticamente nada em sua carreira, 

já que na Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) 

não se verifica um sistema dividido em graus, onde, para cada catego- 

ria, deveria haver um conlunto de atribuições, responsabilidades e 

complexidade (AQUINO, 1980; GRILLO, 1986). 

Para superar esses problemas e para que se possa estruturar 

uma carreira, segundo GRILLO (1986), devem ser acionados três procedi- 

mentos: a) classificação dos cargos; b) especificação das funções e c) 

política salarial. 
A classificação dos cargos define, de forma qualitativa e 

quantitativa, os cargos necessários ao funcionamento da instituição, 

bem como sua posição na escala hierárquica. Segundo o autor, nem todos 

os métodos utilizados fazem uma descrição minuciosa das característi- 

cas de cada cargo, “que posteriormente se revela de grande utilidade 

para a elaboração dos programas de recursos humanos, à medida que in- 

forma desde as atribuições do cargo até a qualificação exigida para o 

seu ocupante" (p.99). Para o autor, este procedimento chama-se especi- 

ficação das funcões e contribui para o fortalecimento da carreira. 

A implementação desses dois procedimentos propicia o estabe- 

lecimento de uma política salarial adequada à qualificação do profes- 

sor e às atividades que desenvolve. 

Observa-se, assim, que o plano de carreira desenvolvido pela 

Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) não atende 

aos anseios e necessidades de seu corpo docente, gerando desmotivação 

e insatisfação, pois não se tem na instituição uma política salarial 

baseada na classificação de cargos e na especificação das funções. 

Ainda observa-se uma diferença minima entre os salários pagos ao pro- 

fessor responsável e ao professor auxiliar, demonstrando a não-relação
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entre qualificação e atividades desenvolvidas com a remuneração rece- 

bida na instituição. 

A ausência, na instituição, desse coniunto de medidas, que 

forma o arcabouço do sistema de carreira, leva à não-implementação de 

maneira estruturada dos demais componentes da política de recursos hu- 

manos da instituição. 

. Participação 

De acordo com GRILLO (1986) e MOTTA (1981), para que se con- 

siga sucesso na implementação de uma política de recursos humanos, de- 

ve-se buscar formas participativas que viabilizem uma adequada repre- 

sentatividade. 

Em instituições de ensino superior, em particular, observa- 

se que, nos últimos anos, vêm ocorrendo anseios por maior participa- 

ção, decorrentes de pressões oriundas tanto do corpo docente e discen- 

te, quanto dos.funcionários administrativos. Esse interesse em parti- 

cipar se dá pelo fato de que as decisões tomadas pelos membros da cú- 

pula Institucional nem sempre atendem aos anseios e necessidades dos 

diferentes segmentos que formam a instituição. 

Para GRiLLO (1986), “reagir a esse desejo, será condenar a 

Universidade ao conflito e à estagnação, com reflexos altamente nega- 

tivos para as gerações futuras' (p.97). 

Assim, a insatisfação dos docentes da Fundação de Ensino do 

Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), em relação a esse componente 

(Gráfico 1), parece estar relacionada à não-participação dos professo- 

res nas decisões tomadas pelos seus dirigentes no que diz respeito à
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inição de estratégias e políticas no campo do ensino, pesquisa e 

extensão. 
A não-participação ou engaiamento dos diferentes segmentos é 

evidenciada nos depoimentos. pois na Fundação de Ensino do Desenvolvi- 

mento do Oeste (FUNDESTE)z' 

"Na prática não acontece. A partici- 
pação fica na dependência do chefe do 
departamento em convocar os professo- 
res". 
"A participação não é hábito. A maio- 
ria dos professores não tem a FUNDES- 
TE como atividade principal". 

“Existem professores que participam, 
outros não. Alguns fazem em cima da 
hora o estudo das ementas (...) não 
existe um estudo mais aprofundado. A 
maioria dos docentes encara as ativi- 
dades de ensino como trabalho extra. 
Eu não sou pago para isso. 

1 
Verifica-se que os docentes, em particular, assim como os 

diferentes segmentos da Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste 

(FUNDESTE) não procuram participar devido aos seguintes aspectosz 

d8SmOt|V8Çã0 ÚO8 PFOf8SSDP8S COM 83 PGUHÍÕGS U8P8FÍ8m3fl' 

tâiâ f80B 8 ÍFPGÍGVÊHCÍS 8 TGPOÍÍÍÍVÍGGGB 003 3SSUflÍOS 

abordados; 

. predomínio de docentes em regime de tempo parcial e com 

vínculo empregatício em outra organização; 

. insatisfação com as formas partlclpatlvas empregadas pela 

instituição: 

. falta de comunicação e conscientização por parte dos diri- 

gentes da reievância do processo participativo na defini- 

ção de decisões que podem ser tomadas;
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. F0t3t|V|d3Ó8 8|BV8Ú8 G8 ÚOCGHÍES. 

» Se, por um iado, os docentes se encontram insatisfeitos ou 

desmotivados, quer peios fatores supracitados ou não, parece que se 

torna necessário, como argumenta GRILLO (1986), buscar formas partici- 

PãtÍVãS QUE C0flCÍ||6m Uma 8d8qUaÓ8 PGPFGSGHÍGÍÍVÍGGÚB, m35m0 QU8 6538 

busca exija tempo e paciência. Então, parece necessário afirmar que a 

Fundação 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 decisões tomadas. 

. incentivos 

De acordo com GRILLD (1986), os incentivos se constituem num 

dos componentes que fortemente influenciam a carreira e devem Integrar 

todo programa de desenvolvimento de recursos humanos em organizações 

universitárias. ~ E 

O8 ÍOCBDÍÍVOS mantêm VÍVOS 05 GGSGÍOB G3 CFGSCÍMGHÍO P8SS08| 

e profissional. 
- Esse deseio de realização muitas vezes 6 limitado pelas ins: 

tituições que não procuram levar este aspecto em conta. 

Gomo foi constatado na Fundação de Ensino do Desenvolvimento 

do Oeste (FUNDESTE), o componente incentivos propicia a insatisfação 

generalizada do corpo docente (Gráfico 1).
×



,ss 
Essa insatisfação que se nota Junto aos docentes pode ser 

confirmada a partir dos seguintes depoimentos; 

"inexiste um sistema de incentivos. A 
instituição não tem oferecido nada 
nesse sentido para motivar os docen- 
tes". . 

"Não tem incentivo. Não posso consi- 
derar um curso de Pôs-Graduação como 
incentivo. A instituição tem que sub- 
sidiar, para cobrir um pouco do custo 
ou liberar material didático, o míni- 
mo que fosse, para o Professor sentir 
que a mesma esteja contribuindo. D 
professor não recebeu nada da insti- 
tuição e a motivação ê baixa". 

Dessa forma, fica explícito que o componente incentivos ê um 

dos mecanismos propulsores da motivação, ou seia, tanto os aspectos 

financeiros, assim como os não financeiros atuam no sentido de promo- 

ver a satisfação dos membros de qualquer organização. Estes servem de 

fundamento para que se consiga, de um lado, a realização das necessi- 

dades G0 COFPO 00080118 8, G8 OUÍÍFO, 3 Bf¡CÍÊflC|3 8 8'fiCáC|8 08 |flSt¡" 

tuição. .
_ 

Para GRILLD (1986), "através deles se estabelecem os meios 

adequados para propiciar novas formas de estímulo ao desempenho das 

tarefas' (p.10D). Ainda, para o autor, muitos incentivos podem ser 

criados, de acordo com a situação de cada-instltuição. Dentre os estí- 

mulos, tem-se ou pode-se prever a concessão de iicenças ou de prêmios 

que tenham por objetivo o aumento do grau de motivação. 

Com base nos argumentos teóricos e práticos, pode-se dizer 

que a Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) não 

procura motivar seu corpo docente, poisx não emprega formas apropria- 

das que possam servir de base para estimular seus docentes.



96 

Essas constatações, ou sela, de como a Fundação de Ensino do 

Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) desenvolve e emprega esses meios 

na prática não são congruentes com os argumentos contidos no capítulo 

X do Regimento Unificado, no seu artigo 64, pois: 

"O CES/FUNDESTE incentiva a pesquisa 
por todos os meios ao seu alcance, 
obedecendo às seguintes diretrizes: 
1. concessão de auxilio para execução 
de proietos científicos; 
E. concessão de bolsas especiais de 
pesquisa; 
3. formação de pessoal em cursos de 
pós-graduação; 
4. promoção de congressos e seminá- 
rios para estudos e debates de temas 
científicos, bem como participação em 
iniciativas semelhantes de outras 
instituições; 
5. divulgação dos resultados de 
pesquisas realizadas". 

Ainda com relação à politica de incentivos para docentes, o 

artigo 140-coloca que a instituição pode instituir prêmios anuais ao 

corpo docente por trabalhos realizados. 

Of artigo 143 prevê designação de verba para o estágio de 

professores no país e no exterior. 

- A partir da confrontacão dessas informações, observa~se que, 

em relação ao componente incentivo, a instituição só prega a nivel 

formal, pois, como foi verificado, isto não ocorre na práxis, gerando, 

POI' SUS V82, 8 \I'\S8tÍ8'f3ÇãO 003 ÚOCBIIÍGS. 

Essa discrepância do plano formal em relação ao real mais 

uma vez ê reforçada pela teoria de RIGGS (1968) sobre o formalismo, 

como foi visto anteriormente.

I
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. Tf8|fl8m8flt0 

A formação profissional é, basicamente, uma forma de educa- 

ção especializada, orientando os membros que iâ se encontram nas Ins- 

tituições, bem como os que nela chegam, para o desenvolvimento de no- 

vos papéis. 

No caso específico de instituições de ensino superior, per- 

cebe-se que o treinamento torna-se imprescindível para o aprimoramento 

dos docentes, pois estes se confrontam com diferentes situações que 

passam a exigir o emprego de diferentes recursos. 

Para que isso possa ocorrer, torna-se necessário, no entan- 

to, que a instituição tenha e coloque à disposição meios condizentes 

com as necessidades de cada situação. Quer seia mediante o desenvolvi- 

mento de cursos, quer seia através de qualquer outro método de treina- 

mento, como abordado por CARVALHO (1974), a instituição tem que obser- 

var as verdadeiras necessidades para que estes cursos não representem 

“tapa buracos" ao invés de estarem orientados para o aperfeiçoamento. 

Então a satisfação/insatisfação do docente pode estar associada ao ob- 

ietivo fim desses cursos de treinamento e atualização. No caso da Fun- 

dação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), observa-se a 

não-coerência (Gráfico 1), pois os pesquisados se encontram insatis- 

feitos iá que, conforme depoimentos: 

"A instituição oferece pouca oportu- 
nidade. 0 financeiro ê o obstáculo 
para a realização de cursos e seminá- 
rios (...)'. 

“Existe divuigação. Na medida do pos- 
sível o professor participa, mas de 
modo esporádico nã alguma ainda de 
custo para deslocamento e estadia.
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Não é aigo definido, traçado <...)". 

Face aos depoimentos, observa-se que a insatisfação dos do- 

centes da Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), 

em relação a esse componente, está relacionada à falta de incentivos 

prestados pela instituição. Ainda, fica transparente nos depoimentos 

que não basta a Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUN- 

DESTE) promover cursos, sem, no entanto, buscar formas que compatibl- 

lizem as necessidades dos treinandos com as da Fundação de Ensino do 

Desenvovimento do Oeste (FUNDESTE). 

Outro depoimento reforça essas observações, pois, segundo 

este, na Fundação de Ensino do Desenvolvimento (FUNDESTE)z 

"inexiste um sistema de incentivos. A 
instituição não tem oferecido nada 
nesse sentido para motivar os docen- 
tes". 

Se ocorre ausência de incentivos, ou se estes só se encon- 

tram deiineados a nlvei formal, como lá verificado, não parece razoá- 

vel promover/desenvolver cursos de treinamento para docentes. 

GRILLO (1986) reforça este quadro quando diz que “ê impossí- 

vel desvincuiar o treinamento do sistema de carreira (..) caracteri- 

zando desta forma a reiação existente entre esses dois componentes num 

programa de desenvolvimento dos recursos humanos" <p.1D1). 

Continua o autor: “também deve se ter o cuidado de analisar 

detldamente o conteúdo dos treinamentos, para que eles seiam adequados 

ao nível e às expectativas dos treinandos“ (p.1D1). 

Assim, a insatisfação gerada em relação a esse componente 

parece estar associada a diferentes aspectos, tais como: falta de in-
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centivos, pouca oportunidade, desvincuiamento entre trelnamentolcar- 

reira/incentivos e conteúdos dos programas de treinamento, entre ou- 

ÍFOS.
4 

Entretanto, se compararmos 0 conteúdo do Regimento Unificado 

do CES/FUNDESTE referente ao componente treinamento, em relação ao 

que foi observado, nota-se uma série de incongruênclas, pois é dever 

do CES/FUNDESTE: 

"1) aperfeiçoar seu corpo docente, 
técnico e administrativo através de 
cursos de aperfeiçoamento, especiali- 
zação e atualização, de freqüência 
obrigatória, de convênios com outras 
universidades, sobretudo para o aces- 
so a cursos a nivel de mestrado e 
doutorado, de intercâmbio de pessoal 
altamente qualificado. 
E) assegurar meios e recursos para 
plena liberdade de estudos, pesqui- 
sas, ensino e extensão sem, todavia, 
permitir particularidades ideológicas 
com grupos ou movimentos partidá- 
rios". 

, 
Esses dados, mais uma vez, reforçam a presença do formalismo 

fl|3CUt|flO POP RÍGGS (1568) Uma V8! QU8 S6 8V¡d8flCÍ8 O GÍSÍGHCÍGMGOÍO 

entre o piano formal da política de recursos humanos e sua real Imple- 

mentação. 

. Avaliação 

A avaliação de desempenho docente em instituições de ensino 

superkor é um assunto que vem gerando muita polêmica face aos diferen- 

tes métodos possiveis de serem empregados. No entanto, fica difícil
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lmpiementá-ia, como no caso da Fundação de Ensino do Desenvolvimento 

do Oeste (FUNDESTE), em decorrência do não-acoplamento e de seu cará- 

ter de complementariedade com outros componentes, como por exemplo, 

treinamento e carreira. 

A não-existência de um plano de avaliação na Fundação de En- 

sino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) fica evidente, conforme se 

pode deduzir dos seguintes depoimentos: 

"Não existe um sistema de avaliação 
implantado. Encontram-se resistências 
por parte dos professores e alunos. 
Ninguém quer ser criticado em suas 
deficiências". 
"A avaliação feita pela instituição 
está relacionada à exigência dos pla- 
nos de aula e que os conteúdos sejam 
ministrados". 
“Não existe. Existem alguns formulá- 
rios e depois o que fazer. A maioria 
dos docentes está aqui por favor. E 
aí você vai querer cobrar desempenho 
do professor? Se tivéssemos um quadro 
de carreira atrativo, poderíamos co- 
brar, avaliar (..) com o que o pro- 
fessor ganha você vai cobrar o quê? 

'A instituição não possue. Cada curso 
faz uma avaliação de desempenho do 
professor, procurando levantar pontos 
positivos e negativos". 

Pelos depoimentos, fica evidente porque os pesquisados en- 

contram-se insatisfeitos (Gráfico 1) em relação a esse componente. ls- 

so pode ser Justlficado pelo fato de que a avaliação de desempenho es- 

tá i"€|BC|OI'\8Ú8 805 OBÍHGÍS COMPOÍIBDÍBS 08 UM8 POIÍÍÍC8 U8 FGCUFSOS HU” 

I'I'l8fIOS, OU SGÍG, COMO 3V3|l3i" S8 6 FUI'l(13Çã0 G6 EDSÍITO GO D8S6|'IVO|V|m8I'l"' 

t0 00 OCSÍG (FUNUESTE) 050 Íñm Um Slâtflmã de Í|'IC8I'It|VO5, Um Pi8fl0 O8 

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

“da mesma forma como se constata uma 
acentuada relação entre o treinamento 
e a carreira, a avaliação do desempe- 
nho de professores e funcionários 
também se revela complementar à atua- 
ção daqueles dois componentes, à me- 
dida que testa a eficiência dos pro- 
gramas de treinamento e indica a po- 
tencialidade das pessoas para exerce- 
rem funções mais complexas e progre- 
direm na carreira" (p.1U1). 

Na mesma linha de raciocínio PONTES, (1986) comenta que o 

piano de carreira ou de cargos estabelece a interrelação entre os car- 

gos e os caminhos que os funcionários têm abertos diante de si para 

seu crescimento profissional. 
Pelo visto, quer seia nos depoimentos, quer seia nos argu- 

mentos teôricos, a não-associação do piano de avaliação a outros com- 

ponentes leva à ineficiência de qualquer programa de avaliação. 

Além disso, os diferentes métodos ou a seleção de um método 

de avaliação que não seia adequado à reaiidade propiciam a insatisfa- 

ção dos docentes. Por exemplo, a avaliação docente pela ótica do alu- 

no, empregada de forma esporádica pelos coordenadores de curso da 

Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), para a 

grande maioria dos pesquisados, não é uma forma correta, pois, segundo 

depoimento, este método 

“acaba queimando o professor. Se o 
professor exige demais, os alunos 
acabam querendo trocar". `
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A avaliação docente pela ótica do aluno, na Fundação de En- 

sino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), parece encontrar resis- 

tÔflC|ä3 POP Pãfte GOS P65qUi33dO3, POÍS 8 m8|OP|3 É regime G8 Íempü 

parcial e não se encontra satisfeita com os outros componentes. Além 

disso essa tentativa ê precária, pois os alunos procuram avaliar os 

docentes em alguns aspectos e depois acaba por isso mesmo. Como a ins- 

tituição não apresenta um piano de carreira atrativo, esse tipo de 

avaliação não parece adequado, pois não é feito com o obietivo de pro- 

vocar mudanças na performance de ensino dos professores. 

BERGOUIST e PHlLLiPS (1975) reforçam a questão quando.afir- 

mam que, a avaliação de desempenho do professor, só poderá ocorrer 

quando oportunidades de treinamento estiverem disponíveis. 

DGSSG füfma, 8 3Va|Í8Çã0 GO GGSBMPBHHO FBVGSÍG-S8 G8 fUfld3“ 

mental importância na elaboração de programas de desenvolvimento. 

Assim, mediante a avaliação é que se torna efetiva a promo- 

ção dos membros pelos diferentes cargos que compõem a carreira. 

. Promoção 

A promoção, como componente da política de recursos humanos 

de uma organização universitária, representa o reconhecimento pelo de- 

sempenho dos professores nas atividades de ensino, pesquisa e exten- 

são. A ausência de um efetivo mecanismo de promoção provoca insatisfa- 

ção nos professores, proporcionando problemas para 0 alcance dos obje- 

tivos da instituição.
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Conforme foi demonstrado (Gráfico 1), os critérios adotados 

pela Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) para 

promoção não satisfazem seus professores. 

A insatisfação generalizada, manifestada na percepção do 

corpo docente, ê reforçada pelos seguintes depoimentos: 

"Não tem promoção, porque a institui- 
ção não possui um piano de carreira". 

“Não tem promoção, tenta-se incenti- 
var o bom professor a continuar seu 
trabalho; ao mau professor tenta-se 
assessorar. A nívei de promoção. não 
existe, porque não se tem um piano de 
carreira". 
"O professor com mestrado ou gradua- 
ção, sendo titular, ganha a mesma 
coisa. Não existe uma diferenciação 
_em relação aos professores com ou sem 
título". 

Como pode ser observado nos depoimentos, o componente promo- 

ção, na Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), é 

Um m8C3fllSm0 m0t|VõC|Ofl8| PP8Í|C8m8flt8 ÍHBXÍSÍGHÍB. 

A precariedade da estrutura de carreira, dividida em dois 

HÍVBÍS, QUE, fla PFÉXÍS 0F§8fl|Z3Ci0h8|, POUCO S8 Óif8F8flCi8m, |flV|8D|“ 

||Zâ O COMPOHBHÍG PFOm0ÇãO COm0 |mP|Cm8flÍ8GOf O8 Côrfflifa. ÂSSÍM, 06 

critérios para promoção dos professores resumem-se a diplomas de cur- 

sos de especialização e comprovação de experiência profissional que, 

inseridos num processo, são remetidos ao Conselho Estadual de Educação 

para apreciação e parecer. Na maioria das vezes, o Conselho Estadual 

de Educação ê moroso em relação ao parecer referente ao credenciamento 

ou à progressão na carreira do professor de auxiliar para responsável.
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Gonforme foi visto nos depoimentos, o componente promoção 

confunde-se com iniciativas isoladas e superficiais das coordenações 

de curso em incentivar o "bom professor" e tentar “assessorar o mau 

professor". A operacionalidade obietlva dos incentivos e assessoramen- 

tos configura-se em elogios informais ou observações sobre o plano de 

aula que não foi entregue, ou ainda podem referir-se a críticas oriun- 

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

as características do "bom e do "mau" professor. 

Outro ponto a ser considerado é que, da maneira simples como 

está estruturada a carreira, 0 professor com mestrado ou graduação en- 

contra-se praticamente dentro do mesmo nível salarial, não sendo, des- 

se modo, valorizada a sua titulação. 4 

Na práxis organizacional, o componente promoção não funciona 

como impiementador da carreira`do professor, conforme ê demonstrado 

PGÍO SBQUÍDÍB GSPOIMBHÍO: 

“Não existe promoção. 0 professor en- 
tra aqui e não 6 informado se é ti- 
tular ou não. Não existe nada que o 
professor veia que vai ter uma promo- 
ção. Deveria ser elaborado pelo de- 

- 
' partamento de pessoal, analisando a 

situação de cada professor. A questão 
financeira faz com que o professor 
P8fm8flBÇ8 COMO 8UX||i8P m8|3 ÍGMPO". 

Assim, se na Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste 

(FUNDESTE), como foi discutido anteriormente, não existe um plano de 

carreira atrativo e motivador para os professores, torna-se llusõria a 

presença do componente promoção. 
. Este componente, ao implementar a carreira, propicia o au- 

mento do nível de motivação, impulsionando os individuos a agir. As
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pessoas desempenham melhor suas tarefas quando sabem o que ê esperado 

delas e o que podem esperar da instituição em termos de incentivos e 

recompensas por seu desempenho. 
' Destacando o papel da promoção como componente de uma polí- 

tica de recursos humanos, GRiLLO (1986) afirma o seguinte; 

“A promoção é, pois, o reconhecimento 
de que o indivíduo, pela experiência 
e pelo merecimento, adquiriu as con- 
dições necessárias para gaigar mais 
um posto na carreira. É o momento em 
que se concretiza todo o esforço ds- 
pendido em busca de maior status fun- 
cional e profissional" (p.95-95). 

A ausência do componente promoção na política de recursos 

humanos do CES/FUNDESTE indica o não-reconhecimento, por parte da ins- 

tituição, da experiência e do merecimento adquirido pelo professor, 

relativos aos anos dedicados e aperfeiçoamentos realizados, visando a 

seu aprimoramento profissional. Esse fato é explicativo para a insa- 

tisfação generaiizada dos professores para com a política de promoção 

da instituição. 

4.2.2. Nivel pessoal 

Nesse bloco, procura-se verificar o grau de satisfação/insa- 

tisfação dos docentes pesquisados da Fundação de Ensino do Desenvolvi- 

mento do Oeste (FUNDESTE), considerando-se a situação do professor, em 

particular, no que se refere aos componentes da política de recursos 

humanos estabelecida pela instituição.
ã
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Pela análise do Gráfico 2, observa-se que três componentes 

de política de recursos humanos (recrutamento, seleção e participação) 

apresentam seus pontos médios situados na área de satisfação, enquanto 

que os outros componentes apresentam seus pontos médios situados na 

área de insatisfação. 

Esses dados não são coerentes com as respostas obtidas (Grâ- 

flco 1), pois, quando a política de recrutamento da instituição foi 

analisada pelos professores, sem levar em conta o seu caso em particu- 

lar, observou-se um nível de insatisfação generalizado. 

A não~congruêncla em relação à satisfação/insatisfação dos 

professores nos níveis pessoal e institucionai permite estabelecer a 

seguinte conclusãoz geraimente_os professores são convidados a lecio- 

nar na institulção por amigos que lá iecionam, ou por terceiros que os 

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

ITIOGO, PPOVOCG S6tÍSfaÇã0 l1OV P|3flO P8SSO8|.

\
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Perfil das respostas dos professores pesquisados da FUNDESTE, segundo 
a satisfação/insatisfação em relação aos componentes da PRH a nível 
PGSSOGI . 
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Quando o corpo docente verifica o mesmo componente, sob a 

ótica formal, considerando a politica da instituição, percebe-se o seu 

desagrado pelo fato de que esse mecanismo não atua indistintamente, 

procurando atrair as fontes possiveis de recursos humanos potencial- 

mente habilitadas para suprir a necessidade da instituição, como Já 

foi discutido no nível institucional. 

Em FG|õÇã0 80 PFOCGSSO U8 SGÍGÇÊO, 0bS8PV3"38 QU8 03 d0C8fl“ 

tes pesquisados, a nível pessoal (Gráfico E), encontram-se satisfei- 

tos. Esse dado não é condizente com a percepção dos professores pes- 

quisados quando da análise do nivel institucional (Gráfico 1). 

Quando a política de seleção é avaliada no piano pessoal 

(Gfáf|CO Ê), OS PFOf85SOFBS P6SQU|S8G03 d6m0flStF8m'S8 SatlSf8|t0S Pe” 

|8S faC||lfl808S BDCODÍPGÓGS em lfltfiflfaf 0 COPPO ÓOCCOÍG OO CES/FUNDES' 

TE. Como lá se disse, a ausência de critérios e métodos de avaliação 

faz com que esse componente ocorra através de um convite informal para 

lecionar. Essa prática, no piano pessoal, ê motivo de satisfação, pois 

não requer prova de títulos, verificação de capacidade didática e de 

conhecimento.
I 

No momento em que esse mesmo componente é verificado no pia- 

no instituclonal (Gráfico 1), os docentes pesquisados manifestam sua 

insatisfação ao verificar os efeitos proporcionados pela ausência de 

critérios na filtragem dos professores. Esses efeitos são observados
« 

pelas constantes reclamações do corpo discente em relação à baixa ca- 

pacidade didática, universo limitado de conhecimentos, falta às aulas 

por parte dos professores, discrepância entre conteúdo efetivamente 

ministrado e o que é cobrado nas avaliações, diferenças entre o pro- 

Qfãmô fOFm3|m6flt8 PÍGDGÍBÚO 8 0 P38|m8flt8 PPGÍÍCGGO.
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Do mesmo modo que em relação ao recrutamento e à seleção, os 

docentes pesquisados encontram-se satisfeitos com o componente parti- 

cipação a nível pessoal (Gráfico E). 
. Analisando-se esse componente comparativamente com as res- 

postas obtidas para o nivel institucional (Gráfico 1), observa-se que 

a percepção dos pesquisados diferencia-se quando a questão é colocada 

no _piano institucional e no plano pessoal. Verifica-se insatisfação 

generalizada no nivel institucional e satisfação no nível pessoal. 

Essa insatisfação demonstra que a estrutura da instituição 

não proporciona um maior envolvimento dos professores no planeiamento 

e nas decisões relativas às atividades docentes, como foi visto quando 

da análise do nível institucional. 

No plano pessoal, esse quadro modifica-se, pois os docentes 

pesquisados encontram-se_ satisfeitos. Provavelmente, nesse nivel de 

análise, as estruturas departamentals, conselho universitário, conse- 

lho mantenedor, assembléias de curso e institucionais não são visuali- 

zadas pelos respondentes, ficando as respostas fundamentadas na rela- 

ção professor e professor, professor e chefe de departamento e profes- 

SOI` G d|I"8ÇãO~ geral, DO P|3I'I0 |fifOl"|I`l8| (188 ÍÍIÍGFGÇÕBS, Sem I'l3C8SS3|`|8' 

mente implicar influência nas decisões sobre ensino, pesquisa e exten- 

são. 

Por fim, para os demais componentes, verifica-se uma con- 

gruâncla no quadro de resposta (Gráfico 1), quando se compara a per- 

cepção do docente a nível institucional e pessoal. Ocorre, neste caso; 

uma insatisfação generalizada dos docentes pesquisados para com os 

componentes carreira, incentivos, treinamento, avaliação e promoção.
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NO SCHÍÍGO 08 Cümplemefltaf 8 |8mbT8F POFQUG OS GOC8flt35 P68- 

quisados encontram-se insatisfeitos tanto a nível pessoal quanto a ní- 

vel institucional, passa-se a descrever, por tópicos, alguns pontos 

que contribuem para a insatisfação dos professores, Já que, na Funda- 

ção de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), não se observa a 

existência dez 

a) Diferença significativa de remuneração entre os dois níveis: o de 

professor auxiliar e responsável; 

b) Maior amplitude de níveis e incentivos significativos para ascensão 

no plano de carreira; 

c) Pianos de salários que permitam dedicação exclusiva dos professores 

às atividades de ensino, pesquisa e extensão; 

d) Correlação entre salário, qualificação docente (titulação) e ativi- 

dades desenvolvidas; 

8) MCCGHÍSMOS QUE mOÍ|V8m O d8S8flV0|V|m8flÍ0 G0 8tlV|d8dCS BXÍP83 à F0' 

tina de saia de aula; ' 

f) Associação entre treinamento. desenvolvimento e ascensão funcional 

por um sistema de carreira; 

Q) P8dPÕ8Q_ 0bJ8t|VO3 d8f|fl|dOS DO QUE COHCOFDB 30 C0mP0fl6flt8 3V8||8' 

ção. Este não se encontra inserido numa política mais ampla de re- 

cursos humanos. lsso significa que os resultados obtidos pelo ins- 

trumento servem para apontar deficiências, sem, no entanto, serem 

utilizados num programa de treinamento e desenvolvimento dos pro- 

fessores; e 

n) Critérios de promoção em decorrência da precária estrutura de car- 

reira divldida em dois niveis.
\×
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4.3. Análise das áreas de ensino da Fundação de Ensino do 

Desenvoivimento do Oeste (FUNDESTE) em relação à satis- 

fação/insatlsfação com a política de recursos humanos. 

Procura-se, nesse ítem, verificar se há ou não diferenças 

nas percepções dos pesquisados em relação à satisfação/insatisfação no 

QUE COHCBFDB 805 COMPOHGHÍBS G3 P0|ÍtiC3 de PGCUFSOS hUmâfl0S, QUGNÓO 

se consideram as diferentes áreas de ensino da Fundação de Ensino do 

Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE). , 

Comparando-se os Gráficos 3, 4, 5, B, 7 e 8, pode-se consta- 

tar que ocorrem diferenças nas percepções dos pesquisados, tanto a ní- 

vel institucional, quanto a nível pessoal, em relação à satlsfaçãolln- 

satisfação no que diz respeito aos componentes da política de recursos 

hUm8fl0S. 

A nível institucional, nota-se que os pesquisados das áreas 

de ensino de Ciências Jurídicas, Ciências Exatas e Ciências Humanas e 

Sociais encontram-se satisfeitos em relação a alguns componentes da 

política de recursos humanos, contrariando os resultados do gráfico 1, 

lá que, para os docentes pesquisados a nível de Fundação de Ensino do 

Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) (Gráfico 1), visualizou-se a insa- 

tisfação generallzada destes em relação a todos os componentes da po- 

iítica de recursos humanos analisados. . 

De forma geral, conforme Gráficos 3, 4 e 5, observa-se a ní- 

vel institucional que os docentes pesquisados da área de ensino de 

Ciências Jurídicas encontram-se satisfeitos, ou sela, apresentam um 

grau de satisfação de baixo para médio em relação aos componentes re- 

crutamento, seleção e trelnamento/oportunidade, enquanto que os .pro- 

fessores pesquisados da área de ensino de Ciências Exatas apresentam



112 

um grau de satisfação de baixo para médio no que se refere as oportu- 

nidades oferecidas pela instituição. 

Já os professores pesquisados da área de ensino de Ciências 

Humanas e Sociais encontram~se satisfeitos com as atividades de aper- 

feiçoamento oferecidas pela instituição. 

A satisfação manifestada pelos docentes das três áreas de 

ensino, supracitadas, em relação aos componentes da política de recur- 

sos humanos (recrutamento, seieção e treinamento) pode ser explicada a 

partir da análise dos seguintes pontosz 

a) O recrutamento é executado pelo departamento de Ciências Jurídicas, 

buscando identificar docentes com pós-graduação, experiência no ma- 

gistério superior e disponibilidade de tempo. Os critérios adotados 

para atração do futuro docente têm impacto de valorização no pro- 

fissional, no sentido de que este se encontra dentro de um perfil 

de professor que interessa à instituição, diferenciando-o dos de- 

mais profissionais que não atendem aos quesitos estipulados; 

b) 0 número expressivo de.Pós-graduados a nível de especialização e 

mestrado (71,5% dos estrevistados), na àrea de Ciências Jurídicas, 

demonstra que o componente treinamento e desenvolvimento tem, sido 

oferecido ao corpo docente com relativa intensidade.
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GRÁFICO 3 

Perfil das respostas dos professores pesquisados da área de ensino 
Ciências Júridicas da FUNDESTE, segundo a satisfação/insatisfação em 
relação aos componentes da PRH a nível Institucional e pessoal 
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GRÁFICO 4 

Perfii das respostas dos professores pesquisados da área de ensino 
Ciências Humanas e Sociais da FUNDESTE, segundo a satisfaçãolinsatis- 
facão em relação aos componentes da PRH a nível institucional e pes- 
soai 
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GRÁFICO 5 

Perfii das respostas dos professores pesquisados da área de ensino 
Ciências Exatas da FUNDESTE, segundo a satisfação/insatisfação em re- 
iacão aos componentes da PRH a nível institucional e pessoal 
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De acordo com o depoimento: 

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

c) A nível de especialização, a instituição Já ofereceu três cursos na 

área de Ciências Jurídicas, em convênio com a UFSC. Nas áreas de 

ensino de Ciências Exatas e Ciências Humanas e Sociais, a situação 

do corpo docente pesquisado, em reiação à qualificação, é a seguin- 

te: na ÉFEG de CÍÊHCÍGS EX8ta3, 80% ÓOS PGSPOUÓGHÍGS POSSUGM 85P8“ 

ciaiização a nivei de Pós-Graduação; na área de Ciências Humanas e 

Sociais, 100% dos respondentes fizeram especialização depois da 

graduação. Esses percentuais são de indicadores significativos pa- 

-ra a compreensão da satisfação dos docentes dessas duas áreas de 

ensino _em reiação aos componentes treinamento e desenvoivimento. A 

8XPF8SSiV6 QU8i|fÍC8ÇãO G0 COPPO ÓOCGOÍB COM 85P8C|ã|ÍZ8ÇãO DOS 

ÚOÍSV dBP6$Í3m3flt0S f82›dim¡flU¡P 8 fl8CGS3|dâflB 003 Pf0f6SSOT85 POP 

mais cursos com vistas ao seu aprimoramento. 

Na medldâ em QUE 88 8fl8||S8m 85 PBPCGPÇÕGS ÓOS PBSQUÍSBÚOS 

das 'áreas de ensino Ciências Contábeis, Ciências da Educação_ e 

Ciências Administrativas, observa-se que esses encontram-se insa- 

tisfeitos em reiação aos componentes da política de recursos huma- 

nos anaiisados no presente estudo. 

Considerando-se,c ainda, o grau de satisfação/insatisfação a 

nívei institucional, manifestado peios docentes das diferentes áreas 

de ensino, pode-se dizer que:

\
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GRÁFICO 6 

Perfil das respostas dos professores pesquisados da área de ensino 
Ciências da Educacão da FUNDESTE, segundo a satisfação/insatisfação em 
reiacão aos componentes da PRH a nívei institucional e pessoal 
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GRÁFICO B 

Perfil das respostas dos professores pesquisados da área de ensino 
Ciências Administrativas, segundo a satisfação/insatisfação em relação 
aos componentes da PRH a nível institucional e pessoal 
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a) Os professores pesquisados da área de ensino Ciências Humanas e So- 

ciais se encontram indecisos, nem satisfeitos, nem insatisfeitos em 

relação aos componentes recrutamento e seleção da política de re- 

curso humanos; 

b) Os professores pesquisados da área de ensino Ciências Jurídicas são 

os únicos que não apresentam um nível de insatisfação de média para 

alta. Ainda se verifica, nessa área de ensino, o maior número de 

componentes (recrutamento, seleção, treinamento/oportunidade) de 

política de recursos humanos com pontos médios situados na àrea de 

satisfação (nível de satisfação de baixo para médio). 

c) A área de ensino Ciências da Educação apresenta o maior número de 

componentes da política de recursos com pontos médios localizados 
na` área de insatisfação de média para alta, seguida das áreas de 

ensino Ciências Administrativas, Ciências Exatas, Ciências Contá- 

beis e, Ciências Humanas e Sociais. 
' A partir da análise dos Gráficos de 3 a 8, observa-se que 

ocorrem diferenças nas percepções dos professores pesquisados em rela- 

ção aos componentes da política de recursos humanos, a nível institu- 

cional, quando são consideradas as diferentes áreas de ensino. 

No momento, ainda, quando se leva em consideração o nível 

pessoal, ou seia, a opinião do professor em relação à política de re- 

cursos humanos para docentes, na sua situação em particular, observa- 

se que também ocorrem diferenças de percepções entre os pesquisados 

das diferentes áreas de ensino, poisz 

a) Os professores pesquisados das áreas de ensino Ciências Jurídicas, 

Ciências Exatas, Ciências da Educação e Ciências Contábeis econ- 

tram-se satisfeitos com o componente participação, conformando-se



121 

com os resultados do Gráfico E; 

Os professores pesquisados das áreas de ensino Ciências Jurídicas e 

Ciências Exatas encontram-se satisfeitos com os componentes recru- 

tamento, seleção e participação, conformando-se com os resultados 

do Gráfico E; 

Os professores pesquisados da área de ensino Ciências Jurídicas são 

os que mais se encontram satisfeitos em relação aos componentes da 

política de recursos humanos (maior número de afirmações com pontos 

médios de respostas localizados na área de satisfação), seguido pe- 

las áreas de ensino Ciências Humanas e Sociais e Ciências Exatas; 

Os professores pesquisados da área de ensino Ciências Humanas e So- 

ciais se encontram satisfeitos em relação aos componentes seleção, 

incentivos e avaliação. Pode-se dizer, ainda, que os docentes pes- 

quisados desta área de ensino são os únicos que se encontram satis- 

feitos em relação aos componentes da política de recursos humanos 

incentivos e avaliação. Ainda, os componentes participação, carrei- 

ra e a política salarial, este decorrente do anterior, apresentam 

os mesmos pontos médios de respostas, tanto a nível institucional 

como a nível pessoal, iocailzados na área de insatisfação de_bai×a 

para média: C

~ 

Os professores pesquisados da área de ensino de Ciências Contábeis 

percebem que, a nível pessoal, os componentes recrutamento e parti- 

cipação geram satisfação e insatisfação, a nível institucional. Pa- 

ra os demais componentes, tem-se insatisfação de baixa para média, 

quando se consideram os dois níveis: 

Os professores pesquisados da área de ensino de Ciências da Educa- 

ção, a nível pessoal, encontram-se satisfeitos e, a nível institu- 

cional, insatisfeitos, em relação ao componente participação. Os
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outros componentes apresentam seus pontos médios de respostas na 

área de insatisfação; e 

Os professores pesquisados da área de ensino Ciências Administrati- 

vas encontram-se insatisfeitos a nível pessoal (insatisfação de mê- 

dla para alta) em relação ao componente carreira. A nível institu- 

cional, tem-se insatisfação de média para alta em relação aos com- 

POI'i6I'lt85 P3Í'tÍCÍP3ÇãO 8 C3Í`I`8|f`8. 

\\
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5. CONCLUSÕES/SUGESTÕES E RECOMENDAÇÕES 

0 presente capitulo tem por obletivo apresentar as conclu- 

sões relativas aos resultados do estudo, assim como as sugestões e re- 

comendações decorrentes da pesquisa. 

5.1. Conclusões 

Neste estudo, buscou-se verificar o grau de satisfação/insas 

tlsfação dos docentes da Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oes- 

te, em relação aos componentes da política de recursos humanos (recru- 

tamento, seleção, trelnamento, incentivos, participação, carreira, 

avaliação de desempenho e promoção) implementados pela instituição. 

Perseguindo este obietivo, investigou~se a política de recursos huma- 

nos praticada na Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Deste (FUN- 

UESTE) E 3 Coflstante nO Plano formal da Ín5t|tU|Çã0, escrita U0 seu 

Regimento unificado. 
Â paft|f Óa análise dos Úados, PaS5a_5e 8 re5P0nder as Pef` 

§Uflt8S de P83qU|S& QU8 flüfteôfam O UBSBOVOÍVÍMBHÍO ÓGSÍB GSÍUGO. 

1) Dual o grau de satisfação dos docentes da Fundação de En- 

sino no do Desenvoivimento do Oeste em relação aos compo- 

nentes da poiítica de recursos humanos implementados pe-
\ 

la instituição?
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Pelo fato de que os pontos médios de respostas obtidas para 

cada componente da política de recursos humanos (recrutamento, sele- 

ção, treinamento, incentivos, participação, carreira, avaliação de de- 

sempenho e promoção) estarem situados na área de insatisfação, obser- 

va-se, a nível institucional, insatisfação generalizada dos docentes 

em relação aos componentes analisados. 

Em i"B|aÇãO 30 C0fl1P0fl3i'lt6 |'8Cf'Ut3ITi6|'lt0, 0bS8Í`V8"36 QU8 3lFUI'i" 

dação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE) não utiliza 

procedimentos adequados para atração de candidatos qualificados. A 

prática usual, no recrutamento de professores, é a de estabelecer con- 

tatos informais com os diversos segmentos da instituição e da socieda- 

de em busca de professores para o ensino. Ainda verificou-se que a 

instituição não incentiva o aproveitamento de recursos humanos inter- 

nos, não investiga o potencial do mercado externo e desconsldera os 

passos necessários para aproximar 0 candidato mais qualificado ao car- 

go claramente definido. Esse procedimento para recrutar professores 

insatisfaz o corpo docente, uma vez que, provavelmente, tem efeitos 

negativos na qualificação do corpo docente enquanto categoria. . 

A nivel pessoal, os docentes pesquisados em relação ao com- 

ponente recrutamento encontram-se satisfeitos. Esse fato nos leva a 

concluir que, provavelmente os mecanismos informais utilizados pela 

instituição para atrair professores provocam satisfação, Já que os 

professores são convidados a lecionar na instituição por amigos que Já 

leclonam, ou por terceiros que os indicam, sem a observância de maio- 

res requisltos, além do mínimo exigido para ocupar as vagas existen- 

tes.
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Em relação ao componente seleção, lá era esperada a insatis- 

fação dos docentes pesquisados uma vez que o processo seletivo está 

vinculado à etapa de recrutamento e aos demais componentes de uma po- 

litlca de recursos humanos. 

Desse modo, pelo fato de predomlnar a utilização de mecanis- 

mos lnformais na fase de recrutamento, a seleção dos futuros professo- 

res ê realizada pelos coordenadores de curso, chefes de departamento e 

equipe dirigente de modo subietlvo, ou seia, resume-se em percepções 

de "simpatia" ou "antipatia" em relação ao candidato, ficando em se- 

gundo plano a análise dos aspectos considerados importantes para o de- 

sempenho da atividade de professor. A ausência de critérios obietivos 

no processo de seleção do futuro docente gera insatisfação a nível 

institucional nos professores, o que está de acordo com os argumentos 

de AQUINO (1980). Nas organizações universitárias, o processo seletivo 

reveste-se de importância fundamental no sentido de que a utilização 

de critérios adequados para a contratação do futuro docente, com ob- 

Jetivo de obter pessoal qualificado, tem efeitos diretos no desempenho 

global da instituição. 

Quando a politica de seleção ê analisada a nivel pessoal, os 

professores pesquisados demonstram estar satisfeitos, pelas facilida- 

des encontradas em lntegrar 0 quadro de professores da Fundação de En- 

sino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDEÉTE). A ausência de critérios e 

métodos de avaliação faz com que esse componente ocorra através de um 

convite informal para lecionar, que, por sua vez, é motivo de satisfa- 

ção, pois não requer prova de títulos, verificação da capacidade didá- 

ÍÍCG 8 G6 COflh8C|m8flÍ08. \
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A insatisfação do docentes no que se refere ao componente 

sistema de carreira a nível institucional e pessoal ocorre pelo fato 

de que as categorias de professor responsável e auxiliar não são atra- 

tivas, ou sela, observa-se a não-relação entre qualificação e ativida- 

des desenvolvidas com os salários pagos pela instituição. 

Dessa forma a falta de motivação em busca de maior qualifi- 

cação é explicada pela inexistência de um sistema de carreira que mo- 

tive os professores a desenvolverem suas aptidões para o seu desempe- 

nho profissional. 
Para o componente participação, observa-se insatisfação nos 

docentes pesquisados da Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste 

(FUNDESTE) a nível institucional e satisfação a nível pessoal. A insa- 

tisfação a nível institucional ocorre pelo fato de não se visualizar a 

participação dos professores nas decisões tomadas pelos seus dirigen- 

ÍBS 03 deflfliêãü 08 8StF8tÉ§|88 8 P0|Ít|Cã8 HO C8mP0 dO 8flSlfl0, PBS' 

qulsa .e extensão. Desse modo parece que se torna necessário, conforme 

argumenta GRILLO (1986), buscar formas participatlvas que concliiem 

Uma âdeqüãflâã F8PF838flt8ÍlVÍd3Ó8, m8Sm0 QUG 0633 DUSÇG 8XlÍ8 ÍSMPO 3 

paciência. ` 

A nível pessoal observa-se que as percepções dos pesquisados 

parecem estar fundamentadas na relação informal entre professor e pro- 

fessoc, professor e chefe de departamento, e professor e equipe diri- 

gente, sem necessariamente implicar influência nas decisões sobre en- 

sino, pesquisa e extensão. 

Como o componente incentivos é um dos mecanismos propulsores 

da motivação, sua presença ê indispensável em qualquer plano de desen- 

volvimento de recursos humanos. Observa-se na FUNDESTE que a ausência 

desse componente insatisfaz os professores pesquisados, a nível insti-
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tuclonal e pessoal. isto pode ser explicado pela precária estrutura de 

carreira, e de treinamento, que inibem o desenvolvimento pessoal e 

profissional do docente. De acordo com GRlLLO (1986), os incentivos se 

constituem num dos componentes que fortemente influenciam a carreira e 

devem integrar todo programa de desenvolvimento de recursos humanos em 

organizações universitárias. Os incentivos servem, ainda, de fundamen- 

to para que se consiga, de um lado, a realização das necessidades do 

corpo docente e, de outro, a eficiência e eficácia da instituição. 

Em relação ao componente treinamento, constata-se insatisfa- 

ção dos docentes, tanto a nivel institucional, quanto a nível pessoal, 

lá que os docentes não se encontram estimulados a participar de cursos 

de aperfeiçoamento. Outro aspecto que fica transparente é que a FUN- 

DESTE promove cursos sem, no entanto, buscar formas que compatibiilzem 

as necessidades dos treinandos com as metas de ensino, pesquisa e ex- 

tensão da instituição. A prática institucional da politica de treina- 
Il 

mento para os professores contrapõe-se aos argumentos de CARVALHO 

(1974) e de GRILLO (1986), em relação a esse componente. 

Face a essas colocações, observa-se que a insatisfação gera- 

da em relação ao componente treinamento parece estar associada, a dl- 

ferentes aspectos, como por exemploz falta de incentivos, pouca opor- 

tunidade para participar de cursos, seminários, desvincuiação entre 

treinamento/carrelra/incentivos e -os conteúdos dos programas, -entre 

outros. _ 

Em decorrência da implementação inadequada dos componentes 

da politica de recursos humanos lá analisados, é lógico que os pesqui- 

sados se encontrem insatisfeltos a nível institucional e pessoal com o 

componente avaliação. isto porque, como se pode observar, não existe, 

para os docentes da Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste
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(FUNDESTE), um sistema de incentivos, uma política de treinamento e 

desenvolvimento, um piano atrativo de carreira, e outros componentes 

para dar sustentação e prosseguimento aos aspectos identificados com a 

avaliação. A dissociação do sistema de avaliação do desempenho docente 

com os demais componentes de uma política de recursos humanos leva à 

ineficiência de qualquer programa de avaliação (GRILLO, 1986; PONTES, 

1986). 

Se na Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUN- 

DESTE) não se visualiza a existência estruturada de outros componen- 

tes, Já era de se esperar a ausência de um efetivo mecanismo de promo- 

ção, gerando, por sua vez, insatisfação nos professores a nível insti- 

tucional e pessoai. A precariedade da estrutura de carreira, como lá 

foi ressaltado, inviabiliza a implementação de um sistema de promoção 

que seia o propulsor da mesma. 

Verifica-se, dessa forma, que o componente promoção confun- 

de-se com iniciativas isoladas e superficiais das coordenações de cur- 

so em incentivar o “bom professor" e tentar “assessorar 0 mau profes- 

SOF". À 0P3f8C|0fl8|¡d8d8 ODÍGÍÍVG GOS |flC8flt|VOS 8 SSSOSSOFGMCNÍOS 

COfifiQUf8'SB Em 3|OQ|O5 infüfmõiâ OU Ob38FV8ÇÕ€3 SODFB 0 PÍGDO de aüia 

QUE 050 f0| BUÍFGQUB, OU alflfia Püdem F€f8FiF“S6 8 CFÍÍÍCGS OFÍUHGBS G0 

COFPO ÓÍSCGHÍC. . 

' Em SÍRÍBSB, ¿bnC|UÍ'S8 QUE 8 iflS8ÍiSf3Çã0 mõflifeâtada PBIOS 

docentes a nivel institucional ocorre pelo fato de que, na instituição 

analisada, não há associação entre os diversos componentes da política 

de recursos humanos estudados. Por exemplo, não vale a pena a insti- 

tulção oferecer cursos de treinamento, sem, no entanto, preocupar-se 

com o conteúdo ministrado, com os incentivos que a instituição tem a 

oferecer para os professores e com a finalidade desses programas. 0
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treinamento de professores sem a perspectiva de progressão na carrei- 

ra, e sem alteração nos saiârhos parece ser um modo utópico de estímu- 

lo para o desenvolvimento e aprimoramento de seus recursos humanos. Em 

decorrência desses aspectos, tem-se na Fundação de Ensino do Desenvol- 

vimento do Oeste (FUNDESTE), um sistema de promoções sem critérios de- 

finidos e um sistema de avaliação isento de padrões coletivos, ou se- 

la, os resultados obtidos pelo instrumento servem apenas para apontar 

as deficiências, sem, no entanto, serem utilizados em programas de 

treinamento e desenvolvimento de professores para suprir as deficiên- 

cias identificadas. 

A nível pessoal, conclui-se que a satisfação demonstrada pe- 

los professores pesquisados em relação aos componentes recrutamento, 

seleção e participação explica-se pelo fato de prevaiecerem preferên- 

cias pelos aspectos informais nesses componentesz Essa constatação é 

coerente com os resultados do estudo, Já que os pesquisados atribuem 

importância fundamental aos aspectos informais em detrimento dos as- 

pectos formais, pelo fato de que é muito mais interessante ser recru- 

tado, selecionado e participar sem maiores compromissos formais com a 

instituição. Como Já foi ressaltado, o "tapa-buracos", no caso especí- 

fico da Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), pa- 

rece ser o critério chave para o seu funcionamento e desenvolvimento. 

Ainda, como foi visto na caracterização dos pesquisados, é natural que 

isto ocorra, uma vez que, tem-se, nessa instituição, a predominância 

de professores em regime de nora-aula, sem interesses com as ativida- 

des de pesquisa e extensão. Esse fato coloca a qualidade de ensino co- 

mo assunto de importância secundária lá que, na percepção dos pesqui- 

58003, P3f`8CB 381' m8|S ÍDÍGFBSSGDÍG (HSCUÍÍP 8 |I'l8tltU|Çã0 3 IIÍVGÍ lfl" 

f0l`l1'l3i.
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E) Existem diferentes níveis de satisfação dos docentes pesqui- 

sados em reiacão à poiitica de recursos humanos, quando se 

considera cada área de ensino? 

Quando se comparam as diferentes áreas de ensino, conciui-se 

quez 

a) Os pesquisados da área de ensino de Ciências Jurídicas encontram-se 

satisfeitos a nívei institucional e pessoal com os componentes re- 

crutamento, seiecão e treinamento, impiementados pela Fundação de 

Ensino do Desenvolvimento do Oeste <FUNDESTE>. 

Em relação ao componente participação, observa-se que, a nível ins- 

titucionai, os pesquisados dessa área de ensino se encontram insa- 

Íiâfeitüâ, GHQUGDÍO 8 fiÍV€| PBSSOGÍ, 08585 Pf`Of6SSOf`8S ‹':iCi'i3fl'I'SB S8” 

tisfeitos. 

A satisfação dos pesquisados em reiacão aos componentes recrutamen- 

ito e seleção, a nivei pessoal e institucional, explica-se pelo fato 

de que o recrutamento é executado peio Departamento de Ciências Ju- 

rídicas, com objetivo de identificar professores com pós-graduação, 

experiência no magistério superior e disponibiiidade de tempo. Os 

critérios adotados têm impacto de valorização, no sentido de que o 

professor se encontra dentro de um perfii de professor que interes- 

sa ao departamento, diferenciando-o dos demais profissionais que 

não atendem aos quesitos estipulados;
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Ocorre satisfação dos docentes da área de ensino de Ciências Huma- 

nas e Sociais, a nível institucional, em relação as atividades de 

aperfeiçoamento oferecidas pela instituição. A nível pessoal, per- 

cebe-se que os professores dessa área de ensino encontram-se satis- 

feitos com os componentes seleção, incentivos e avaliação de desem- 

penho. A satisfação dos professores, a nível institucional, ocorre 

pelo fato de que todos os respondentes Já fizeram curso de especia- 

lização depois da graduação. Vale mencionar, ainda, que esses res- 

pondentes a nível institucionai encontram-se indecisos em relação 

aos componentes recrutamento e seleção; 

Os docentes pesquisados da área de ensino de Ciências da Educação 

consideram, a nível institucional, que os componentes participação, 

recrutamento, carreira e promoção são os que mais propiciam insa- 

tisfação, ou sela, esses componentes apresentam seus pontos médios 

de respostas na área de insatisfação de média para alta; 

Gs-prafessanes~pesqwksades~ea»ãpea.de.enslno de Ciências Exatas en- 

contram-se satisfeitos, a nível pessoal, com os componentes recru- 

tamento, seleção e particlpação, o que não é coerente com as res- 

postas obtidas para o nível institucional; 

Os professores pesquisados da área de ensino de Ciências Humanas e 

Sociais se encontram satisfeitos, a nível pessoal, em relação aos 

componentes seieção, incentivos e avaliação de desempenho, situação 

que não se conforma com os resultados obtidos para a Fundação de 

Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUNDESTE), como um todo;
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f) Os professores pesquisados da área de ensino de Ciências Contábeis 

percebem que os componentes recrutamento e participação geram sa- 

tisfação, a nível pessoal, e insatisfação, a nívei institucional. 

Há conformidade dos resuitados dessa área de ensino com os da Fun- 

dação de Ensino do Desenvolvimento do Deste (FUNDESTE), como um to- 

do, apenas a nívei institucional; e 

g) Ds professores pesquisados da área de ensino de Ciências da Educa- 

ção se encontram satisfeitos, a nívei pessoal, apenas em relação ao 

componente participação. 

Em síntese, conciui-se que ocorrem diferenças nas percepções 

dos pesquisados em relação à satisfação/insatisfação para com os com- 

ponentes da política de recursos humanos, a nívei institucional e pes- 

soai, quando são consideradas as diferentes áreas de ensino. Ainda, em 

aigumas áreas de ensino, são encontrados pontos médios de respostas 

iocaiizados na área de satisfação/insatisfação, tanto a nívei institu- 

cionai como a nívei pessoai, não representando congruância com os re- 

suitados obtidos na Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste, 

como um todo. 

3) Qual a discrepância entre a política de recursos humanos es- 

tabeiecida formalmente pela Fundação de Ensino do Desenvol- 

vimento do Oeste (FUNDESTE) e sua reai implementação? 

ÀS ÓÍSCFGPÊHCÍGS QUE S50 Ob38FV8085 Gfltfe 8 POIÍÍKC8 O6 F8' 

CUPSOS hümaflüâ BSÍBDGÍBCÍÓ8 8 flÍV8| fOFm3| 8 SU3 Feai imP|8m8flÍ3Çã0 

OCOFFBM PGÍO fõtü Ú3 QUE:
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A seleção na Fundação de Ensino do Desenvolvimento do Oeste (FUN- 

DESTE) é realizada mediante a utilização de mecanismos informais 

nas suas diferentes fases, contrariando o que consta no artigo 95 

do Regimento Unificado do CES/FUNDESTE. 

Os incentivos utilizados na prática pela Fundação de Ensino do De- 

senvolvimento do Oeste (FUNDESTE) não são congruentes com os con- 

teúdos contidos no capítuio X do Regimento Unificado, no seu artigo 

B4, onde se verifica que a instituição deveria incentivar a pesqui- 

sa com todos os meios ao seu aicance, através de concessão de auxí- 

lios, concessão de bolsas especiais de pesquisa, formação de pes- 

soal -em cursos de pós-graduação, promoção de congressos e seminá- 

rios, divulgação dos resultados e instituição de prêmios anuais ao 

corpo docente por trabalhos realizados. Esses pontos permanecem 

apenas no nível formal, contrariando o plano real, pois não se pode 

considerar a formação de pessoal em curso de pós-graduação um in- 

centivo. A instituição não subsidla esses cursos, uma vez que são 

de responsabilidade dos que realizam os mesmos. ~ 

A discrepância observada em relação ao componente treinamento fica 

evidente quando se observa que ê dever do CES/FUNDESTE aperfeiçoar 

seu corpo docente, técnico e administrativo, através de cursos, e 

assegurar meios e recursos para a plena liberdade de estudos, pes- 

quisas, ensino e extensão. A discrepância ocorre porque não existe 

um sistema de incentivos e, como lã foi ressaltado, a instituição 

procura oferecer cursos, mas não assegura meios e recursos para a 

realização dos mesmos.
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Em síntese, conclui-se que as discrepâncias que ocorrem em 

relação aos componentes da política de recursos humanos (seleção, in- 

centivos_ e treinamento) fazem com que os demais componentes selam im- 

plementados de maneira inadequada, haia vista a associação entre eles. 

5.2. Sugestões 

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

alguns pontos que poderão levar à reformulação da política de recursos 

humanos para os professores da Fundação de Ensino do Desenvolvimento 

ao oeste.
' 

3) E||mlfl8Çã0 O0 P8Qlm8 HOF8 8U|8 U0 qU8OF0 de PFOf8S80P38 O8 iflSÍi“ 

tuição; 

b) Reavaliação dos processos de recrutamento e seleção vigentes, com 

adoção de critérios obletlvos e definidos, para avaliação do corpo 

docente, quando da sua entrada na instituição; 

c) Orientação dos cursos de especialização e aperfeiçoamento para as 

reais necessidades dos professores com vistas ao seu aprimoramento; 

d) Criação de um efetivo sistema de carreira, com ampliação de níveis, 

vinculados à titulação do professor e relacionados a uma política 

58|8f|8| qU8 V8|0F|Ze 3 QU8||f|CõÇã0 OOCGHÍG;
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Criação e implementação de um sistema de incentivos, através de li- 

cenças e prêmios, que valorize os trabalhos técnicos e científicos 
produzidos pelos professores; 

CPÍSÇÕO 8 |mP|Bm8flt3ÇãO de Uma P0|Ít|C8 de GPOÍO 80 õfaâtãmfifltü de 

PFOf8SSOP85 Pãfõ m88tFaÚO 8 ÚOUÍOP3d0¡ 

CFIGÇÊO 8 Gf8tlV8Çã0 GB Um S|3Í3m8 G8 PFOm0Çã0 que V3|0f|28 3 8Xp8“ 

rlência e o merecimento, através de critérios obletlvos que consi- 

derem a qualificação e titulação do professor e o tempo de serviço 

dedicado à instituição; 

Elaboração de um instrumento uniforme de avaliação do desempenho, 

para uso sistemático, para avaliar o desempenho dos professores, o 

que servirá para o desenvolvimento de programas de treinamento e 

promoções. 

Promoção de ampla participação do corpo docente no processo de ava- 

ilação e reestruturação da política de recursos humanos; e 

Alocação de recursos financeiros no orçamento geral da instituição 

para a reestruturação da politica de recursos humanos para profesl 

sores.
i
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5.3. Recomendações para futuros estudos na área 

Ao finalizar o estudo, observa-se que diversos aspectos re- 

lacionados à temática desenvolvida não foram investigados. Portanto, 

pode-se recomendar que novos estudos devam ser desenvolvidos paraz 

a) Verificar o grau de satisfação/insatisfação dos docentes em relação 

a política de recursos humanos, considerando sua titulação, regime 

de trabalho, idade e procedência. 

D) DGSGHVOÍVSF, de fOFm8 C0mPõF3t|V3, Um-BSÍUÓO DO SÍSÍCMG FUfld8CÍOfl8| 

de Santa Catarina, para se verificar a ocorrência ou não de dife- 

renças nos graus de satisfação/insatisfação em relação aos compo- 

HGDÍBS da P0|ÍtlC3 de FGCUFSOS hUmãflOS afl3|Í53d0S 08338 Ífabõlhü.
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Prezado(a) Professor<a)z 

Este questionário tem por finalidade a coleta de dados para 

a conclusão de minha dissertação de Mestrado, que aborda a “Política 

de Recursos Humanos e Satisfação de Docentes na FUNDESTE“.~ 
Além de importantes para a conclusão da referida disserta- 

ção, suas respostas permitirão elaborar um diagnóstico da instituição 

nesta área. A 

Nas folhas seguintes você encontrará várias questões que 

abordam os diversos componentes de uma politica de pessoal para docen- 

tes. Esses componentes encontram-se divididos em dois blocos: Um refe- 
re-se 'ao nível institucionai e o outro ao nível pessoal. No primeiro 

bloco, o docente deverá expressar sua opinião, considerando os aspec- 

tos da política de pessoal para docentes da instituição de modo geral, 

procurando não analisar o seu caso especificamente. No segundo bloco, 

ao contrário, deverá responder o questionário fundamentando-se na sua 

situação pessoal dentro do quadro da política de pessoal para docentes 

da instituição. 
As questões foram formuladas de modo a permitir que você ex- 

terne sua opinião em relação aos pontos abordados. 
As respostas serão utilizadas, exclusivamente, na composição 

do quadro referencial do estudo, não ocorrendo a menor preocupação de 

identificação individual. V _

» 

ÂSSÍITI, GSPGFO P008? CODÍBF COM 8U8 00mPl`86fl3ã0 8 8ÍU08 |fl" 

dlspensávels ao sucesso do meu trabalho. 

Agradeço, antecipadamente, sua colaboração. 

NARBAL«SlLVA, .

_ 

Mestrando do Curso de Pós-Graduação em Administração Pública 
Universidade Federal de Santa Catarina 

0BS.z Solicito a devolução do questionário à Secretaria do seu depar- 

tamento até ___/__-/___.
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PR|ME|RA PARTE: DADOS BÁSICOS 

O1. ÁREA DE CONHECIMENTO 
1.1ciênciaâ Administrativas ‹ › 

1.2 Ciências da Educacão ( ) 

1.3 Ciências Contábeis ( ) 

1.4 Ciências Jurídicas ( ) 

1.5 Ciências Humanas e Sociais ( ) 

1.6 Ciências Exatas ( ) 

DE. QUALIFICAÇÃO (MAiS ELEVADA) 
_2.1 Pós Doutorado '( ) 

2.2 Doutorado « 
z ( ) 

2.3 Mestrado ( ) 

2.4 Especiaiizacão ( ) 

2.5 Graduação ( ) 

D3. REGIME DE TRABALHO _ 

3.1 40 (quarenta) horas _' 
( ) 

3.2 20 (vinte) horas ( ) 

3.3 Regime hora/aula (Prof horista) › ( ) 

D4. TEMPO DE SERVICO COMO DOCENTE NA FUNDESTE 
4.1 Menos de dois anos ( ) 

4.2 De dois anos completos a 4 incompletos ( ) 

4.3 De quatro anos compietos a 6 incompletos ( ) 

4.4 De seis anos compietos ou mais ( )



TEMPO DE RESIDÊNCIA NA REGIÃO DE ABRANGÉNGIA D0 CES/FUNDESTE 

5.1 Menos de D1 (um) ano 
5.2 De 
5.3 De 
5.4 De 
5.5 De 

Um 800 COITIPIGÍO 3 3 3I'\O3 II'ICOI'I1P|8t03 

ÍFÊS 8006 COITIPIBÍOS 8 U5 3flOS ÍI'ICOmP|8t0$ 

cinco anos completos a D7 anos Incompietos 
sete anos completos ou mais . 

LOCAL DE ORIGEM 
6.1 Chapecó ( ) 

6.2 Outno munlcíplo ( ) 0uaI? __________________________ __ 

INSTITUIÇÃO QUE TRABALHA ALÉM DA FUNDESTE ____________________ __ 

CARGO QUE OCUPA? _____________________________________________ __ 

SEXO 
09.1 MascuIIno 
0§.E Feminino

4 5

)

)

)

)

) 

( )

( )
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SEGUNDA PARTE: AS8|NALE COM UM 'X' UMA OPÇÃO PARA CADA OUESTIO. 

A opcão escolhida deve refletir sua opinião em relação a sa- 
tisfação com os componentes da política de pessoal da instituição. 

NiVEL iNSTiTUCl0NALz Refere-se a política de pessoal para docentes da 
instituição, analisada pelo professor de modo ge- 
ral, considerando a política de pessoal como um 
todo, sem levar em conta seu caso em particular. 

U1. Na 5U8 OP|I'HãO, O3 PPOCBOIMBRÍOS UÍÍIIZOOOS Pela ||'i3t|`EU|ÇãO, Para 
recrutamento de professores, com obietivo de atrair indivíduos po- 
tencialmente capazes para ministrar aulas: _ 

OBS. RECRUTAMENTO: É um coniunto de procedimentos que visa atrair 
candidatos potencialmente capazes e qualifica- 
dos para ocupar cargos dentro da organização. 
Ex.z anúncio em Jornais, televisão, etc...- 

A) SATISFAZ TOTALMENTE ( ) 

B) SATISFAZ ( ) 

C) NÃO TEM OPINIÃO FORMADA ( ) 

O) INSATISFAZ ( ) 

E) INSATiSFAZ TOTALMENTE ( )



Os procedimentos de seleção, utilizados pela instituição, para se- 
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lecionar professores que desenvolvam atividades de ensino: 

OBS. SELEÇÃO: É uma atividade de escolha, de filtragem dos indiví- 
duos na entrada da organização, Pressupõe a utiliza- 
ção de testes, entrevistas, análise de currículo, 
CIC... 

A) SATISFAZ TOTALMENTE 
B) SATISFAZ 
O) NÃO TEM OPINIÃO FORMADA 
D) INSATISFAZ _ 

E) INSATISFAZ TOTALMENTE 

A participação dos professores nas decisões tomadas pela institul~ 

l( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

ÇBO, Gm F€I8Ç3O 30 BRSIOO, 

A) SATISFAZ TOTALMENTE 
B) SATISFAZ 
C) NÃO TEM OPINIÃO FORMADA 
D) INSATISFAZ 
E) INSATISFAZ TOTALMENTE 

O S|SÍ8m8 08 Caffelfô Para 
ÇãO: 

A) SATISFAZ TOTALMENTE 
B) SATISFAZ W

V 

G) NÃO TEM OPINIÃO FORMADA 
D)¬lNSATISFAZ 
E) iNsATisrAz TOTALMENTE 

PSSQUISG 3 GXÍBRSBO: 

‹ › 

‹ › 
F‹

› 

'c › 

‹ › 

PfOf8S50f85 GSÍBOBICCIOO P8|8 IflSt|tUI“ 

( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

( )

\
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ítica saiarlai para os professores da instituição, conside- 
rando sua qualificação e atividades desenvolvidas: 

A) SATISFAZ TOTALMENTE 
B) SATISFAZ 
C) NAO TEM OPINIÃO FORMADA 
O) lNSAT|SFAZ 
E) INSATISFAZ TOTALMENTE 

( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

sistema de recompensa adotado pela instuição para estimuiar a 

produção docente de trabalhos técnicos e científicos: 

OBS. SiSTEMA›DE RECOMPENSAz Refere-se aos prêmios e licenças con- 

A) SATISFAZ TOTALMENTE 
B) SATISFAZ 
C) NÃO TEM OPINIÃO FORMADA 
D) INSATISFAZ '

- 

E) INSATTSFAZ TOTALMENTE 

cedidos pela instituição, com o obie- 
VO O8 aümefltâf O QFGU G8 mOÍ|VaÇãO 
indivíduo. ~ 

( › 

( ) 

( ) 

( > 

( ) 

As oportunidades oferecidas pela instituição para que os professo- 
PGS aümefltem SEUS CODHGCÍMCNÍOS SÍPGVÔS O8 CUFSO8, COHQPGSSOS, 30' 

minárlos, etc... 

A) SATISFAZ TOTALMENTE 
B) SATiSFAZ 
c› Nao TEM oP|N|Ão Fonmnon 
0) iNsAT|sFAz

` 

E)-¡NsAT|sFAz_ToTALMENTE 
\\ 

( ) 

( ) 

( ) 

( )

( )
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As atividades oferecidas pela instituição direcionadas para a qua- 
lificação docente, considerando-se o fato de estarem ou não afina- 
das com as necessidades dos professores: 

A) sATisFAz ToTALMENTE ‹ › 

5) sATisFAz ‹ › 

c› NÃo TEM oPiNiÃo FoRMAoA 
' 

‹ > 

o› |NsATisFAz ‹ › 

E) INSATISFAZ TOTALMENTE '( ) 

A relação existente entre participação em cursos, seminários, con- 
gressos, etc, e desenvolvimento profissional proporcionado pela 
instituição, através da progressão funcional por um piano de car- 
reira:

` 

A) SATISFAZ TOTALMENTE ( ) 

B) SATISFAZ ( ) 

C) NÃO TEM OPINIÃO FORMADA ( ) 

D) INSATISFAZ ( ) 

E) INSATTSFAZ TOTALMENTE ( ) 

O sistema de avaiiação do desempenho docente, utilizado pela ins- 
tituição para acompanhar as atividades dos professores:

V 

A) SATISFAZ TOTALMENTE _ 

( ) 

B) SATISFAZ ( ) 

C) NAO TEM OPINIÃO FORMADA ( ) 

D) iNSATiSFAZ ( ) 

E) INSATISFAZ TOTALMENTE ( )



11. Os crltérlos utilizados pela Tnstltulção para 
docente através da carreira: 

A) SATISFAZ TOTALMENTE 
B) SATISFAZ 
C) NÃO TEM OPINIÃO FORMADA 
D) INSATISFAZ 
E) INSATISFAZ TOTALMENTE 

/\/\/\/N

( 
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promoção do corpo 

) 

)

)

)

)



EL PESSOALz Refere-se a opinião do professor em relação a política 
de pessoal para docentes, considerando sua situação em 
PõFÍICU|6P. 
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O modo como você tomou conhecimento do interesse da instituição 
POP SU3S GÍIVIÓGOGS COmO PPOf8S5OP. POP BX. SÍFGVÉS O8 ÍGIGVISÊO, 
ÍOFOOIS, 3mÍQO5, PFOf8SSOF8S QUE |8CIOfl8m na ÍDSÍIÍUIÇÊO. 

A) SATISFAZ TOTALMENTE 
B) SATISFAZ \ 

C) NÃO TEM OPINIÃO FORMADA 
D) INSATISFAZ 
E) INSATISFAZ TOTALMENTE 

Os procedimentos de seleção, utilizados pela 
contratação como docente. 

A) SATISFAZ TOTALMENTE 
B) SATISFAZ 
C) NÃO TEM OPINIÃO FORMADA 
D) INSATISFAZ 
E) INSATISFAZ TOTALMENTE 

A sua participação nas decisões tomadas pela 
ção as atividades que você desenvolve. 

A) SATISFAZ TOTALMENTE 
B) SATISFAZ 
G) NÃO TEM OPINIÃO FORMADA 
D) INSATISFAZ I 

E) INSATISFAZ TOTALMENTE 

( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

instituição.para sua 

( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

instituição em rela- 

( ) 

( ) 

( ) 

( )

( )



D6 O 

A perspectiva oferecida pela instituição para sua progressão em um 
piano de carreira docente: 

A) SATISFAZ TOTALMENTE ( 

B) SATISFAZ ( 

C) NÃO TEM OPINIÃO FORMADA ( 

D) INSATISFAZ ( 

E) INSATISFAZ TOTALMENTE ( 

U5 0 saiário pago peia instituição, em retribuição 
de ensino: . 

A) SATISFAZ TOTALMENTE ( 

B) SATISFAZ ( 

C) NAO TEM OPINIÃO FORMADA ( 

D) INSATISFAZ ( 

E) INSATISFAZ TOTALMENTE V ( 

técnicos e científicos: 

A) SATISFAZ TOTALMENTE. ( 

B) SATISFAZ ( 

C) NÃO TEM OPINIÃO FORMADA ( 

D) INSATISFAZ ( 

E) INSATISFAZ TOTALMENTE ( 

1-» E N

) 

)

)

)

) 

88 SU83 ôtIVIdad83 

)

)

)

)

) 

incentivo dado peia instituição para sua produção de trabalhos 

›,

›

5 

›

› 

As oportunidades oferecidas pela instituição para que você obtenha 
CODDGCIMGHÍO GÍFGVÉS OB CUFSO8, CODQPGSSOS, SCMIHÉPIOS, BÍC... 

A) SATISFAZ TOTALMENTE ( 

B) SATISFAZ ( 

G) NÃO TEM OPINIÃO FORMADA ( 

D) INSATISFAZ '

( 

) 

)

)

)
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E) INSATISFAZ TOTALMENTE ( ) 

oportunidades oferecidas pela instituição para sua qualificação 
como docente, considerando o direcionamento dos programas para a 

satisfação de suas necessidades como professor: 

A) SATISFAZ TOTALMENTE ( ) 

B) SATTSFAZ `( ) 

C) NÃO TEM OPINIÃO FORMADA ( ) 

D) INSATISFAZ ( ) 

E) INSATISFAZ TOTALMENTE ( ) 

A sua participação em cursos, seminários, congressos, etc..., e 

posterior ascensão funcional pelo piano de carreia da instituição: 

A) SATISFAZ TOTALMENTE ( )' 

B) SATISFAZ ( ) 

O) NÃO TEM OPINTÃO FORMADA ( ) 

D) INSATISFAZ ( ) 

E) TNSATISFAZ TOTALMENTE ( ) 

O Siâtemõ O6 8V8|¡8ÇãO OO OGSGMPGOHO OOCGDÍC UÍÍÍÍZGOO PGTB ÍHSÍÍ' 
tU|Çã0 PGFB 8V8||8F SUOS 8t|V|d808S COMO PPOTBSSOF: 

A) SATISFAZ TOTALMENTE ( ) 

B) SATTSFAZ ( ) 

C) NÃO TEM OPINIÃO FORMADA ( ) 

D) INSATISFAZ ( ) 

E) INSATISFAZ TOTALMENTE ( )



OBS A 

Os crltérlos adotados pela 
pelo plano de carreiraz 

A) SATISFAZ TOTALMENTE 
B) SATISFAZ 
C) NÃO TEM OPINIÃO FORMADA 
D) INSATISFAZ 
E) TNSATISFAZ TOTALMENTE 

b|`8flC0. 

lnstltulcão para sua
1 

\\ 
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) 

) 

)

)

) 

ntes de devolver, verlflque se não deixou nenhuma questão em
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LEVANTAMENTO OA POLÍTlCA DE PESSOAL PARA O CORPO DOCENTE OA |NSTITUI- 

CAO ATRAVÉS DE ENTREVISTA CON A EQUIPE OIRIGENTE. 

1. QU8|S SãO O3 PFOCGOÍMGHÍOS O6 PBCFUÍGMGHÍO Ut|||Z3005 P8|8 |fl8Í|' 

ÍUÍÇÊO Pãfô atfalf PFOf8SSOf8S POÍGDCÍSÍMGRÍG CGPGZBS PBFG m|fl|3" 

tfâf 8U|3S ? 

E. Quais são os critérios adotados pela instituição para seiecão de 

professores que desenvolvam atividades de ensino ? 

3. Quais são os meios de participação do corpo docente nas decisões 

tomadas pela instituição em relação ao ensino, pesquisa e extensão? 

4. Qual ê o sistema de carreira adotado pela instituição para a pro- 

gressão funcional do corpo docente ? 

5. Qual é a política salarial da instituição para o corpo docente ? 

6. A Instituição possui um sistema de recompensa para estimular a pro- 

dução dos professores de trabalhos técnicos e científicos ? 

7. Quais são as oportunidades oferecidas pela instituição para a par- 

ticipação do seu corpo docente em cursos, congressos, seminários e 

outras formas de treinamento ? 

8. Qual é o sistema de avaliação do desempenho docente adotado pela 
instituição para acompanhar as atividades de ensino dos professo- 
PBS?



0U8|8 850 08 Cfltêflüâ õd0t8d0S PBI8 ÍHSÍÍÍUÍÇÊO Põfô PPOMOVCF SGU 

COFPO GOCCDÍC 8ÍF8VÉ3 OO PÍGHO G8 Cãffelfô ? 

\\ 
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ROTEIRO DE ENTREVISTA APLiCADA AOS CHEFES DE DEPARTAMENTO E 

COORDENADORES DE CURSO. 

1. Qual É 3 SU8 Oplfllãü Gm F8|âÇãO 803 PFOCGOIMBRÍOS Uti||ZãOOS P818 

|fl3ÍÍÍU|ÇãO Para F8CFUt8P PFOf85SOF8S? 

2. Qual é a sua opinião em relação aos procedimentos de seleção, uti- 

lizados pela instituição, para selecionar professores que desen- 
volvam atlvldades de ensino? 

3. Qual é a sua opinião em relação ã participação do corpo docente nas 

06615585 Í0m8d83 pela |RSÍ|ÍUÍÇãO Gm P8|ôÇãO 80 GRSIHO, PGSQUÍSG 8 

extensão?
' 

4. Qual ê a sua opinião em relação ao sistema de carreira estabelecido 
pela instituição para o seu corpo docente? 

5. Qual é a sua opinião em relação à política salarial para os profes- 

sores da instituição? 

6. Qual ê a sua opinião em relação aos incentivos oferecidos pela ins- 

Í|tU|ÇãO Pafa 88Í|mU|8P O OCSGMPOHRO OOS PFOf838OPB3? 

7. Qual ê a sua opinião em relação às atividades de treinamento e de- 

senvolvimento oferecidas pela instituição para o corpo docente? 

8. Qual é a sua opinião em relação ao sistema de avaliação de desempe- 
nho dos professores utilizado pela instituição? 

9; Qual é assua opinião em relação aos critérios utilizados pela ins- 

titulção para promoção do seu corpo docente?
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QUADRO 1 _ LOCAL DE TRABALHO DOS DOCENTES PESQUISADOS
\ 

11 UCRE “ UNIDADE DE COORDENAÇÃO REGIONAL DE EDUCACAO 
SERVICO PÚBLICO FEDERAL 
AMOSC _ ASSOCIACAO DOS MUNICIPIOS DO OESTE DE SANTA CATARINA 
ESCRITÓRIO DE ADVOCACIA 
ARDUINO GALINA S/A 
AUTÔNOMO 
BANCO DO BRASIL S/A 
CAIXA ECONÔMICA FEDERAL 
COLÉGIO BOM PASTOR 
COLÉGIO ESTADUAL 
COOPERATIVA CENTRAL OESTE CATARINENSE S/A 
E.B. MOTTA PIRES 
EMPRESA PRIVADA 
ESCRITÓRIO PARTICULAR 
FEMAI 
HOSPITAL REGIONAL DE CHAPECÓ 
MINISTÉRIO PÚBLICO 
MINISTÉRIO PÚBLICO ESTADUAL 
PREFEITURA MUNICIPAL 
REDE ESTADUAL DE ENSINO _ 

S/A IND. COM. CHAPECÓ 
SADIA CONCÓRDIA S/A IND. COM. 

SECRETARIA DA EDUCACAO DO ESTADO DE SANTA CATARINA 
SECRETARIA DE EDUCACAO E ADVOCACIA 
SERVICO PÚBLICO ESTADUAL (SECRETARIA DO OESTE) 
SISTEMÃTICA _ SISTEMA DE PROCESSAMENTO DE DADOS LTDA. 

SPERANDIO S/A COMÉRCIO DE VEÍCULOS
É 

TRACOM _ COMERCIAL DE TRATORES E EQUIPAMENTOS LTDA. 

FONTE: questionários respondidos . 
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OUADRO E " CARGOS OCUPADOS PELOS DOCENTES PESQUISADOS EM OUTRAS EMPRE- 
sns 

›

. 

ADMINISTRADOR ~ 

ADVOGADO 
ANALISTA DE ORGANIZAÇÃO E MÉTODOS 

ANALISTA DE SISTEMA 

ASSESSOR TÉCNICO EM ENGENHARIA CIVIL 

ASSESSORIA DA DIREÇÃO 

AUDITOR INTERNO 

CHEFE DE RECURSOS HUMANOS 

COMPENSADOR`
_ 

CONTADOR 
COORDENADOR DE ORÇAMENTO 

ENGENHEIRO CIVIL _ 

FISCAL DE CRÉDITO RURAL/INDUSTRIAL 

GERENTE DE COMUNICAÇÃO SOCIAL 

ORIENTADOR EDUCACJONAL 

PROFESSOR 
A

- 

FUNCIONÃRIA DO SEP/CES/FUNDESTE 
PROFISSIONAL LIBERAL '

- 

PROMOTOR DE JUSTICA 

PSICÔLOGO INSTITUCIONAL 

SUPERVISOR DE SERVICOS~
_ 

SUPERVISOR EDUCACIONAL 

FONTE: Questionários respondidos

\


