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RESUMO

TAVEIRA, Mércia Ribeiro Maduro. A influéncia da pvolitica de recursos humanos na
satisfacdo docente da Universidade do Amazonas. 2002. 113 f. Dissertagéo
(Mestrado em Administrag@o) — Universidade Federal de Santa Catarina, Floriandpolis.

Orientador: Prof. Dr. Nelson Colossi

No presente estudo, fundamentado.no arcaboucgo tedrico-empirico sobre politica
de recursos humanos e satisfacdo no trabaiho e, mais especificamente, no “Ciclo
Continuo de Desenvolvimento de Pessoal’, proposto por Grillo (1996), verificou-se a
satisfacdo/insatisfagdo dos docentes da Universidade do Amazonas, Instituicdo Federal
de Ensino Superior, em relacdo aos componentes da politica de recursos humanos
(admissdo, carreira, incentivo, aperfeicoamento, desempenho, participacao). E uma
investigacao feita através do método de estudo de caso, numa perspectiva sincrénica.
E uma pesquisa de carater descritivo e ndo experimental.

Palavras-chaves: Politica de Recursos Humanos, Satisfag&o no Trabalho.



ABSTRACT

TAVEIRA, Marcia Ribeiro Maduro. A influéncia da politica de recursos humanos na
satisfagao docente da Universidade do Amazonas. 2002. 113 f. Dissertagcdo
(Mestrado em Administragdo) — Universidade Federal de Santa Catarina, Floriandpolis.

Orientador: Prof. Dr. Nelson Colossi

In the present study, based in the theory-empiric about politics of human
resources and satisfaction in the work and, more specifically, in the “Continuous Cycle of
Development of Personnel”, proposed by Grillo (1996), the satisfation/dissatisfation of
the educational of the Universidade do Amazonas, college education Institution, was
verified in relation to the components of the politics of human resources (admission,
career, incentive, improvement, performance, participation). It is an investigation done
through the method of case study, in a synchronous perspective, it is a research of
descriptive and not experimental character.

Word-keys: Politics of Human Resources, Satisfaction in the Work.
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1 INTRODUGAO

A administragdo de uma universidade requer a participagdo de um numero
maior de pessoas do que em outras instituigdes, por ser uma organiza¢do complexa,
que precisa adaptar-se as exigéncias do progresso cientifico e tecnolégico. Se as
organizagdes universitérias pretendem acompanhar a modernizag¢éo dos tempos,
deve-se comecar pelas pessoas que nelas trabalham, pois o impulso alavancador da
modernizacdo esta nas pessoas, nas suas habilidades e conhecimentos, na sua

criatividade e inovagéo, na sua inteligéncia e na sua competéncia.

Diante disso, nunca é demais enfatizar a necessidade das instituigcdes
universitarias dedicarem atengcdo especial aos docentes que assumem
responsabilidades para garantir o funcionamento e o alcance dos objetivos
institucionais. Para atender as necessidades dos docentes, é preciso adotar uma
politica de recursos humanos que enfatize a universidade como organizagao
essencialmente voltada para a qualificacdo dos seus recursos humanos. Assim
sendo, a universidade é o lugar onde se discutem e se projetam os rumos da cuitura

regional e nacional.

Por isso, ela deve se preocupar em buscar o desenvolvimento permanente
dos docentes, isto &, capacitar a aprender novas habilidades e obter novos
conhecimentos, modificando atitudes e comportamentos, permitindo ampliagcao da
competéncia profissional de cada docente. O presente estudo pretendeu analisar a -
Universidade do Amazonas, objeto desta pesquisa, sobre os aspectos relacionados
aos seus recursos humanos, enfocando a politica de recursos humanos adotados e

necessarios para o cumprimento de sua missao.
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1.1 Tema e Problema de Pesquisa

As constantes mudangas politicas, sociais e econdmicas tém levado as
instituicbes Fedefais de Ensino Superior - IFES a analisarem suas estruturas na
busca de padrbes mais elevados para seu funcionamento. Com isso, algumas
instituicbes estdo criando mecanismos para a melhoria do ensino dos cursos de
graduagdo e pos-graduacdo; de apoio intensivo & pesquisa; de estimulo a
criatividade e empenho na extens@go e de desenvolvimento permanente dos

docentes.

O desenvolvimento docente, como um processo de mudanga que procura,
através da politica de recursos humanos, medir a relag&o entre satisfacéo e trabalho,
€& um dos meios que vem sendo enfatizado por algumas instituicdes. A politica de
recursos humanos, ao mediar a relagdo entre satisfac@o e trabalho na universidade,
desempenha um papel relevante no processo de construgdo da identidade
universitaria. Com base na literatura sobre satisfacdo no trabalho e politicas de

recursos humanos, formulou-se o seguinte problema de pesquisa:

Qual a influéncia da politica de recursos humanos da Universidade do

Amazonas na satisfacao de seu corpo docente?

1.2 Objetivos da Pesquisa

Esta pesquisa teve como objetivo geral analisar a politica de recursos
humanos adotados pela Universidade do Amazonas — UA e sua relagédo com a
satisfacdo de seus docentes, visando contribuir para melhorar 0 desempenho dos
professores. Neste sentido, a partir da definicdo dos componentes que integram a
politica de recursos humanos das Instituicbes de Ensino Superior, estabeleceram-se

0s seguintes objetivos especificos:
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a) identificar os componentes que integram a politica de recursos

humanos na Universidade do Amazonas;

b) verificar a percepgdo dos docentes sobre os componentes da politica

de recursos humanos que influenciam na satisfagéo no trabalho;

c) verificar a congruéncia ou as diferengcas de percepgdo entre os

docentes de diferentes titulacées;

d) identificar as possiveis diferengas de satisfag&o entre os docentes das

diferentes areas de ensino da Universidade do Amazonas;

e) sugerir acées ou praticas alternativas para a melhoria da politica de

recursos humanos da Universidade do Amazonas.

1.3 Justificativa

E comum se observar, nos mais diferentes tipos de organizacdes, uma certa
preocupacao em relagio a satisfacgo dos seus membros com a politica de recursos
humanos. Os resultados obtidos neste trabalho poderdo servir para uma melhor
compreensao e para o reestudo da politica de recursos humanos da Universidade
do Amazonas, com possiveis implicagdes no desempenho das atividades docentes.
A percepcao da importancia do tema ocorre porque os problemas relativos as
politicas de recursos humanos e a qualidade de trabalho do corpo docente em
instituicdes de ensino superior tém levado administradores e dirigentes universitarios
a buscarem alternativas para torna-las mais eficientes e eficazes em relagdo aos

seus objetivos de ensino, pesquisa e extensao.

Esse fato fica evidenciado na Universidade do Amazonas, que procura
discutir o real alcance da politica de recursos humanos para 0 desenvolvimento
docente. Essa no¢éo de desenvolvimento, na verdade, esta ligada ao desejo de
realizar um continuo progresso na vida profissional e pessoal de cada docente.

Nesse sentido, pretende-se que este trabalho seja aproveitado de maneira pratica,
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subsidiando a Universidade do Amazonas no melhor conhecimento de sua
realidade, abrindo novos horizontes para a avaliagcdo de suas politicas institucionais

e para a implementacado de estratégias mais eficazes de agdo administrativa.

A literatura mostrou que a satisfacdo no- trabalho esta associada aos
componentes que norteiam a politica de recursos humanos, isto é admisséo,
carreira, incentivo, aperfeicoamento, desempenho e participagédo. Este estudo
justifica-se, pois pretende comprovar esta afirmagdo. Estes componentes estao
fortemente ligados ao crescimento dos docentes nas organizacdes universitarias e
se complementam, & medida que s&o implementados. As conclusdes finais geraram
sugestdes que contribuirdo com o desenvolvimento organizacional direcionado ao
contexto do ensino, da pesquisa e da extenséao.

1.4 Apresentacao Histdrica e Caracterizagao da Universidade do Amazonas

‘No dia 17 de janeiro de 1909, foi fundada a Escola Universitaria Livre de
Manaus, formada pelas Faculdades de Engenharia Civil, Agrimensura e Agronomia,
de Ciéncias e Letras, de Ciéncias Juridicas e Sociais, de Medicina, Farmacia,
Odontologia e Curso de Parteiras. A idéia da criagdo da universidade, lancada em
meio sobremaneira hostil, conforme um de seus fundadores, foi a de reconquistar,
para convivio cientifico e literario a elite intelectual de entdo, entregue a
especulagdes puramente egoisticas, de natureza mercantil, compreensivel durante o

fastigio da borracha.

A partir de 13 de julho de 1913, passou a denominar-se Universidade de
Manaus e através, da Lei n.° 728, de 29 de setembro desse ano, teve concedido
pelo Estado, o usufruto do prédio situado a Avenida Joaquim Nabuco, onde entdo
funcionava o Palacete de Obras Publicas. Em janeiro de 1914, todos os cursos ja
estavam transferidos para as novas instalagdes. Em 1926, face ao quadro de
desolacdo que vivia a cidade de Manaus e as medidas restritivas do Governo
Federal, a universidade chegaria ao fim, como tal (UNIVERSIDADE DO
AMAZONAS).
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Algumas unidades isoladas subsistiram como Unidades de Ensino Superior,
mantidas pelo Governo do Estado do Amazonas, mas foram desaparecendo por
caréncia de recu'rsos financeiros. Sobreviveu o Curso de Direito que, em 1949,
passou para o ambito federal e, depois, veio a ser incorporado pela Universidade do
Amazonas. Entre‘a década de 40 e inicio da década de 60, foram criadas pelo
Governo do Estado, a Escola de Servi¢o Social de Manaus (1941), a Faculdade de |
Economia (1958) e a Faculdade de Filosofia, Ciéncias e Letras (1961), integradas,
posteriormente, a estrutura da Instituicdo (UNIVERSIDADE DO AMAZONAS).

O novo momento do ensino superior no Amazonas deu-se com a aprovagao
da Lei Federél n°® 4.069-A, de autoria do Senador Arthur Virgilio Filho, que criou a
Fundagdo Universidade do Amazonas — FUA, em 12 de junho de 1962. A partir de
entdo, foi instalado o Conselho Diretor da FundacZo, em 23 de junho de 1963, e
elaborado seu Estatuto, cuja aprovagdo deu-se através do Decreto n° 53.699, de 13
de janeiro de 1964. Desde 10 de janeiro de 2001, vigora o novo Estatuto da
Universidade do Amazonas, de acordo com parecer CES 723/2000, homologado
pelo despacho do Ministro da Educagdo em 28/08/2000 e pela Portaria do MEC n°
1344/2000, conforme consta dos processos 23001.0001455/98-99 (UNIVERSIDADE
DO AMAZONAS).

Instalada em 17 de janeiro de 1965, em homenagem a antiga Escola
Universitaria Livre de Manaus, a Universidade do Amazonas — UA, &o longo desses
anos, vem-se consolidando como uma das principais fontes de conhecimento,
pesquisa e extensdo dedicada essencialmente ao desenvolvimento da regido norte
-do pais. As bases normativas, ora vigentes na Instituicdo, estdo fundamentadas em
seu Estatuto, aprovado pelo Conselho Federal de Educacgao, através do Parecer n.°
4,109, de 06 de dezembro de 1974 e, em seu Regimento Geral, aprovado pelo
mesmo Conselho, através do Parecer n.°4.109, de 06 de dezembro de 1974. A UA
oferece, no ensino de graduagéo, 37 cursos divididos em trés Institutos—Ciéncias
Exatas, Ciéncias Biolégicas e Ciéncias Humanas e Letras e nove Faculdades ~
Educacado, Tecnologia, Ciéncias da Saude, Direito, Ciéncias Agrarias, Ciéncias
Biolégicaé, Estudos Sociais e Educacgao Fisica (UNIVERSIDADE DO AMAZONAS).

Recentemente, teve incorporado a sua estrutura administrativa a Escola de
Enfermagem de Manaus, anteriormente mantida pela FUNASA - Fundagéo Nacional
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da Saude.} Além da estrutura académica demonstrada acima, a UA tem sua
administrag&o universitéria formada pelos 6rgéos de administragéo superior (Orgaos
Colegiados Deliberativos Superiores e Orgdos Executivos Superiores) e pelos
6rgaos suplementares, como: Centro de Ciéncias do Ambiente, Centro de Artes,
Museu Amazodnico, Centro de Processamento de Dados, Centro de Apoio
Multidisciplinar, Biblioteca Central, Imprensa Universitaria. Oferecem ainda 24 cursos
de Pés-Graduacao Stricto Sensu (4 doutorados e 20 mestrados), alguns em parceria
com renomadas instituicdes de ensino e de pesquisa e, 27 cursos de pds-graduagao
Lato Sensu, em nivel de especializacdo (setembro/2000). Mantém seis Campi
Universitarios no interior do Estado, sediados nas unidades de Parintins, Benjamin
Constant, Sdo Gabriel da Cachoeira, itacoatiara, Coari e Humaita com o objetivo de
interiorizar o ensino superior no Estado do Amazonas (UNIVERSIDADE DO
AMAZONAS).

A comunidade universitaria contava, em setembro de 2000, com 2.200
funcionarios do quadro efetivo, sendo 784 docentes e 1418 servidores técnico-
administrativos e com 14.785 alunos matriculados. A missdo da UA é: cultivar o
saber em todas as areas do conhecimento puro e aplicado, visando a construgdo de
uma sociedade baseada nos valores de justica, de democracia, de preservagdo do
patriménio histérico e cultural e de desenvolvimento econdmico e social, sendo suas

fungbes:

| — Ministrar o ensino em grau superior; Il — Realizar pesquisas e estimular
atividades criadoras nas diversas areas do conhecimento; lll — Desenvolver estudos
sobre a realidade brasileira e amazdnica, em busca de solugdes para os problemas
relacionados com o desenvolvimento econémico e social da regiao, dela fazendo um
ativo centro criador; IV — Estender o ensino e a pesquisa a sociedade (GUIA DO
ALUNO DE GRADUAGAO — UA, 2000).

Quanto & politica de recursos humanos, a Universidade do Amazonas prioriza
a capacitacao de seu corpo docente, conforme estabelece a Resolugcao n° 024/98 do
Conselho Universitario, de 15 de oUtubro de 1998, e a Portaria n°® 1763/99, de 19 de
outubro de 1999, visando atender ao programa institucional de qualificagcdo docente.
Segundo o art. 1° da Resolucdo n° 024/98, do Conselho Universitario, de 15 de
outubro de 1998, o corpo docente da Universidade do Amazonas podera afastar-se
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de suas funcbes académicas para participar de cursos de pés-graduagéo stricto

sensu e lato sensu, bem como estagio, treinamento e assemelhados.

A Portaria n° 1763/99, de 19 de outubro de 1999, regulamentou a concessao
de bolsas aos docentes com o objetivo de estimular a qualificagéo gradual de todos
os professores dos departamentos académicos, de modo a oferecer a todos iguais
oportunidades (GUIA DO ALUNO DE GRADUAGAO - UA, 2000).

1.5 Organizag¢ao do Estudo

O presente estudo estrutura-se em quatro capitulos. No primeiro, faz-se uma
breve introduc¢io, apresentando a defini¢ao do problema, seu objetivo, a importéncia
do estudo e um breve histdrico da Fundacgao Universidade do Amazonas. O segundo
capitulo contém a fundamentacdo tedrica, na qual se aborda a complexidade da
instituicdo universitaria, alguns aspectos tedricos relacionados com a questdo da
politica de recursos humanos e a satisfagdo no trabalho, relacionando a satisfacdo.e
o desempenho docente com a politica de recursos humanos em organizagdes

universitarias.

No terceiro capitulo apresenta-se a metodologia utilizada, as perguntas da
pesquisa, sua caracterizagao, a definicdo constitutiva e operacional das variaveis
envolvidas, sua delimitacdo, bem como a técnica de coleta e o tratamento dos
dados. O quarto capitulo trata da analise e interpretacdo dos dados, que sao
apresentados em tabelas de distribuicdo de frequéncia e através de graficos. Estes
dados se referem a satisfacdo do corpo docente em relagdo a politica de recursos
humanos da Fundagdo Universidade do Amazonas. No capitulo final s&o
apresentadas as conclusdes da pesquisa, bem como sugestdes para colaborar com

a instituicao.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Numa época de mudangas e incertezas constantes, as crises vivenciadas
pelas organizagdes, nos ultimos tempos tém levado a reflexdo sobre a importancia
de seus recursos humanos no cumprimento dos objetivos organizacionais. Como
néd poderia deixar de ser, as universidades também estdo sofrendo os impactos das
transformagbes, exigindo o envolvimento, cada vez maior, de pessoas
comprometidas em alcangar seus objetivos. A instituicdo universitaria atual tornou-se

uma organizagéo complexa.

Esta transformacéo tem exigido um impulso interior, como resultado de seu
crescimento e do volume de seus servigos, bem como uma adaptagéo as exigéncias
proprias do progresso cientifico e tecnolégico. Um adequado entendimento da
organizagao universitaria atual, de seu progresso na tomada de decisdes, de seu
dinamismo e capacidade de ajuste diante de eventos e circunsténcias que a
pressionam e de seu sistema administrativo, pode ajudar a compreender melhor sua
realidade, de modo a determinar a forma de capacitacdo de seus integrantes,
podendo contribuir e favorecer sua adaptabilidade e seu progresso em um contexto

de grande desenvolvimento.
2.1 A Instituicdo Universitaria

Apresentando-se de forma completamente atipica, a universidade é
considerada por muitos autores como uma organiza¢do complexa, tanto no que diz
respeito a aspectos estruturais, quanto a fungéo que deve desempenhar. Assim é
gue, no que diz respeito ao papel que deve desempenhar e aos objetivos que deve
cumprir, ha uma grande variagéo, dependendo basicamente de fatores internos e do

ambiente em que esta inserida.
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Para Colossi et. al. (1997, p. 25)

A universidade possui caracteristicas que a diferenciam das demais
organizagbes, como, por exemplo, seu ambiente de trabatho, seus objetivos
(ensino, pesquisa e extensdo) e sua missdo (produgdo e socializagdo do
conhecimento, formagao do homem e desenvolvimento da humanidade).

A concep¢ao dos autores, acerca da diferenciacao, revela que a universidade
é bastante ampla, apresentando-se completamente relacionada com seu
compromisso social de formagao integral, em termos do saber, da cultura e da ética,
e do futuro profissional, destacando a importéncia e o valor de seus recursos
humanos. No que tange & universidade brasileira, segundo a Lei n® 9.394, de 20 de
dezembro de 1996, esta deve desenvolver, paralelamente, as atividades de ensino,
pesquisa e extensdo, ndo se esquecendo da formag&o integral do cidaddo, de
acordo com o Artigo 205 da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil (BRASIL,
1988).

Em fungdo desse quadro amplo das fungdes que tal instituicdo de ensino
apresenta, e independente da concepgao sobre o assunto, a instituicdo universitaria
possui caracteristicas bastante distintas das demais organizac¢des. Por isso, &
considerada por varios autores como a mais complexa das organiza¢des sociais. As
universidades sdo organizagdes publicas educacionais, que prestam servico ao
publico e que, apesar de apresentarem caracteristicas comuns &s organizacdes
complexas com fins lucrativos ou de servico publico, possuem diferencas

substanciais que as tornam sui generis.

As organizagbes universitarias sao definidas pela triade que representa suas
funcdes-fim: o ensino, a pesquisa e a extensdo. De modo geral, considera-se ensino
como sendo a transmissdo de conhecimentos, visando a formagao efou
aperfeicoamento de pessoas para o exercicio de diversas profissdes e para o
desenvolvimento de pesquisas. A pesquisa tem a fungdo de cultivar a atividade
cientifica, através de um processo continuo de realimentagdo dos conhecimentos,

que permitam o alcance de novas descobertas e suas interpretagdes. A extensao
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cabe o papel de estender a comunidade, sob a forma de cursos e servigos, as

atividades de ensino e pesquisa que lhe s&o inerentes.

A analise da universidade, como organizagdo, requer um estudo das
dimensbes que constituem sua estrutura, mostrando o inter-relacionamento de seus
diferentes subsistemas que interagem em seu modelo de organizagdo. No intuito de
situar as universidades como organizagbes sociais, complexas e burocraticas,
discorre-se sobre algumas de suas caracteristicas. De acordo com Schermerhorn
Jr., Hunt e Osborn (1999, p. 30), “organizagdo é um conjunto de pessoas que
trabalham juntas numa divisdo de trabalho para atingir um objetivo comum”. Os
mesmos autores entendem que a organizagcdo, como um sistema aberto, funciona
bem quando atinge seu objetivo que & o esfor¢o coletivo das pessoas em

transformar o meio ambiente.

Para entender melhor a definicdo de sistema, Chiavenato (1997) o pontua
como:

a)  um conjunto de elementos;

b) dinamicamente felacionados, isto €, em interacao;
c) que desenvolvem uma atividade,

d) para atingir um objetivo ou propdsito;

e) operando sobre dados/energia/matéria (que constituem os insumos ou

entradas de recursos necessarios para o sistema operar);
f) colhidos no meio ambiente que circunda o sistema;

g) para fornecer informacao/energia/matéria (que constituem as saidas ou
o resultado da atividade do sistema).

A este respeito, Srour (1998) destacou que as organizagbes s@o sistemas
abertos e interdependentes que absorvem mais energia ou valor do ambiente
externo, exigindo enorme capacidade de adaptagdo e grande flexibilidade. Este féfo
leva a perceber que os sistemas, além de estarem intimamente ligados entre si,

também tém outra caracteristica importante, a flexibilidade, ou seja, a capacidade de
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se adaptar as novas situagdes causadas por mudangas, tanto nos elementos
internos e em suas relagdes quanto no meio ambiente e em suas relagbes com o

sistema.

Segundo Chiavenato. (1997, p. 26), “as organiza¢des constituem uma das
mais complexas e admiraveis instituicbes sociais que a criatividade e engenhosidade
humana construiram”, e salienta ainda que cada organizagdo apresenta sua
diferenca e complexidade. Kanaane (1995), considera as organizagbes como um
conjunto de papéis estabelecidos a partir das relagbes de produgéo e das relagbes
sociais, mantidas pelas pessoas, podendo identificar as redes de comunicagéo e os
sistemas de interacdes sociais como pré-requisitos para o desempenho de papéis
profissionais e as respectivas sinergias necessarias para o funcionamento.

Com base nos estudos apresentados sobre as organizagbes, pode-se
classificar a universidade como um sistema social altamente dindmico e complexo,
resultado de muitos conflitos gerados por grupos internos e externos, que nela
atuam e agem em conformidade com seus préprios interesses. Muitos dos conflitos
gue ocorrem na universidade se originam na complexidade de sua estrutura social e
académica e nos objetivos e valoreé complexos desses grupos divergentes. Nos
estudos sobre administragdo, as organizagbes complexas podem ser divididas em
dois tipos de sistemas sociais: formal e informal.

Para Chiavenato (1994, p. 51), “as organiza¢bes formais sdo caracterizadas
por regras e regulamentos formalizados por escrito e por estruturas de posi¢des e
hierarquia que direcionam as relagdes entre as pessoas ou 6rgdos”. Diante do
exposto, pode-se afirmar que a interagdo entre a organiza¢ido formal e os varios
grupos informais s&o, inevitavelmente, criados dentro desta. Segundo Park (1997), a
associagao informal é condi¢ao sine qua non para a formagdo das organizagoes
formais.

A organizagdo complexa, segundo o autor, possui outra caracteristica,
claramente identificavel, através de seu organograma. De forma tipica, o
organograma especifica os papéis formais que foram estruturados, apresenta os
diferentes niveis hierarquicos e delineia os limites de cada unidade administrativa. A

organizagdo complexa tem toda uma hierarquia de papéis que compreende sua
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estrutura formal. Estes papéis sdo ocupados por individuos que se comportam de
acordo com as normas estabelecidas para o desempenho dos mesmos. Em tais
organizagdes, a estrutura dos papéis permanece invariavel, embora haja trocas de

pessoas por razdes de aposentadorias, promog&o ou outras causas.

Segundo Chiavenato (1999) a burocracia é uma forma de organizacao
humana que se baseia na racionalidade, isto €, na adequagdo dos meios aos
objetivos (fins) pretendidos, a fim de garantir a maxima eficiéncia possivel no
alcance desses objetivos. De acordo com Maximiniano (1995), todas as
organizagbes formais s&o burocraticas. Ele explica o tipo ideal de burocracia como
um estagio na evolucao das organizagdes, apresentando o estudo realizado por Max
Weber, onde s&o apresentadas as caracteristicas essenciais da burocracia. Dentre

elas, pode-se citar:

° Formalidade — baseia-se em normas e regulamentos que influenciam o

comportamento das pessoas;

° Impessoalidade — as relagdes entre os integrantes das organizacbes

burocraticas sao governadas pelos cargos que eles ocupam;

) Profissionalismo — Os integrantes das organizagdes sao escolhidos
para ocupar cargos, de acordo com suas qualificacbes e que sao aprimoradas
através de treinamento.

As universidades apresentam muitas das caracteristicas da burocracia, haja
vista que se organizam por normas escritas, tém seus cargos estabelecidos segundo
o principio hierarquico, dispdem de canais formais de comunicagdo e de
impessoalidade nas suas interrelagbes. A exemplo das burocracias, apresentam
uma divisgo sistematica do trabalho, na qual as atribuigbes de cada participante séo
estabelecidas com base em padrdes e procedimentos técnicos. A escolha dos

docentes &, frequentemente, baseada no mérito e na competéncia técnica,
apresentando um alto grau de profissionalizag&o dos participantes.
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2.2 Politica de recursos humanos nas universidades

O constante crescimento das organizagbes nas ultimas décadas, procurando
atender as necessidades sociais, tem levado a reflexdes sobre a importancia de
seus recursos humanos para o cumprimento de suas missdes. Isso tem obrigado as
organizagdes a buscar alternativas para a definicao de estratégias que tenham como
meta o crescimento global dos individuos em seus sistemas organizacionais. Toda
organizagio precisa de uma finalidade, de alguma nog&o sobre os porqués de sua
existéncia e do que ela deseja realizar. Suas metas, seus objetivos e a espécie de
ambiente interno que quer criar para os participantes, dos quais depende para a
consecugio de seus fins, precisam ser definidos (CHIAVENATO, 1997).

Politicas de recursos humanos referem-se as maneiras pelas quais a
organizagdo pretende lidar com seus membros e, por intermédio deles, atingir os
objetivos organizacionais, permitindo condi¢des para o alcance de objetivos
organizacionais e individuais (CHIAVENATO, 1997). Cada organizagéo desenvolve a
politica de recursos humanos mais adequada a sua filosofia e as suas
necessidades. Por isso, para Carvalho (1993) & politica de recursos humanos, que
envolve cargos e salérios, treinamento, avaliagcédo, planejamento de carreira, etc,
esta subordinada & definicdo e implanta¢éo dos seguintes propositos:

- Estabelecer programas e incentivos;

- Flexibilizag2o para recrutar, selecionar, treinar e avaliar o desempenho dos

funcionarios;

- Adequar a administragdo de cargos e salérios ao dinamismo do mercado de
trabalho.

Para Toledo (1999), a politica bésica de recursos humanos de uma emprésa
ou instituigdo, reduzida a uma expressédo simples, é assegurar a existéncia de
recursos humanos adequados e motivados para as suas operagdes, presentes e
futuras. A politica de recursos humanos nas universidades apresenta caracteristicas

complexas e abrangéncia maior, pois necessita dedicar atencdo especial aos
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professores, pesquisadores e técnico-administrativos que, nos diversos niveis de
responsabilidade, garantam seu funcionamento e permitam © alcance de seus

objetivos.

Nas organizagdes, muitas atividades s&o desenvolvidas por pessoas.
Enquanto realizam suas atividades profissionais, os seres humanos trazem consigo
valores, atitudes e comportamentos que tornam importante o trabalho dos
administradores de pessoas. Neste sentido Toledo (1999, p. 42), entende que
trabalho o “veiculo de satisfagdo das necessidades fixas, como também da
necessidade do homem como ser social, que tende a conquistar e realizar
plenamente a sua liberdade através do trabalho”. Desta forma, em razdo da
complexa necessidade de administrar as pessoas que atuam nas organizacdes e as
relagbes de trabalho existentes, surge a administragéo de recursos humanos.

A administracdo de recursos humanos, que em seus primordios era
concebida como atividade que exercia mero controle das pessoas, passa a ser
especialidade surgida com a crescente complexidade das organizagbes e ©
conseqliente aumento do numero de pessoas que nelas passaram a atuar. Segundo
Colossi et. al. (1997), a nova visdo da administragdo de recursos humanos deve-se a

nova realidade social, politica e econdmica do mercado de trabalho da atualidade.

Ferreira (1997, p. 12) acredita que:

Durante muito tempo alguns gestores da drea esconderam-se debaixo do
manto do subjetivismo para justificar a ndo apresentagdo de resultados
mensuraveis. Ainda falta visdo do negécio e, até arriscaria,
comprometimento com os objetivos da organizag3o; possuiam uma visao
muito mais introspectiva. Por outro lado, por ndo entenderem a importancia
do fator humano nos resultados terminais, os dirigentes pouco exigiam da
area de recursos humanos. Verdade? Um ponto de vista. Mas esta realidade
estd mudando rapidamente, pois tanto os gestores da area como 0S
dirigentes das organizagdes comegam a entender o significado da
contribuicdo que pode dar uma gestdo eficaz de pessoas e a entender que
resultados mensuraveis podem e devem ser gerados.

No caso das IFES, sdo as pessoas, mais do que nunca, que asseguram o
retorno imediato, para que os objetivos sejam eficazmente alcangados. No entender

de Grillo (1996), de todos os recursos das universidades, os recursos humanos se
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apresentam como fundamentais e possuem valor incalculavel, na medida em que
sdo as pessoas que garantem seu funcionamento, alcangando os objetivos pré-
estabelecidos por seus dirigentes. Para o a'utor, as universidades possuem
caracteristicas que as diferenciam das outras 6rganvizac;6es, como, por exemplo,
seus objetivos, que sd0: 0 ensino, a pesquisa e a extensdo. Aliada a irhporténcia dos
objetivos das universidades, o autor entende que as mesmas atuam como centros
formadores do saber no pais. Logo, ha necessidade de se buscarem
constantemente formas de manter as pessoas satisfeitas encjuanto executam suas

funcdes nas universidades.

A administracdo de pessoas ocorre é pértir do que se pode denominar de
politicas. Para Tavares (1991), as politicas consistem um conjunto de regras ou de
enunciados que servem na orientagdo de tomada de decisdes. A existéncia de
politicas, ainda, expressa a vontade que a organizag&o tem de possuir normas ou
enunciados que orientem seu processo de decisdo. A politica de recursos humanos
define 0 modo de atrair, filtrar, manter e avaliar as pessoas que atuam nas
organizagbes. Essas politicas servem de guias ou referéncias aos componentes de
selecdo, treinamento, desenvolvimenio e avaliac&o, entre outras praticas que visem
ao aprimoramento das pessoas. Esses componentes, que variam de acordo com 0s
interesses das instituigoes, tém como fungao direcionar a ag&do das pessoas para as

metas de suas organizagdes.

Desta forma, para autores como Barbosa (1996) e Grillo (1996), as
universidades deveriam adequar os componentes de sua politica de recursos
humanos a realidade de seu pessoal técnico-administrativo e docente, mantendo-os
integrados e preparados para atender seus complexos objetivos. No entanto, ainda
para Grillo (1996), o que parece é que as universidades nao possuem modelos
especificos de administracdo de pessoas, afetando sobremaneira seus objetivos.
Logo essas organizagcbes tendem a adotar os mesmos modelos empregados nas
organizagdes publicas ou privadas, sem levar em consideragdo as especificidades
proprias de uma instituicdo complexa e com objetivos muitiplos e especializados,
voltados para a criagao e a difusao do conhecimento.

Colossi, et al. (1997) corroboram as citagbes anteriores quando afirmam que

as instituicdes de ensino superior, mantidas suas peculiaridades, ndo fogem as
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regras gerais no estabelecimento das politicas de desenvolvimento de recursos
humanos. Ainda, para os autores, a universidade necessita de pessoas altamente
habilitadas paraﬁ atuar junto as forcas vivas da sociedade e ser reconhecida como
pblo de elaboragao critica e difusdo do conhecimento, visando as exigéncias de
desenvolvimenfo do péis. E importante salientar que as necessidades das pessoas
devem ser consideradas de modo a sintonizé-las com as politicas de recursos

humanos.

A preocupacdo com as necessidades das pessoas é tdo importante que
“autores como Boog (1991) entendem que até mesmo o termo politica de recursos
humanos ndo é bem _empregado nas organizacoes. Aborda ainda que € preciso que
as organizagdes tratem as pessoas como pessoas, € ndo mais como recursos, tal
qual equipamentos, prédios, mesas e cadeiras. O autor ainda complementa dizendo
que sendo recursos, ocasionalmente serdo pessoas. Nas IFES, a situagdo néo é
diferente. Na visdo de Grillo (1996), é importante que ocorra, também- nas
universidades, a formulagdo de programas de desenvolvimento de pessoas que
considere a participagdo de todos os membros da instituicdo, pois desta forma,
espera-se que 0s meios escolhidos para o desenvolvimento de seu pessoal ocorram
dentro de um contexto harmdnico de convergéncia entre objetivos organizacionais e

individuais.

O mesmo autor acredita que a experiéncia brasileira n&o oferece exemplos
significativos de instituigdes universitarias que tenham se preocupado em definir
politicas de pessoal para nortear as acgbes concernentes & admisséo, preparagao e
desempenho de professores, pesquisadores, técnicos e administradores capazes de
desempenharem, com eficacia, as atribuigées que |lhes s&o prdprias. Ainda existe
uma certa facilidade em implementar novas diretrizes de politicas de recursos
humanos nas universidades, pois a propria autonomia universitaria permite a
formulagdo efou criagdo de novos modelos, objetivando a eficiéncia da instituigdo.
Porém, a discuss&o sobre a autonomia tem gerado muita polémica, tanto assim que
entidades ligadas ao ensino superior publico tém se manifestado, apresentando
suas propostas, bem como o governo no sentido de operacionalizar o disposto no
art. 207 da Constituigdo Federal (GRILLO, 1996).
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2.3 Componentes da Politica de Recursos Humanos pelo Modelo de Grillo

Grillo (1986), preocupado com a definicdo do papel das institui¢bes de ensino
superior na sociedade e a crise existente nessas organizagcdes em relagdo ao
ensino, a pesquisa e a extensdo, propde medidas de maior apoio ao
desenvolyimento de recursos humanos. Segundo ele, nunca é demais enfatizar a
necessidade das instituicdes universitarias dedicarem atengdo especial aos
professores e funcionarios.

2.3.1 Ciclo Continuo de Desenvolvimento de Recursos Humanos/CCDRH

Ao considerar as instituicdes universitarias e sua politica de recursos
humanos, Grillo (1986) entende que as politicas devem ser definidas com a
finalidade de dirigir agdes que levem é preparagao e ao desempenho das pessoas.
E propde o modelo de desenvolvimento de recursos humanos, denominado de Ciclo
Continuo de Desenvolvimento de Recursos Humanos que logo em seguida sofreu
mudancas, passando a ser denominado de Ciclo Continuo de Desenvolvimento de
Pessoal.

Figura 1: Ciclo Continuo de Desenvolvimento de Recursos Humanos
Fonte: Grillo (1986, p. 96)
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No referido modelo, evidenciou-se a carreira cComo um componente
estratégico e, por isso, fundamental na implantagdo de uma politica de
desenvolvimento de recursos humanos. Para o autor, as politicas de pessoal devem
vir ao encontro do desejo natural do individuo de progredir dentro da organizagéo
que ele escolheu para dedicar todo seu esforgo e toda sua inteligéncia. Ao
desenvolver seu segundo trabalho sobre politica de recursos humanos e satisfacéo
de docentes junto a uma instituicdo de ensino superior, Grillo (1986) acrescentou
outros dois componentes — 0 recrutamento e a sele¢do - porque considerou que eles
servem como ponto de partida, representando as estratégias de atracéo e filtragem
das pessoas nas organizagdes.

Grillo (apud Souza, 1991) em seu ultimo livro, retorna com seu ja citado Ciclo
Continuo de Desenvolvimento de Recursos Humanos, mas com algumas
modificagdes. Na nova versdo, constata-se a preocupacgido do autor em rever o
termo recursos humanos. O que o autor denominava de Ciclo Cbntinuo de
Desenvolvimento de Recursos Humanos reaparece como Ciclo Continuo de
Desenvolvimento de Pessoal. Além disso, o termo treinamento passa a ser
denominado aperfeicoamento e a avaliagdo é substituida pelo desempenho. E
incluido o componente admisséo, e ainda, ocorre a incorporagéo do termo promo¢éo
pelo termo carreira.

Segundo Grillo (1996), existem alguns componentes considerados principais,
gue devem constar na composicdo da politica de recursos humanos das
universidades, tais como: admissdo, carreira, incentivo, aperfeicoamento,
desempenho e participagao.
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O novo Ciclo formulado por Grillo (19968) & apresentado na figura que se

segue:

Admissio
Valorizar os titulos
académicos
Divulgar
amplamente o
processo de selegic

Participagao

Aperfeicoar o Carreira
processo decisério. Privilegiar o
Descentralizar e mérito
democratizar as Promover o
fungdes aprimoramento

continuo

Incentivo
Desempenho Estimular o
Verificar a desempenho das
potencialidade fungdes.
das pessoas. Criar ambiente de
Avaliar a Aperfeicoa- constante
eficiéncia no mento motivagao
trabalho. Preparar para as
funcdes docentes
e administrativas.
Propiciar a
continua

atualizacdo
Figura 2: Ciclo Continuo de Desenvolvimento de Pessoal

Fonte: Grillo (1996, p. 28)

2.3.2 Componentes do Ciclo Continuo de Desenvolvimento de Pessoal - CCDP

O Ciclo Continuo de Desenvolvimento de Pessoal - CCDP possui os
seguintes componentes:

Admissao: No processo de admisséo faz-se necessario discorrer sobre as
politicas de recrutamento e sele¢do. Numa abordagem ampla de politica de pessoal,
estes itens aparecem como pontos de partida, representando as estratégias de
atracdo e filtragem dos individuos na organizagdo. Uma vez inseridos na
organizag¢ado, iniciam-se os programas de desenvolvimento. Assim sendo, o

recrutamento configura-se como um processo de triagem inicial, com o objetivo de
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oferecer candidatos potencialmente aptos para a seleg&o. De acordo com Tachizawa
(1997, p. 310), recrutamento de pessoal “constitui uma sistematica que objetiva atrair

candidatos para as fontes de recrutamento, interna e externamente a empresa’.

A busca de pessoas pode ocorrer, tanto no ambiente interno, quanto no
ambiente externo das organizagbes. Quando ocorre no ambiente interno, é
denominado de recrutamento interno, ou seja, de individuos dentro da propria
organizacdo com potencial de assumir papéis mais qualificados, e que se encontram
a espera de oportunidade para ascender funcionalmente, tendo como vantagem o
fato de j& se encontrar integrado na organizagéo e esta, por sua vez, ja té-lo
avaliado. Pode-se denominar de recrutamento externo aquele que ocorre quando a
organizagdo procura pessoas estranhas para preencher determinada vaga. Traz
como vantagem o chamado “sangue novo”, fazendo com que a organizag&o se
mantenha atualizada com o meio na qual esta inserida.

Se o recrutamento € o meio pelo qual as organizagdes atraem candidatos, a
selecdo procura escolher aqueles supostamente mais capazes para o desempenho
de determinados papeis. Verificando a relagdo existente entre recrutamento e a
selecdo, Bowditch e Buono (1992) definiram o segundo como um processo de atrair
candidatos “certos” para ocuparem cargos, e que estejém predispostos a aceitar as
crengas e valores da organiza¢do. Quando os individuos solicitam seu ingresso na
organizagdo, torna-se necessaria a existéncia de critérios seletivos que verifiquem a
qualificagdo e a capacitagdo dos pretendentes. Instala-se, portanto, a técnica de
selecido que procura obter informagdes sobre o cargo a preencher na hierarquia da
estrutura organizacional, normalmente preestabelecido na descri¢&o e especificagdo
do cargo (TACHIZAWA, 1997).

O processo seletivo pressupde a anélise de curriculos, entrevistas e testes
especificos. Quando ndo influenciado por varidveis de ordem politica,
principalmente, reveste-se de grande utilidade para a implementagéo de uma politica
de pessoal. De modo simplificado, pode-se dizer que o processo seletivo deve ter a
finalidade de proporcionar maior objetividade e precisido a selegdo das pessoas para
aquele cargo, levando-se em conta as diferengas individuais e psicoldgicas. Além
disso, quanto mais aperfeicoados forem os instrumentos e critérios utilizados para a

escolha de novos membros para a organiza¢do, menores serao os investimentos
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futu}ros com treinamento e desenvolvimento. Nas universidades, conforme Grillo
(1996, p. 35), “os professores e funcionarios também devem ser selecionados com o
objetivo de alcangcarem as condigdes necessarias para crescerem profissionalmente
e pessoalménte”. O mesmo autor entende que sdo necessarios requisitos para que
ocorra o processo de admissdo nas organizagdes. Os requisitos necessarios e 0s

respectivos objetivos a serem alcangados s&o apresentados a seguir:

REQUISITOS OBJETIVOS
Carreira atrativa Despertar o interesse de profissionais
) _ competentes
Divulgacdo ampla das oportunidades de|Alcancar todas as regibes que possuem
ingresso pessoal qualificado _
Valorizagado dos titulos académicos Dar maior qualificagdo ao processo de
admiss&o
Selec¢éo publica : Criar oportunidades iguais para todos os
interessados
Definicdo dos atributos dos candidatos Esclarecer as caracteristicas que o candidato
deve ter para exercer o cargo
Especificacdo dos incentivos oferecidos Mostrar a existéncia de um ambiente de
constante motivacao
Condicdes para o  aperfeicoamento | Oportunizar o desenvolvimento profissional e
continuado pessoal
Definicdo das formas de participacdo Enfatizar as formas de participagdo no
processo decisoério

Figura 3: Requisitos para o processo de admissdo na universidade

Fonte: Grillo {1996, p. 36)

Carreira: Outro componente do CCDP € a carreira. A carreira € a forma pela
qual os individuos conseguem ascender profissionalmente nas organizagdes,
quando estas possuem um sistema que proporcione a seu pessoal tal perspectiva.
Para Grillo (1996), a implantag@o do processo de desenvolvimento de pessoas na
universidade exige a definicdo de um sistema de carreira, que estabeleca a forma
pela qual professores e funcionarios ascendam aos diversos cargos da estrutura
universitaria. Segundo Pontes (1998, p. 289), o sistema de carreiras nas
organizagbes deve ser visto como:
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Resultado da conjugagdo dos dois principais fatores - disposi¢do do
profissional para se qualificar e oportunidades que lhes sdo oferecidas.
Dessa forma, dentro do plano de possibilidades, pode o empregado delinear
sua carreira com base nas trajetorias, requisitos e critérios estabelecidos.

A carreira é importante, pois, segundo Grillo (1996), um tempo prolongado de
permanéncia no mesmo cargo pode causar acomodacdo das pessoas no exercicio
de suas fungdes. Ainda, acrescenta que para a carreira dos docentes das IFES, em
particular, inexistem formas que os habilitem a ascender aos niveis superiores, que
ndo sejam os pertencentes a sua categoria, que sdo: graduados, especialistas,
mestres e doutores. Para Colossi et al. (1997) o sistema de carreira nas IFES e
fundamental quando se vislumbra o desenvolvimento profissional, tanto de docentes

como de técnico-administrativos, nas universidades.

Neste sentido, Grillo (1996) entende que existe intima relagdo entre a carreira
e o componente aperfeicoamento, pois o aperfeicoamento € uma forma de
desenvolvimento profissional. Ainda para o mesmo autor, existem fatores que devem
ser responsabilizados pelo fracasso que algumas universidades obtém ao implantar

planos de carreiras. Entre estes fatores encontram-se:

» defasagem na politica salarial,

. atribui¢des indefinidas dos cargos;

= promog¢ao por tempo de servigo, no lugar da promogé&o pelo mérito;
. ocorréncias de p’rohogﬁes eém periodos irregulares;

. falta de uma poilitica de aperfeicoamento;

= métodos ineficazes de se avaliar desempenho;

. inexisténcia de incentivos.

Incentivos: A auséncia de incentivos pode levar 8 acomodagéo das pessoas.
Motta (1993) reforca esta questdo ao afirmar que um dos fatores que mais
influenciam uma pessoa a ter a perspectiva de crescer em uma organiza¢ao € o

incentivo que recebe. O incentivo vem com o objetivo de estimular o desempenho
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das tarefas, fazendo com que os individuos se tornem mais dinémicos. Alguns
estudos cientificos comprovam que os programas de incentivo ndo sé&o eficientes
todo o tempo. Para Bergamini (1995), & grande o nimero de estudos que divuigam o
lado negativo da pratica dos incentivos atrelados ao desempenho das pessoas, por

exemplo.

Segundo a mesma autora, o bom desempenho das pessoas, geraimente,
ocorre quando as mesmas estdo verdadeiramente motivadas (motivagéo intrinseca),
nao precisando, p'ortarité, de incentivos externos (motivagdo extrinsecas) para
desempenharem suas fungbes de forma eficaz. Conforme Kohn (1995) existem
diferentes formas de se estimular o desempenho das peSSoas no desenvolvimento
de suas fungdes nas organizagdes. Mas, a falta de dedicacdo em se investigar mais
profundamente uma maior interagdo entre a produtividade das pessoas no
desempenho de suas fUnc;ées e o incentivo que elas merecem faz com que impere a
cultura de que se o trabalhador realizar com eficiéncia o seu trabalho seu saléario

sera garantido.

Para autores como Motta (1993) e Grillo (1996), os incentivos devem ser
cada vez mais incrementados, a fim de possibilitar a motivagéo dos servidores como
um todo. Ainda para Grillo (1996), os incentivos s&o os meios mais adequados de se
estimular &s pessoas no desempenho de suas fungdes. O autor entende que os
dirigentes das IFES devem se preocupar continuamente com a criagdo e a
manutencdo de incentivos, com a finalidade de motivar seus servidores. Os
incentivos, sem duvida alguma, se constituem num dos componentes que fortemente
influenciam a carreira € devem integrar todo programa de desenvolvimento de
pessoal em organizagdes universitdrias, uma vez que eles determinam uma
mobilizagdo constante de pessoal, afastando a possibilidade de acomodagéo.

Aperfeicoamento: No tocante ao aperfeicoamento, tem-se que as pessoas
se aprimoram com a finalidade de se preparar para assumir determinado cargo. O
aperfeicoamento oferece a oportunidade de qualifica-la continuamente. Ao mesmo
tempo em que as pessoas crescem através do aperfeicoamento, também se
realizam profissionaimente. Para Grillo (1996), nas IFES destacam-se quatro
modalidades entre os tipos de aperfeicoamento: para iniciagdo, para atualizagéo,

para carreira e para chefia.
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O aperfeicoamento para iniciagdo € aquele que se dirige aos novos
colaboradores da instituicdo. Independente do cargo do novo servidor existe a
necessidade de uma orientacao introdutodria a respeitd da instituicdo, suas normas
internas, suas atividades, etc. Caso a instituicdo ndo se preocupe em desenvolver
um programé de aperfeicoamento introdutorio aos recém-admitidos, as informacdes
e as ddvidas serdo fornecidas ao novo servidor de forma imprecisa.
Consequlientemente, o trabalho para este servidor podera se tornar dificil e sua

desmotivac&o sera iminente.

O aperfeicoamento pafa atualizacdo deve, para Grillo (1996), ser uma
preocupagéo constante para as IFES, visto a acelerada criagdo de novas
tecnologias e a necessidade das pessoas acompanharem as mudangas e
dominarem o avango do conhecimento. A responsabilidade social de uma instituicéo
dessa natureza ndo permite seu distanciamento das inovagbes tecnoldgicas,
exigindo uma preocupagcdo constante com a atualizagdo dos professores,
pesquisadores e técnico-administrativos, cuja preparagdo para o‘ exercicio das

respectivas fungbes deve corresponder a evolugao dos novos conhecimentos.

Desta maneira, a universidade precisa criar um ambiente de trabalho voltado
para o programa de aperfeicoamento constante de seus funcionérios, a fim de que
estes se sintam motivados. Com relagdo ao aperfeiccamento para carreira, Grillo
(1996) percebe que, por estar a modalidade atrelada & progressao na carreira do
docente, o servidor deve se preparar continuamente, objetivando seu
aperfeicoamento. O mesmo autor (p. 77) cita que:

Crescimento profissional e pessoal do individuo estdo diretamente
vinculados & carreira que ele desenvolveu como membro da instituigdo
universitaria, galgando a escala dos cargos docentes, técnicos ou
administradores de acordo com a habilitagdo que adquire através da
preparag¢ao especifica.

_ Nas universidades, a definicdo de um sistema de carreira calcado no mérito,
ao valorizar o critério de profissionalizagdo e competéncia, estabelece a forma pela
qual docentes e técnico-administrativos atingem os diversos cargos da organizagao
universitaria, oportunizando o crescimento dentro dela. Grillo (1996) considera que o
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aperfeicoamento para chefia na universidade é fundamental para a qualidade do
ensino, da pesquisa e da extensdo. Assim, torna-se importante e necesséria a
capacitac@o do servidor para desempenhar fungdes administrativas nas instituigdes.
Dentro desta concepcdo, existem autores que acreditam ser importante a
diferenciacdo entre o treinamento recebido e o desenvolvimento das pessoas.
Treinamento, na concep¢ao de Schermerhorn Jr., Hunt e Osborn (1999, p. 103), “é
um conjunto de atividades que permite adquirir € melhorar habilidades relacionadas

com o trabalho”. Desenvolvimento para Tyssen (1997, p. 63), é

Atender a conjuntos de requisitos crescentemente exigentes em
complexidade, isto €, aumentar a especializagido (...). Ao desenvolver sua
capacita¢io, o empregado pode receber delegacdo para exercer fungdes e
cargos mais desafiadores que podem proporcionar-lhe melhor auto-
realizagao, elevacgao de stfafus, reconhecimento ou maior compensagao.

Observa-se, pois, uma nitida diferenca entre o treinamento e o
desenvolvimento, este ultimo preocupado em ampliar, desenvolver e aperfeicoar o
docente para seu crescimento profissional na carreira ou para que se torne mais
eficiente e produtivo no cargo. De qualquer forma, a questédo do aperfeigoamento
deve estar atrelada a necessidade das pessoas buscarem seu crescimento
profissional. Para Grillo (1986), por viverem grande'parte de suas vidas nas
organizagdes, as pessoas buscam nessas organizacdes formas de crescimento e,
assim, de satisfacdo pessoal. Para o autor, organiza¢cdes que nao oferecem a
oportunidade de crescimento para as pessoas acabam por desmotiva-las, sendo que

as consequéncias s&o negativas tanto para as pessoas como para a organizac¢ao.

Um programa de aperfeicoamento requer, para Grillo (1996), prévio
diagnostico, para que esteja sempre em sintonia com as necessidades do pessoal e
da instituicdo. Ainda s&o as universidades que possuem, dentre todas as demais
organizagdes, as melhores condigdes de manter um programa ideal de
aperfeicoamento devido, tanto aos seus recursos humanos, Como aos seus recursos

materiais. -
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Desempenho: Verifica-se que os programas de treinamento e o sistema de
carreira s&o interrelacionados. Em vista disso, a avaliagdo de desempenho, na
concepgdo sistémica do Ciclo Continuo de Griilo, aparece como um componente
relacionado ao treinamento e & carreira, na medida em que os resultados do
treinamento irdo se revelar mais objetivamente nos dados obtidos pela avaliagéo de
desempenho. Os . resultados do processo de aperfeicoamento devem ser
constantemente verificados através da avaliagdo do desempenho. A finalidade é ter
informagao suficiente acerca das pessoas que ocupam cargos na organizacdo, que
viabilize, ndo so a carreira, mas também a possibilidade de definir novas politicas de
pessoal. Grillo (1996) entende que devem ser destacados quatro tipos de avaliagbes
para docentes nas universidades:

1. Avaliagdo do desempenho do professor pelo aluno, método mais

conhecido e utilizado;

2. Auto-avaliagdo do professor, que consiste na percep¢do do proprio

professor de suas atividades;

3. Avaliacdo do desempenho do professor pelos colegas, que consiste na
observacao dos colegas sobre o docente;

4. Avaliagdo do desempenho do professor pelas atividades docentes e
administrativas, recomendada quando a avaliagdo se destina a promo¢do do
docente, possuindo caracteristicas quantitativas.

Segundo Chiavenato (1998, p. 103), “a avaliagdo de desempenho € uma
apreciagao sistematica do desempenho de cada ocupante no cargo, bem como de
seu potencial de desenvolvimento”. A avaliagédo € uma conseqiéncia inevitavel da
maneira como as organizacdes sao estruturadas e da tendéncia natural que temos
de julgar uns aos outros. Ao fazer um individuo responsavel pela execugcédo de uma
tarefa, torna-se possivel e necessaria uma avaliagdo de como ele a executa.
Possivel, porque podemos identificar os resultados pelos quais o individuo &
responsavel, e necessaria porque as organizagbes precisam ter informag¢des sobre
qudo bem as tarefas estdo sendo desempenhadas.
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A avaliagdo de desempenho reveste-se, portanto, de fundamental
importancia na elaborag&o de programas de desenvolvimento e deve se concentrar
nos pontos fortes e fracos da performance do individuo, buscando identificar como

ela pode ser melhorada.

Participagdo: A participagdo é outro componente do Ciclo de
Desenvolvimento. Para Grillo (1996), esse componente é estratégico, pois quanto
maior for a participagao dos funciondrios nas decisdes que a instituigdo visa tomar
com relagdo ao desenvolvimento, tanto profissional como pessoal, maior sera a
tendéncia de se resolver os problemas da instituicdo. Para Chiavenato (1997) a
participagdo em organizacdes € muito importante na vida das 'pessoas, porque as

conduz ao envolvimento com outras pessoas em grupos ou em organizagoes.

Afirmando o que foi dito, Bowditch e Buono (1992) reforcam que a
participagdo permite contatos ativos com outros membros das organizagbes que
desempenham papéis importantes como: guardides, ligagédo ou formadores de
.opiniées, ou podem simplesmente fazer parte da rede de comunica¢do. Conforme
Motta (1993), a participagao mobiliza a inteligéncia da empresa, valoriza o potencial
das pessoas e permite que exprimam suas idéias e emogdes, desenvolvam relacbes
pessoais e organizacionais mais auténticas e, enfim, se tornem profissionais mais

auténomos e competentes.

Para Grillo (1996), a componente participagdo é importante, pois quanto mais
os membros da instituicdo participarem das decisbes tomadas, maior seréo o
envolvimento de todos nessas decisdes. No caso das universidades, a participagdo
é bastante visivel com a escolha do Reitor, onde a comunidade universitaria elege o
candidato, através do voto, para gerenciar a instituicdo. No presente trabalho,
buscou-se como modelo de analise o “Ciclo Continuo de Desenvolvimento de
Recursos Humanos”, desenvolvido por Grillo (1996), modelo este que tem a carreira
como gr'a'nde elo de ligagao dos professores e funcionarios a universidade, & medida

gue ela significa a valorizagao continua do mérito de seu pessoal.

Conforme afirma Chiavenato (1997), recursos humanos so as pessoas que
ingressam, permanecem e participa da organizagao, qualquer que seja seu nivel

hierarquico ou sua tarefa. O mesmo autor comenta ainda que as pessoas formam
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uma organizacdo, ou se engajam em algumas delas, porque esperam que sua
participagcdo satisfaga algumas necessidades pessoais. Para obter essas
satisfagbes:
As pessoas estdo dispostas a incorrer em certos custos ou a fazer certos
investimentos na organizagdo, pois esperam que as satisfagbes de suas

necessidades pessoais sejam maiores do que os custos e avaliam suas
satisfagdes e os custos por meio de seus sistemas de valores (p. 122).

Os docentes das universidades constituem exemplos tipicos dos recursos
"humanos que trabalham em organiza¢des. Eles apresentam ao sistema exigéncias
que precisam ser atendidas, se o0 que se deseja & obter de sua parte uma
cooperagao e um entusiasmo plenos na execugdo das tarefas técnicas fundamentais
gue cabem & instituicdo. Os docentes trazem para as universidades suas
habilidade‘s, conhecimentos, atitudes, comportamentos, percepcoes, etc. Eles sédo
extremamente diferentes entre si, constituindo um recurso altamente diversificado

em face das diferengas individuais de personalidade, experiéncia e motivagao.
2.4 Satisfagdo e motivacgao no trabaltho

Historicamente, pode-se afirmar que a importéncia do elemento psico-social
no estudo do comportamento humano no contexto organizacional ficou evidenciada
com a Escola de Relagbes Humanas, mais precisamente através das investigagdes
de Hawthorne, desenvolvidas por Elton Mayo e seus companheiros da Universidade
de Harvard, entre 1924 e 1931. Foi também a partir destes estudos que se
estabeleceu uma Iigagéo mais profunda entre as ciéncias do comportamento e a
pratica administrativa. Os estudos de Mayo foram conduzidos a partir do interesse
demonstrado pela Western Eletric Company em apurar os fatores que exerciam
influéncia na produtividade dos emprégados, com a finalidade de identificar as
condicdes fisicas que poderiam afetar o desempenho dos trabalhadores
(HAMPTON, 1990). |
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Um dos pontos cruciais relativos & produtividade, comumente levantados
pelos administradores, refere-se a questdo de como incentivar os empregados ao
melhor desempenho de suas tarefas. Frequentemente, as pessoas que ocupam
fungbes de geréncia nas organizagbes indagam: como podemos motivar nossos
empregados a contribuir de forma mais efetiva para atingir metas organizacionais? -
Como pode a organizagdo compreender melhor o comportamento dos individuos e
orienta-los na diregdo desejada? Porque se oferecem excelentes condigbes de
trabalho e, no entanto, ndo se consegue perceber o pessoal motivado e satisfeito em
relagéo ao trabalho que executa?

Observou-se, por outro lado, que os termos “motivagdo no trabalho” e
“satisfacdo no trabalho”, ndo raramente, s&o utilizados com o mesmo significado no
contexto organizacional. O entendimento da diferenca conceitual existente entre
essa terminologia parece ser privilégio dos cientistas comportamentais que estudam
as organizagdes, notadamente aqueles que se dedicam ao estudo da Psicologia no
Trabalho. Para tentar estabelecer uma diferenga entre “motivagdo” e “satisfagdo” no
trabalho, tornou-se necessario recorrer as teorias de alguns estudiosos no assunto
(DUBRIN, 1998). Por exemplo, os estudos sobre administragdo e organizagao,
realizados por Taylor e Fayol, dos quais resultou a Escola Classica de

Administracdo, concebia o individuo motivado pela recompensa financeira.

De acordo com Dubrin (1998), a Escola Classica tem seu enfoque na
estrutura formal das organizagcbes e na sua alta e média administracédo. A
orientégéo, todavia, era autoritaria com uma forma ideal de se abordar todos os
problemas organizacionais e gerenciais. Os empregados eram vistos, basicamente,
como extensdes da estrutura e do maquinario da organizag¢do. Para 0 mesmo autor,
a Escola de Relagbes Humanas, buscando avaliar o efeito das condigdes de
trabalho na produtividade, descobriu um importante fator intrinseco, que propés
como fundamental impuisor do entusiasmo pelo trabalho, que é a necessidade de
trabalhar em grupo.

Conforme Bowditch e Buono (1992), essa escola confirmou a importancia do
grupo de trabalho e indicou a existéncia de uma organizacdo informal dentro da
estrutura formal de uma empresa. A Escola de Relagbes Humanas enfatizou o

carater social como importante vocagdo do homem. A Escola behaviorista propds
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gue os trabalhadores tivessem satisfagdo pessoal no trabalho, desenvolvendo suas

habilidades na consecucdo de um trabalho significativo e compensador.

Esta escola de pensamento argumentava que os trabalhadores haviam se
alienado do trabalho porque seus cargos os impediam de usar Vplenamente suas
habilidades e capacidade. De acordo com Bowditch e Buono (1992), a escola
behaviorista influenciou o comportamento humano a partir do momento que a
motivacdo foi voltada para o crescimento pessoal, & realizagdo e ao
desenvolvimento interior. Kanaane (1995, p. 16) apresenta a distingdo entre
motivagdo e satisfagdo da seguinte forma:

A satisfagdo pode estar vinculada a um desejo, necessidade ou impulso,
sem que necessariamente corresponda a um motivo basico de conduta do
trabalhador no respectivo local de trabalho. A motivag¢do, por outro lado,
corresponde as agfes selecionadas pelo individuo na busca do alcance de
suas necessidades, e é influenciada por fatores inerentes & personalidade
individual e por aqueles oriundos do ambiente e da heranc¢a genética.

Schermerhorn Jr., Hunt e Osborn (1999) estabeleceram uma relagéo entre
motivacdo e satisfacdo no trabalho dizendo que a satisfagdo no trabalho € uma
atitude que reflete o grau segundo o qual as pessoas se sentem de forma positiva ou
negativa com relagédo ao trabalho e as suas varias facetas. Segundo os mesmos
autores, a motivagéo é influenciada por qualquer satisfagio no trabalho decorrente
de recompensas extrinsecas ou intrinsecas que sdo percebidas como equilibradas.
Pode-se inferir, dessas colocagdes, que os individuos ja se apresentam motivados
para o trabalho, quando possuem as recompensas necessarias péra atender as

caréncias de satisfacao.

Desde que a organizacdo crie condigbes para o atendimento de suas
aspiragbes basicas, ele podera se sentir satisfeito em relacdo ao trabalho. E
importante que percebam os interesses das organizagbes e de seus membros como
complementares, ao invés de antagénicos. E preciso que se tenha em mente, |
também, que o nivel de sucesso das organizagdes depende da motivagdo e da
satisfacdo no trabalho experimentados pelos seus empregados, o que, em Ultima

analise, decorre das oportunidades oferecidas pelo sistema organizacional.



45

Para Hersey e Blanchard (1986, p. 18), “as motivagbes das pessoas
dependem da intensidade dos seus motivos. Os motivos podem ser definidos como
necessidades, desejos ou impulisos”. As necessidades constituem um inicio
adequado & motivagdo, sendo a necessidade a caréncia de alguma coisa dentro do
sistema ou organismo, originando uma cadeia dé acontecimentos. Para alcangar a

- satisfagéo de determinada necessidade, & preciso ter desejo ou impulso para alivia-
la e alcang;ér os objetivos propostos. Uma das teorias que, segundo Maximiano
(1995), explica o grau de satisfagdo no trabalho é a Teoria das Necessidades. Os

estudiosos que mais se destacaram neste campo foram Maslow e Herzberg.

A teoria da motivagado de Maslow identiﬁcou a existéncia de cinco
necessidades que surgem nos individuos e as hierarquizou de forma ordenada e
sequiencial, de modo que as necessidades basicas quando, relativamente satisfeitas,
permitem o surgimento de outras. Destacou que, na verdade, ndo ha uma sequéncia
rigida entre elas. Além disso, de individuo para individuo, a prioridade ou a prépria
ordenacdo podem variar, sendo possivel que para alguns o sentimento de auto-
estima seja mais importante do que o sentimento de pertencer. Segundo Dubrin
(1998), Maslow classificou as necessidades humanas da seguinte forma:

. Necessidades fisiologicas — que s30 as primeiras e as mais fortes, tais

como as ligadas & alimentagao e a reproducéo sexual;

. Necessidades de seguranca — compreendendo a busca de estabilidade

e de protecgao;

. Necessidades sociais — expressa pelo desejo de pertencer a uma

comunidade e ser amado pelos outros;
- Necessidades de estima — quer por terceiros, quer de auto-estima;

= Necessidade de auto-realizagdo — associada & realizacdo plena dos
talentos individuais.

Todo comportamento humano & motivado por algum fator e visa alcangar
certos objetivos ou propdsitos, que giram em torno do desejo de satisfazer
necessidades, ou seja, as pessoas tém razdes para agir de determinada maneira ou
para se comportar deste ou daquele modo. De acordo com Motta (1993), uma
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necessidade insatisfeita leva o indiv_iduo a procurar, no seu trabalho, a iniciativa, a
forma e a intensidade do comportamento para satisfazé-la. A medida que a
necessidade é satisfeita, cessa também esse tipo de comportamento. Desta forma, o
processo continuo inicia com uma necessidade insatisfeita e finda com a satisfagao
desta neceséidade e 0 comportamento dirigido para um objetivo se faz presente

neste processo.

Outros autores também se valeram da teoria de Maslow para abordar
motivacdo em organizagbes. Hampton (1990) afirmou que a teoria provocou o
desmoronamento das muitas difundidas praticas administrativas de dar prémios que
estavam. renlacionados, com as necessidades ja satisfeitas e acusou depois os
trabalhadores de serem preguigosos. E importante destacar que, a partir da teoria
motivacional de Maslow, outros estudos sobre a motivagao/satisfagéo de individuos
nas organizagbes passaram a ser efetuados com mais freqiiéncia. Por outro lado, ha
indicios de que as teorias motivacionais, de um modo geral, ndo esgotam a anélise
dos diversos fatores que causam e explicam a motivagéo e a satisfagéo no trabatho.

Conforme Chiavenato (1994), Herzberg formulou a chamada teoria dos dois
fatores, para melhor explicar o comportamento das pessoas em situagéo de
trabalho. Os dois fatores que orientam o0 comportamento das pessoas foram
denominados de fatores higiénicos e fatores motivacionais. Herzberg complemenitou
a teoria de Maslow, cujas necessidades humanas ele considerou apenas fatores
higiénicos, relacionados com as necessidades animais do homem de evitar a dor e o
desconforto, em contraposicido aos fatores motivacionais relacionados as suas
necessidades humanas de crescer psicologicamente.

Segundo Chiavenato (1994, p. 510),

Fatores higiénices s3o: os salarios, os beneficios sociais, o tipo de chefia ou
supervisdo que o individuo recebe, as condigcbes fisicas de trabaiho, as
politicas da empresa, o clima de relagdes entre diregdo e o individuo, os
regulamentos intemos, etc. Os fatores motivacionais sdo: realizagao,
reconhecimento de tarefa bem executada, natureza do trabatho,
responsabilidade outorgada ao individuo pelo mesmo, e, possibilidade de
progresso na hierarquia administrativa da organizag3o.
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Fatores como ambiente agradavel de trabalho, salario adequado e atitude
afavel dos superiores (fatores higiénicos), ndo asseguram, por si s6, motivacdes
positivas. Estas sdo ensejadas pelas satisfagdes encontradas no proprio trabalho
(fatores motivacionais), entre os quais avulta a oportunidade de auto-realizagao, isto
é, oportunidade para o pleno desenvolvimento de todas as potencialidades inerentes
ao ser humano na situagdo de trabalho. Através de seus estudos, Herzberg chegou
a conclusdo que os fatores constantes da situagéo de trabalho que motivam os

empregados sao diferentes daqueles que os desagradam.

Conforme Motta (1993, p. 186) “busca-se a motivacdo através de apelos a
emogao do individuo ou da introdugdo de tarefas e métodos novos. A motivacéo
traria entusiasmo, dedicacdo, cooperacao e produtividade”. A analise da teoria de
Herzberg revela intima relagdo com a hierarquia das necessidades de Maslow.
Partindo de enfoques diferentes (satisfagcdo e necessidades), ambos chegaram ao
mesmo resultado final — a realizagdo — como fator mais importante da motivagéo. De
um modo geral, seu modelo equaciona uma disposicdo de investir esfor¢o no
trabalho com a satisfacdo. Mesmo assim, n&o ha qualquer explicagdo sobre por que
os diversos fatores intrinsecos e extrinsecos do trabalho extraidos no estudo

deveriam afetar o desempenho.

Embora a teoria da higiene-motivagdo tenha sido criticada nesse aspecto,
Herzberg recebe o crédito por ter oferecido uma nova forma de se pensar sobre a
motivacdo dos trabalhadores. Para Davis e Newstrom (1992) os modelos de
motivacdo que foram discutidos até aqui sdo conhecidos como teorias cognitivas (ou
de conteudo) da motivagdo porque estdo baseados no pensamento e sentimento
(isto €, cognicdo). Relacionam a pessoa com o seu eu intimo e de que forma seu
estado interno de necessidades determina o comportamento. As teorias cognitivas
(ou de conteudo) apresentadas enfatizam o “0 que” da motivagdo. Sugerem formas
de aumentar a motivagao focalizando necessidades ausentes ou ativadas.

Contudo, nao analisam formalmente os processos de pensamento através
dos quais as pessoas optam por uma agdo dentre outras. Talvez para achar
respostas para o “por que® e o “‘como’, surgiram as teorias de processos da
motivagdo. Através de seus estudos, Herzberg chegou a conclusdo que os fatores
constantes da situagdo de trabalho que motivam os empregados sao diferentes
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daqueles que os desagradam. Conforme Motta (1993), a motivagéo nasce da
situacdo desafiante no trabalho e envolve fatores tais como: realizagdes,
responsabilidade, possibilidade de crescimento, progresso, o trabalho em si e o '

reconhecimento conseguido.

A teoria que procurou explicar o grau de satisfag@o dos individuos no trabalho
foi a Teoria da Eqlidade, cujo principal estudioso foi J. Stacy Adams. Segundo
Vergara (2000, p. 46), de acordo com essa teoria:

As pessoas se sentirdo mais ou menos motivadas para o trabalho, 2 medida
que percebam, ou ndo, a presenca da justica, da igualdade nas relagbes de
trabalho. Favoritismo, por exemplo, seria considerado iniquo, injusto, logo a
pessoa que 0 percebesse se sentiria desmotivada.

Segundo Schermerhorn Jr., Hunt e Osborn (1999), a pesquisa realizada por
Adams, a teoria da equidade, indica que as pessoas que se sentem sobrepagas
(inequidade positiva percebida) tentardo aumentar a quantidade ou qualidade do seu
trabalho; aqueles que se sentem subpagos (inequidade negativa percebida) tentarao
diminuir a quantidade ou a qualidade do seu trabalho. As descobertas s&o mais
conclusivas para a sensac¢do de inequidade negativa. Parece que as pessoas ficam
menos confortaveis quando estdo sub-recompensadas do que quando estdo super-
recompensadas. De acordo com os mesmos autores uma pessoa sente inequidade
negativa quando acredita que recebeu relativamente menos por uma recompensa

que os outros relativamente.

De acordo com a teoria da eqliidade, ambas as percepgdes sdo motivadoras.
Além dessa teoria, existe outra teoria chamada expectativa realizada por Victor
Vroom para explicar mais plenamente o processo de motivagdo em termos dos
fatores que dirigem o comportamento. Para Vergara (2000, p. 46) “a teoria da.
expectativa relaciona desempenho com recompensa’. Se vocé considera que se
varar a noite na frente de um computador seu chefe o elogiara (e isto &€ o que vocé
quer), entdo, vocé vai varar a noite. Considera-se que o chefe ndo dara a menor
bola, entdo, vocé nao fara isso. A teoria sugere que as pessoas vao fazer o que

podem quando quiserem fazé-lo.
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Para Bowditch e Buono (1992), a teoria das expectativas é importante porque
entende como a motivagéo funciona. Assim, para que uma pessoa esteja motivada,
ele precisa dar vaior ao resultado ou a recompensa, precisa acreditar que um
esforco adicional o levara a um desempenho melhor e que o desempenho melhor,
resultara em recompensas ou resultadés maiores. Para Dubrin (1998), a teoria das
expectétivas tem uma vantagem sobre as teorias baseadas nas necessidades ela
leva em consideragdo as diferencas e percepgbes individuais. Segundo 0 mesmo
autor, (p. 198):

A teoria das expectativas estabelece um modelo, onde uma pessoa sera
motivada se acreditar que o esforco levara & performance, a performance
conduzird & recompensa, a recompensa satisfard& uma necessidade
importante, e a satisfagdo da necessidade serd intensa o suficiente para

fazer o esforgo parecer compensador.

Schermerhorn Jr., Hunt e Osborn (1999) salientaram que, em relagdo a
questado satisfacdo/desempenho, trés pontos s&o considerados para estabelecer a
relacdo: 1: satisfacdo gera desempenho; 2: desempenho causa a satisfagdo; 3: as
recompensas geram tanto desempenho quanto satisfagdo. O primeiro deles é a de
que satisfacéo no trabalho causa desempenho, sendo este determinado pelo grau
de satisfagdo sentido peio funcionario. O segundo, considera a satisfacdo ndo como
~causa, mas sim como efeito do nivel de desempenho do funcionario. E, por uitimo, o

terceiro considera que tanto o desempenho quanto a satisfacdo sdo ambos

comandados pela recompensa.

Pode-se observar que os diferentes autores apresentam a motivagéo
antecedendo a satisfacdo, demonstrando que a motivagao implica movimento, agéo
para um objetivo, enquanto a satisfagcdo é produto de resultados decorrentes do
objetivo alcangado. Bowditch e Buono (1992) ainda fazem uma distingdo final nos
tipos de motivacdo e recompensas, relacionando as recompensas entre intrinsecas

e extrinsecas. Eles definiram:

Recompensas extrinsecas — sdo aquelas que se verificam fora do cargo e se

originam de fontes internas a organizagdo (politicas e praticas administrativas,
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colegas, grupos informais) ou externas relativas ao ambiente no qual a instituigéo se
insere. Sdo eles: recompensas financeiras, beneficios, participagéo nos lucros e
“incentivos, reconhecimento profissional, promogdes, supervis@o, apoio social e

compensagao antecipada.

Recompensas _intrinsecas: fatores que, na percepgdo do individuo, fazem

parte do proprio cargo e se originam da natureza do trabalho desenvolvido pelo seu

ocupante. Sao eles: autonomia, variedade, significancia, feedback e identidade.

Pode-se concluir que a preocupagdo em compreender como funcionam as
organizagbes, deve estar associada ao entendimento de como agem as pessoas
que as compdem. Todo gerente tem, diante de si, o desafio de alcangar resultados
através da agdo cooperativa dos individuos. Em vista da necessidade de
compreender a complexidade do comportamento humano e o seu carater dindmico,
é que nd3o se pode desconsiderar a importancia da motivagcdo na satisfagdo no
trabalho. Considera-se, no presente estudo, que as teorias servem de base para o
conhecimento da motivagdo no interior das organizagdes, especificamente nas

universidades.

A promog¢do da motivacdo e sua canalizagdo em beneficio da satisfagao,
tanto das pessoas como das organizagdes, € relevante para qualquer
empreendimento coletivo humano que queira obter éxito. Entretanto, a motivacgao
deve ser entendida como um processo amplo, ndo realizavel em curto prazo, e que
implica uma postura, uma atitude que deve fluir em todos os niveis da organizacao,
visando a agéo para o trabalho provido de sentido e que, consequentemente, gere
satisfagao dos individuos. De acordo com o que foi exposto, pode-se verificar que as
organizagdes universitarias possuem caracteristicas diferenciadas e complexas em

funcao do seu ambiente de trabalho, objetivo e missdo.

Corroborando com essa analise que Grillo (1996) alerta para a importancia
que tem os recursos humanos em uma organizagao, especialmente, as institui¢ées
de ensino superior que atuam como centro do saber. O autor propdés um modelo de
desenvolvimento de pessoal denominado Ciclo Continuo que tem os componentes

organizacionais de admiss&o, carreira, incentivo, aperfeicoamento, participagdo e
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desempenho, porém a carreira € o grande elo de ligagdo dos professores a

universidade, & medida que ela significa a valorizagéo continua do mérito.

O Ciclo Continuo procura atender os objetivos de crescimento profissional e
péssoal dos docentes, reforcando a necessidade de manter continuo processo de
motivacdo. A aplicagdo dos componentes esta interligada a satisfagdo e/ou
insatisfagdo no trabalho, porém para atingir esse objetivo é necessario estabelecer
uma politicé de recursos humanos consistente em que identifique, estrategicamente,
agdes baseadas nas necessidades individuais e organizacionais.
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3 METODOLOGIA

Todo trabalho cientifico, do mesmo modo que necessita de uma
fundamentacéo teérico-empirica que sustente, precisa apoiar-se em um referencial
metodoldgico sdélido, que direcione o processo de pesquisa. Assim sendo, seguem-
se os procedimentos metodolégicos que permitirdo identificar a percepcdo dos

docentes sobre a politica de recursos humanos e satisfag&o no trabalho.

3.1 Caracterizagcao e Perguntas da Pesquisa

Este estudo é de carater exploratério, descritivo e de avaliacéo, na medida
em que se buscou aprofundar o conhecimento sobre as variaveis envolvidas para,
posteriormente, descrever e demonstrar qual € a politica de recursos humanos
praticada/implementada para o corpo docente da UA. Tomando por base o problema
da pesquisa apresentado no capitulo 1 e as considerag¢des tedrico-empiricas, foram

formuladas as seguintes perguntas, que orientaram o presente estudo:

1: Quais s&o os componentes que integram a Politica de Recursos Humanos
da UA?

2: Qual a percep¢do dos docentes sobre os componentes da politica de

recursos humanos?

3. Existe congruéncia ou diferenca de percepg¢do entre os docentes de
diferentes titulacdes?

4: Existem diferencas de satisfacdo entre os docentes das diferentes areas
de ensino da UA?
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3.2 Delineamento e Delimitagao da Pesquisa

Nesta parte sdo demonstrados os métodos que serviram de base para a
observagao, a perspectiva da pesquisa, bem como os pontos que irdo limitar o
estudo, a partir da unidade de analise escolhida, populagdo e amostra selecionada.
O método de investigacdo utilizado foi o estudo de caso, pois, trata-se do método
mais apropriado quando se procura realizar uma analise intensiva, empreendida
numa unica organizag&o: a Universidade do Amazonas. Tratou-se de um estudo de
perspectiva sincronica, j4 que se procuraram analisar a politica de recursos
humanos, a satisfagéo dos docentes e sua inter-relagcdo com esta politica em um
determinado periodo (neste caso especifico, a pesquisa foi realizada em 2001), sem

considerar sua evolugéo no tempo.
3.3 Populagao e Amostra

A pesquisa foi realizada no ambito da Universidade do Amazonas (UA), uma
instituicdo publica federal de ensino superior, criada e mantida pela Fundagio
Universidade do Amazonas, cujo principal objetivo & cultivar o saber em todos os
campos do conhecimento puro e aplicado. Tem sua sede localizada na cidade de
Manaus, no bairro do Aleixo, nas dependéncias do Campus Universitario. A
popula¢io-alvo deste estudo compreendeu os 784 docentes pertencentes ao quadro
ativo da Universidade do Amazonas, regidos pela Lei n © 8.112, de 11.12.90 -
Regime Juridico dos Servidores Publicos Federais, em exercicio no ano de 2001
(UNIVERSIDADE DO AMAZONAS, 2000).

A UA, para efeito desta pesquisa, foi dividida em 3 grandes grupos setoriais,
correspondentes aos campos do conhecimento cientifico, que atenderam as
necessidades e expectativas do plano de investigagdo. Os grupos de pesquisa,
relativos a cada campo do conhecimento integram por afinidade, as 11 unidades

académicas onde estdo lotados os 784 docentes, ficando cada grupo assim
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constituido: Grupo 1 (G1) — Grupo de Ciéncias Exatas; Grupo 2 (G2) — Grupo de
Ciéncias Biologicas e Grupo 3 (G3) — Grupo de Ciéncias Humanas. A tabela 1
'mostra a distribuicdo da populacdo-alvo pesquisada por unidade académica e o
numero de qUestionério respondido por area de ensino da Universidade do
| Amazonas — UA.

Tabela 1: Distribui¢dao da populagao-alvo por area de ensino da UA e o
namero de questionarios a ser respondido

Unidade Académica Nn Sh NiSh N
Escola de Enfermagem 15 1,73 2595 0,9 1
Faculdade de Educagio 76 548 41648 141 14
Faculdade de Ciéncias Agrarias 51 2,39 121,89 4.1 4
Faculdade de Ciéncias da Saude 148 8,41 124468 455 45
Faculdade Direito 36 3,6 129,6 1,5 2
Faculdade de Educac¢ao Fisica 26 1,15 29,9 1,0 1
Faculdade de Estudos Sociais 61 6,35 387,35 13,1 13
Faculdade de Tecnologia 78 3,46 269,88 9,1 9
Instituto de Ciéncias Biolégicas 51 5,12 261,12 8,8 9
Instituto de Ciéncias Exatas 102 3,74 381,48 12,9 13

Instituto de Ciéncias Humanas e Letras 140 2,38 333,2 11,3 11

Total 784 , 3601,53 122

Onde Np = numero de professores do estrato h (Unidade Académica h)
" Sy = desvio padrao do estrato

Nh = numero de professores da amostra no estrato h

n = numero de professores na amostra total

Numero de Professores da UA - N = 784
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Média do nimero de professores por Unidade Académica - Med = 71,27
Desvio padrao do numero de professores por Unidade Académica - S = 43,6
D=10% Med =7,12

Nivel de confianga - (1 - o) = 0,95

Z,, =196
' DY (712
As féormulas utilizadas foramv=| — | = *=| =13,2
1,96 196
2 -~ 2
ne=S = U3 _ 44y
v o132
n="_ = _q6z12
1+ 1+—1—ﬁ
784

Definido o tamanho da amostra como n = 122

Os estratos foram obtidos de n, =n— -t

3.4 Coleta e Anélise de Dados

Este capitulo compreendeu a descrigdo e a analise dos dados coletados
através de um questionario com 46 questdes (Anexo). Inicialmente, fez-se uma
breve abordagem sobre os componentes que integram a politica de recursos
humanos da UA, apresentando logo em seguida, os dados referentes as variaveis
demograficas, cuja finalidade foi auxiliar na interpretacdo dos resultados relativos a
satisfacdo no trabalho dos docentes, em fung¢éo da politica de recursos humanos da
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instituicdo, operacionalizada através dos fatores significativos da satisfacdo no
trabalho. O questionario foi dividido em trés partes. Na primeira parte foram
coletados dados pessoais dos professores referentes a area de ensino,
departamento de lotagdo, cargo, sexo, titulagdo, tempo de servico, regime de
trabalho e idade. |

A segunda parte englobou os componentes da politica de recursos humanos
(recrutamento, selegdo, participagdo, carreira, incentivos, promogéo, treinamento e
avaliacdo de desempenho docente). E a terceira parte refere-se a percepcao dos
docentes em relacdo a satisfagéo no trabalho, considerando sua atitude em relacao
ao labor como um todo. Para compreender a segunda parte do questionério foi
estabelecido temas para compreender os componentes da politica de recursos

humanos, tais como:

e Carreira: crescimento pessoal, crescimento institucional, estrutura definida,

politica salarial;

e Aperfeicoamento: processo continuo, qualidade, grande interesse pela

instituicdo, programas definidos, crescimento pessoal e institucional;

e Desempenho: resisténcia, descontinuidade, complexi'dade, rotatividade das

chefias (problema), estimulo;

e Participagdo: envolvimento total, estilo gerencial, estrutura da institui¢cdo,
estrutura rigida e inflexivel, necessidade de aumentar a participacao.

3.5 Definicao de Termos e Variaveis

O objetivo desta secao foi estabelecer definigbes, tanto no nivel constitutivo,
quanto no nivel operacionais, para os termos e variaveis utilizados na representacao
do fendbmeno investigados na presente pesquisa. As principais variaveis de estudo
sdo: satisfagdo no trabalho e politica de recursos humanos, observados a partir da
percepcado dos professores da Universidade do Amazonas. O presente tépico
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apresentou deﬁnigées constitutivas dos termos e variaveis trabalhados no contexto

da pesquisa, conforme segue abaixo:

e Fundacdo Universidade do Amazonas - FUA: Instituicdo de ensino
superior, com objetivos de ensino, pesquisa e extensdo, na regido do

Amazonas.

e Tempo de Servico: Refere-se ao periodo em que o docente trabalha na

instituicao.

e Regime de Trabalho: Nimero contratual de horas trabalhadas pelo docente

na instituicao.

e Motivaco: E tudo aquilo que impulsiona a pessoa de determinada forma,
dependendo da percepg¢ao do estimulo, das necessidades e da cogni¢éo.

e Qualificacdo Docente: E a formagdo académica adquirida pelo docente em
cursos de nivel superior de graduac&o, especializagdo, mestrado,

doutorado e pés-doutorado.

e Categoria Profissional: Refere-se ao nivel profissional do docente de acordo
com sua titulagdo, conforme Quadro Unico da Carreira Docente da FUA.
Neste topico foram apresentadas as definicbes operacionais dos termos e

variaveis trabalhados no contexto da pesquisa.

Politica de Recursos Humanos: A politica de recursos humanos foi verificada
mediante confrontagdo da analise de conteldo do plano formal em relagéo as agdes
praticadas pela Universidade do Amazonas, no que se refere a: recrutamento,
selegdo, participagéo, carreira, incentivos, treinamento, promo¢édo e avaliagéo de
desempenho docente.

Satisfacdo no Trabalho: Para verificar o fator de satisfagdo/insatisfagdo do
corpo docente da instituicdo em relagcdo a politica de recursos humanos para
professores, utilizou-se de afirmagdes relativas aos componentes de uma politica de

recursos humanos, tais como: recrutamento, promog¢ao e avaliagdo de desempenho.
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3.6 Dados e Limitagdes da Pesquisa

Nesta segdo descreve-se os tipos de dados utilizados nesta pesquisa, as
técnicas e instrumentos usados para sua coleta e andlise, bem como os fatores que

limitaram o presente estudo.
3.6.1 Tipos e Coleta de Dados

Os dados utilizados foram obtidos junto a fontes primarias, isto &, foram
coletados através da aplicacdo de um questionario com 46 (quarenta e seis)
questdes (ANEXO). O uso do questionério, como forma basica de levantamento de
dados justificou-se pela auséncia, na organizacdo investigada, de informagdes ja
levantadas sobre os fatores selecionados para este estudo, bem como pela
validacdo cientifica do instrumento escolhido, no caso a amostragem estratificada.
Por outro {ado, a opgao pela utilizagdo do questionario deveu-se também a motivos
operacionais, tendo em vista o elevado nimero de docentes da populagdo e a
expressiva quantidade de informag¢des que deveriam ser coletadas.

3.6.2 Instrumento de Pesquisa

A coleta de dados foi realizada através de um questionario (Anexo), aplicado
a 122 (cento e vinte e dois) professores do quadro efetivo da UA. Destes retornaram
104 (cento e quatro) questionarios respondidos. Os seguintes passos foram
executados na elaboragdo do questionario: (1) relacionar os componentes de
recursos humanos considerados importantes para o desenvolvimento docente; (2)
elaborar as questdes; (3) identificar as escalas para as questbes; (4) construir o
‘questionario adaptado & amostra estratificada. O questionario foi composto de duas
partes. A primeira parte visou coletar dados basicos sobre a area de ensino,
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quantificagédo, regime de trabalho, idade, sexo, tempo de servigo. A segunda parte
incluiu a analise da politica de recursos humanos adotada pela Universidade do
Amazonas e sua relacdo com a satisfagéo de seus docentes, visando contribuir para

melhorar o desempenho dos professores.

Os questiondrios foram entregues aos professores dos departamentos
académicos com uma carta de apresentagdo explicando os objetivos da pesquisa, o
nome da pesquisadora e solicitando que o instrumento fosse entregue na Secretaria
das Unidades Académicas. A distribui¢cdo foi realizada aleatoriamente pela prépria
pesquisadora. O periodo de aplicagdo do questiondrio e coleta foi de 30.08 a
17.09.2001.

3.6.3 Técnicas de Analise de Dados

Para analisar os dados foram utilizados: 1: pacote estatistico SAS que é um
sistema integrado de entrada, manipulagdo, andlise de dados e geragéo de
relatérios; 2: procedimento proc freq, que é um procedimento especialmente util para
variaveis qualitativas, que gera tabelas de frequéncias. Além disso, a analise:
estatistica foi realizada em duas partes: na primeira parte os dados foram divididos
em trés grupos de pesquisa: Ciéncias Exatas, Ciéncias Biologicas e Ciéncias
Humanas, realizando-se uma anélise tabular dos dados e na segunda parte houve
uma analise tabular dos dados e grafica, utilizando-se de todos os dados, sem fazer
nenhuma divisao.
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3.7 Limitacoes da Pesquisa

3.7.1 Quanto a Técnica de Coleta de Dados

Pode-se citar alguns pontos considerados limitativos para os objetivos do

presente estudo:

a) Tratando-se de um estudo que se utiliza & percepcao dos docentes, fatores
como tensdo e pressdo da greve, interacdo, papéis, grupos de referéncia, cargo e
atividade na organizagdo, e sistema de remuneragao podem ter influenciado as

opinides dos pesquisados;

b) Ha possibilidade de outras variaveis, ndo consideradas nesse estudo, da
conjuntura social, da estrutura organizacional ou comportamental, terem influenciado

nos tipos de respostas extraidas pelos instrumentos utilizados.

c) Pouco tempo para aplicagdo do questionario, em funcéo da greve dos

docentes do ensino superior que ocorreu a partir de setembro de 2001.
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4 ANALISE E INTERPRETAGAO DE DADOS

Os dados relativos aos docentes do quadro efetivo sdo apresentados em
tabelas que demonstram a freqiéncia, em termos absolutos e relativos, dos
professores pesquisados. Inicialmente, € apresentada a caracterizagdo dos
professores pesquisados, segundo: drea de ensino em que esta vinculada, unidade
académica a que pertence, cargo, sexo, titulagdo, tempo de servigo, regime de
| trabalho, idade. Em seguida, séo apresentados e analisados os dados concernentes
a pesquisa, com o cruzamento dos itens do instrumento da pesquisa sobre as
variaveis das politicas de recursos humanos e satisfagdo no trabaiho.

4.1 Caracterizagao dos Professores Pesquisados

Apresentam-se, nesta secio, os dados relativos ao perfil dos pesquisados. As
caracteristicas analisadas sdo as que se seguem, de acordo com a &rea de ensino.
Dos cento e quatro entrevistados, 8.6% pertence a Faculdade de Tecnologia, 12.5%
pertence ao Instituto de Ciéncias Exatas, 8.6% pertence ao Instituto de Ciéncias
Biolégicas, 1% pertence a Faculdade de Educacdo Fisica, 1.9% pertence a
Faculdade de Direito, 5.8% pertence a Faculdade de Ciéncias Agrarias, 10.6%
pertence ao ICHL - Instituto de Ciéncias Humanas e Letras, 9.6% pertence a FACED
- Faculdade de Educagao, 12.5% pertence a Faculdade de Estudos Sociais, 27.9%
pertence a Facuidade de Ciéncias da Saude e 1% pertence a Faculdade de
Enfermagem.

" Ciéncias Exatas

35,6

o 43,3% =1 Humanas

Figura 4: Grafico dos docentes pesquisados, segundo o numero de
professores por area de ensino
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Dos cento e quatro entrevistados, 21.1% pertence as Ciéncias Exatas, 43.3%
pertence s Ciéncias Bioldgicas e 35.6% pertence as Ciéncias Humanas. Analisando

o namero de cargos, pode-se verificar que:

Professor Auxiliar
& Professor Assis

Figura 5: Grafico dos docentes pesquisados, segundo o cargo

Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questao, 20.6%
é composto de professores auxiliares, 24.5% de assistentes, 51% de adjuntos e
3.9% de titulares. Observa-se que, 52 docentes correspondem ao cargo de professor
adjunto, representando um predominio (51%) frente aos outros cargos de
professores. Por outro lado, os docentes ocupantes do cargo de professor titular,
representam a classe com menor incidéncia de questionarios respondidos,

compreendendo a apenas quatro deles, ou 3.9% do total.

Esse fato pode ser explicado, no caso dos professores adjuntcs por
constituirem, hoje, a classe de professores mais numerosa na Universidade do
Amazonas. No caso dos professores titulares, a baixa incidéncia pode ser explicada
pela dificuldade de se atingir esse posto, seja pelo fato da exigéncia de titulagdo ou
pela aposentadoria dos seus antigos ocupantes, sem a devida reposi¢ao de vagas.
Com respeito ao sexo dos entrevistados, obteve-se como resultado, a seguinte
distribuicdo: dos cento e quatro entrevistados, 40.4% é do sexo feminino e 59.6%
sdo do sexo masculino. Quanto 3 titulagdo dos professores, segue-se a distribui¢do

abaixo:
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Figura 6: Grafico dos docentes pesquisados, segundo a titulagao

Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questao, 3.9% é
composto de graduados, 25.2% de especialistas, 36.9% de mestres e 34% de
doutores. Observa-se que ha uma predominancia de professores com os titulos de
mestres (36.9%) e doutores (34%) em relagdo as outras qualificagbes. As menores
frequéncias s&o verificadas nos professores graduados e nos professores com
especializagdo. Tal fato pode ser explicado, no primeiro caso, por se tratar de
organizagdo universitaria que prima pela exceléncia do ensino superior e, pela
propria legislacdo que cria restricdes para ascensao na carreira do magistério para
os professores que nio tém titulagdo em nivel de poés-graduagéo stricto sensu.

Analisando o tempo de servigc dos professores, obteve-se o0 seguinte resultado:

Figura 7: Gréafico dos docentes pesquisados, segundo o tempo de
servigo

Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questéo, 10.7%
possui até 5 anos de tempo de servigo, 44.7% possui de 6 a 15 anos, 32% possui de
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16 a 25 anos e 12.6% possui acima de 25 anos. Depreende-se dos dados
apresentados na tabela 6, que 10,7% dos docentes pesquisados tém até S anos de
servico na instituicdo. Da mesma forma, verifica-se que apenas 12,6% dos docentes
possuem tempo de servigco na instituigdo acima de 25 anos. Esses dados podem
demonstrar que nao esta havendo renovagédo do corpo docente, provavelmente em
decorréncia das normas legais que limitam a contratacdo de pessoal, fato associado

a aposentadoria dos docentes sem a devida reposi¢gdo da respectiva vaga.

Por cutro lado, a grande concentragdo de docentes na faixa de 6 a 25 anos,
correspondendo a 76,7% da amostra pesquisada, certamente valida os resultados
da presente pesquisa, pois evidencia um maior conhecimento da instituicdo,
acrescentando-se ainda, o fato de a maioria dos docentes estar em regime de
dedicagdo exclusiva, como serd visto a seguir. Com respeito ao regime de trabalho,

verifica-se a seguinte distribuicéo:

Figura 8: Grafico dos docentes pesquisados, segundo o regime de
trabalho

Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questao, 3.9%
possui um regime de trabalho de 20 horas, 15.7% possui um regime de trabalho de
40 horas e 80.4% é de Dedicagao Exclusiva — DE. O total do regime de trabalho de
Dedicacdo Exclusiva da amostra apresenta um percentual consideravel, tendo em
vista que a caracteristica desse regime permite uma maior vivéncia do cotidiano da
universidade, o que € bom para o contexto da presente pesquisa. O regime de 40
horas semanais encontra-se em extingdo, permanecendo nele apenas o0s
professores que, por direito adquirido, fizeram tal opcdo. Somados aos professores

de 20 horas semanais, ou seja, aqueles que dedicam tempo parcial a8 Universidade
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do Amazonas, os professores de 40 horas no conjunto atingem 19,6% da amostra

pesquisada.

Com relacgéo a idade dos professores pesquisados, pode-se obter os resultado a

seguir:

Até 25 anos

%! = Acima de 457
.anos. .. .-

Figura 9: Grafico dos docentes pesquisados, segundo a idade

Verifica-se que dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta
questdo, 1% possui idade de até 25 anos, 20.4% possui idade de 26 a 35 anos,
31.1% de 36 a 45 anos e 47.6% acima de 45 anos. Esta amostra pode refletir a falta
de renovacio do corpo docente pelos motivos expostos anteriormente na analise
realizada da figura 8.

4.2 Anélise dos Dados

Este topico apresenta a analise dos dados obtidos na segunda parte do
questionario, descrevendo a percep¢ao dos docentes, considerados no geral, sobre
a influéncia da politica de recursos humanos na 'satisfagéo/insatisfagéo no trabalho.
As perguntas da pesquisa estio relacionadas com os componentes da politica de
recursos humanos, em forma de afirmativas e agrupadas segundo sete fatores

considerados no estudo.



66

4.2.1 Politica de Recursos Humanos

Nesse nivel de analise, procurou-se investigar a opini&o dos docentes da
Universidade do Amazonas com relagéo & politica de recursos humanos: admisséo,
carreira, incentivo, aperfeicoamento, desempenho e participacdo. As questbes
formuladas envolvendo a politica de recursos humanos encontram-se dispostas nas

tabelas e graficos relacionadas a seguir.

= Concordo totalmente

Diséérdg
& Discordo em parte
indeciso

Figura 10: Gréfico dos docentes pesquisados, segundo a definigdo do
papel e dos requisitos necessarios

Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde as questdes, 11.7%
concorda totalmente, 29.1% concorda em parte, 25.2% discorda totalmente, 23.3%
discorda em parte e 10.7% esta indeciso. De acordo com o resultado apresentado,
verifica-se que 48,5% dos docentes discordam com a questéo, de que a area de
recursos humanos estd preocupada em definir o papel e os requisitos necessarios
para atuacao nos diferentes niveis da Universidade do Amazonas.
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Figura 11: Gréfico dos docentes pesquisados, segundo a importancia do
trabalho

Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questdo, 5.8%
concorda totalmente, 25.2% concorda em parte, 36.9% discorda totalmente, 24.3%
discorda em parte e 7.8% esta indeciso. Na figura 11, os docentes discordam
(61,2%) de que a politica de recursos humanos mostra a importancia do trabalho dos
professores para o alcance dos objetivos na instituicdo. Os resultados obtidos
confirmam que os docentes consideram a area de recursos humanos como um
6rgéo importante, que tem a fungdo de promover a implementacdo de politicas de
recursos humanos. Porém, essas politicas ndo sdo percebidas pelos docentes,
porque ndo sao desenvolvidas.

" Concordo totalmente

Discordo ém parte
indeciso

25,0%

Figura 12: Grafico das oportunidades para docentes se capacitarem
através de cursos, congressos, seminarios, workshop, etc

Dos cento e quatro entrevistados, 16.3% concorda totalmente com a questao,
32.7% concorda em parte, 25.1% discorda totalmente, 22.1% discorda em parte e
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3.8% esta indeciso. Na questdo sobre as oportunidades para docentes se
capacitarem através de cursos, congressos, seminarios, workshops, etc., percebe-se
49,0% concordando de que a politica de recursos humanos incentiva a participagdo
de docentes em programas de capacitagdo, demonstrando © objetivo da

universidade em manter seu quadro de pessoal aperfeicoado e atualizado.

& Concordo totalmente
& Concordo em parte

# Indeciso - -

Figura 13: Grafico dos esforgos para definir politicas de recursos
humanos

Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questéo, 8.8%
concorda totalmente, 39.2% concorda em parte, 26.5% discorda totaimente, 20.6%
discorda em parte e 4.9% estd indeciso. A figura 13 representa que 48% dos
docentes concorda com a instituicdo, pois esta tem realizado esforgos para definir
suas politicas de recursos humanos. Isso mostra que a Universidade do Amazonas
tem procurado estruturar melhor as suas politicas de pessoal, priorizando os
recursos humanos.
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Figura 14: Grafico das oportunidades para docentes se capacitarem
através do incentivo a pesquisa, programas de mestrado/doutorado e extensao

Dos cento e quatro entrevistados, 29.8% concorda totaimente com a questéo,
40.3% concorda em parte, 13.5% discorda totalmente, 13.5% discorda em parte e
2.9% esta indeciso. Quanto & resposta dessa questdo, os docentes concordam
(70,1%) com a politica de recursos humanos. Demonstrando que a Universidade do -
Amazonas tem um plano de capacitacdo voltado para a pos-graduacéo stricto sensu
(mestrado e doutorado) com promogao para os docentes e, conseqlentemente, para
aqueles que contribuem para a melhoria da qualidade do ensino, pesquisa e

extensio.

19,4%=. . Blg R s Al Concordo totalmente
: NG el Concordo. em parte

- ‘P“%AWTWM K

D:soordo tota!mente |

Figura 15: Grafico da adequada divuigagcdo da politica de recursos
humanos da FUA

Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questado, 3.9%
concorda totalmente, 26.2% concorda em parte, 46.6% discorda totalmente, 19.4%
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discorda em parte e 3.9% esta indeciso. Constatou-se pela questdo que 66% dos
docentes discordam com a afirmagdo de que a politica de recursos humanos é
divulgada adequadamente na instituigdo. A politica de recursos humanos adotada na
Universidade do Amazonas ndo é percebida pelos docentes. Constata-se que ha
falhas no processb de comunicagdo provocando entraves na realizagdo dos

componentes dessa politica e divulgagéo dos trabalhos desenvolvidos.

L C_oncbrdo totalmente

n

eciso.

Figura 16: Gréfico da estimulagdo dos docentes a participarem das
decisOes sobre atividades académicas

Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questao, 9.8%
concorda totalmente, 35.2% concorda em parte, 27.5% discorda totalmente, 25.5%
discorda em parte e 2% esta indeciso. Analisando a questdo, percebe-se que
somando as opinides ‘discordam totaimente’ e ‘discordam em parte’, mostram que
53% dos docentes ndo concordam que a politica de recursos humanos realizada
atuaimente estimula os docentes a participarem das decisGes sobre atividades
académicas. Pelo resultado demonstrado a politica de recursos humanos nao esta
integrada a instituicdo, impossibilitando a participacdo e o envolvimento de seus
docentes.
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; Concordo totalmente

Indeciso

Figura 17: Grafico da importancia dos cargos aos docentes

Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questéo, 12.7%
concorda totalmente, 29.4% concorda em parte, 32.4% discorda totaimente, 23.5%
discorda em parte e 2% esté indeciso. O total que representa a maior incidéncia de
resposta obtida foi de 55,9% dos docentes discordando de que a politica de recursos
humanos mostra a importaéncia do cargo. Isso reveia que a instituicdo n&o possui
politica de cargos que estimule a carreira e proporcione um ambiente de valorizac&o

profissional.

L 8,8%

©.3,8%

£ Concgrdo tqtalmente
| & Concordo em parte

Figura 18: Grafico da politica de recursos humanos da FUA buscando
obter uma situagao de trabalho justa aos seus docentes

Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questéo, 3.9%
concorda totalmente, 28.4% concorda em parte, 40.3% discorda totalmente, 17.6%
discorda em parte e 9.8% esta indeciso. Com referéncia a essa questao, 57,9% dos

entrevistados respondeu que discorda com a afirmacdo. Isso demonstra que a
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instituicdo ndo esta oferecendo oportunidades justas aos professores, interferindo na

satisfagdo do trabalho académico.

15,5%;:5 ,‘: B : = Concordo totaimente
' e Concordo em parte

DISCO ' o totalménte

Duscordo em parte

| m indeciso -

Figura 19: Gréafico da politica de RH da FUA, constantemente revisada e
adaptada conforme as necessidades da instituigao

Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questao, 3.9%
concorda totalmente, 22.4% concorda em parte, 38.8% discorda totaimente, 19.4%
discorda em parte e 15.5% esta indeciso. Pela andlise do resultado, cerca de 58,2%
dos docentes, estao percebendo que a politica de recursos humanos nao atende as
necessidades da instituicdo e, conseqientemente, n&o esta procurando satisfazé-
las.

1§ Conoordo totalmente
" Conoordo em parte
J‘*fh«a—

stoorgque_m . parte
B Indeciso -

Figura 20: Grafico dos docentes da FUA que estao familiarizados em
relagao a politica de recursos humanos adotada pela instituigao



73

Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questao, 2%
concorda totalmente, 17.6% concorda em parte, 48% discorda totalmente, 20.6%
discorda em parte e 11.8% esta indeciso. O resultado apresentado demonstra que a
maior parte dos docenfes, cerca de 68,6%, nao tem informagdes suficientes sobre a
politica de recursos humanos adotada pela instituicdo. Por isso, percebe-se que ha
um problema de comunicagdo na divulgacdo do trabalho desenvolvido pela
instituigao.

4.2.2 Participagao

& Concordo totaimente

Dtscordoem parte
5 Indeciso -

Figura 21: Grafico do docente que esta motivado para participar e
cooperar nos diversos programas de mestrado/doutorado e extensdo, bem
como outras a¢des desenvolvidas pela instituigao

Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questdo, 11.7%
concorda totalmente; 48.5% concorda em parte, 12.6% discorda totalmente, 26.2%
discorda em parte e 1% esta indeciso. A percep¢ao dos docentes sobre a afirmagéo
converge para que 60,2% considere que ha participagdo e cooperagdo por parte
deles nos programas de qualificagdo oferecidos pela instituicdo, que procura os
meios capazes de viabilizar uma melhor convivéncia entre as pessoas que a
integram, envolvendo a participagao dos professores nos orgaos de dire¢do, como
departamentos académicos e administrativos.



4.2.3 Aperfeigoamento

= Concordo totalm ente
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Figura 22: Grafico do comprometimento com o crescimento profissional

dos docentes

Em relagdo a afirmagcdo da questdo, a maioria dos docentes 65,1%

respondeu que consideram satisfatéria a atuagdo da instituicdo acerca do

aperfeicoamento, procurando promover

continuamente o0 desenvolvimento

profissional. A instituicdo se destaca pelo seu plano de capacitacdo voitado para

pbs-graduacao stricto sensu (mestrado/doutorado), com promogao pafa os docentes

que obtém a titulagdo e, consequUentemente, contribuem para a melhoria da

qualidade do ensino e da pesquisa.

4.2.4 Admissao
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Figura 23: Grafico da valorizagao da titulagdo académica na selegio e

contratagao dos docentes



75

A percepc¢ao dos docentes quanto a valorizagdo da titulagdo académica na
selecdo e contratacdo, reflete que a maioria dos professores, 90,4% concorda com a
questdo. Nesse sentido, a Universidade do Amazonas demonstra que possui
exigéncias na admissdo, como requerer docentes com titulos de mestrado e/ou
doutorado. Essas exigéncias podem ocorrer por se tratar de organizagdo

universitaria que tem como caracteristica a qualidade do ensino.

Concordo totalmente |
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| Figura 24: Grafico da sistematica de concurso publico praticado na FUA
que garante a escolha daqueles efetivamente aptos para as suas fungoes

Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questéo, 16.5%
concorda totalmente, 49.5% concorda em parte, 11.7% discorda totalmente, 19.4.%
discorda em parte e 2.9% esta indeciso. Conforme constatado pela figura 24, a
frequéncia maior da resposta foi 66% dos docentes concordando com a politica da
instituicdo de recrutar e selecionar aqueles candidatos aptos para a docéncia. Esse
quadro mostra que alguns professores estao satisfeitos com os procedimentos de
admissé&o utilizado para atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de

ocupar o cargo de docente.
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Figura 25: Grafico do processo de selegdo que garante a escolha
daqueles efetivamente aptos para suas fungdes

Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questéd, 13.7%
concorda totalmente, 52% concorda em parte, 11.7% discorda totaimente, 20.6%
discorda em parte e 2% esta indeciso. O processo de selegcdo demonstra resultado
favoravel, com 65,7% dos docentes concordando com o sistema de selecdo da
Universidade do Amazonas, significando que esta procura seguir padrdoes de
selecdes considerados importantes, como a realizagao de testes ou provas escrita

de conhecimentos e de habilidades, bem como a exigéncia de certificagéo de titulos.

4.2.5 Carreira
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Figura 26: Grafico do plano de carreira que valoriza o desenvolvimento
continuo e o aprimoramento das atividades docentes
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Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questéo, 16.7%
concorda totalmente, 40.1% concorda em parte, 26.5% discorda totalmente, 14.7%
discorda em parte e 2% esta indeciso. Observa-se pela figura que 56,8% dcs
docentes pesquisados concorda com o plano de carreira da instituigdo. Sobre esse
tema, a percepgdo dos docentes mostra a viséo distorcida sobre a politica de
recursos humanos, pois a figura 17 apresentou resultado desfavoravel que é a falta

de importancia ao cargo.

TR
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Figura 27: Gréfico dos docentes que estdo satisfeitos com os niveis
salariais que recebem

Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questao, 2%
concorda totalmente, 2.9% discorda totalmente, 84.3% discorda totaimente, 8.8%
discorda em parte e 2% esta indeciso. A percepcdo dos docentes quanto a
satisfacdo em relacdo aos salarios, demonstra que 93,1% nédo esta satisfeito. Esse
resultado mostra que o Governo Federal ndo esta investindo numa politica salarial
mais coerente com a realidade das universidades. Isso € algo preocupante, pois
salario € um fator importante para que as pessoas se sintam motivadas para o
exercicio de suas fungdes.
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Figura 28: Grafico do salario como principal fator de motivagao para o
trabaltho docente na FUA

Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questao, 4.9%
concorda totalmente, 38.2% concorda em parte, 34.4% discorda totalmente, 19.6%
discorda em parte e 2.9% esta indeciso. Em relagdo ainda a questdo salarial
percebe-se que 43,1% dos docentes concorda que o salario é o principal fator de
motivacao para o trabalho. Mas, 54% discorda dessa afirmativa, demonstrando que

a maioria considera o salario a base importante para a carreira académica.
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Figura 29: Grafico da atual politica salarial adotada pelo Governo
Federal adequada ao contexto das universidades brasileiras

.

Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questao, 1%
concorda totaimente, 3.9% concorda em parte, 86.4% discorda totaimente, 6.8%
discorda em parte e 1.9% esta indeciso. A atual questéo concentra maior freqiéncia
de resposta na assergcdo discordo, com 93,2% dos docentes revelando nitidamente
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que nao estdo satisfeitos com a politica salariai do Governo Federal. De modo geral,
observou-se que a maioria das universidades encontra-se nessa situagdo, em que
os saldrios oferecidos apresentam uma grande defasagem em relagdo aos demais
segmentos publicos e empresariais e, por conseguinte, sem condi¢gbes de atrair as

pessoas mais competentes.
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Figura 30: Grafico do plano de carreira adotado pelo MEC que esta
correspondendo com as expectativas das universidades brasileiras

Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questéo, 2.9%
concorda totalmente, 13.6% concorda em parte e 74.8% discorda totalmente, 7.7%
discordam em parte e 1% esta indeciso. A percepgao dos docentes sobre o plano de
carreira revela que a maioria, 82,5%, discorda de que a politica do MEC - Ministério
da Educacao e Cultura esteja correspondendo as expectativas das universidades -
brasileiras. Esta resposta revela que o MEC, érgao ligado as decisdes do Governo
Federal, ndo possui um plano de carreira bem estruturado e definido para atrair
professores as universidades publicas.
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Figura 31: Grafico do sistema de carreira rigido e inflexivel para a
ascensdo no magistério superior das universidades brasileiras

Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questdo, 20.6%
concorda totalmente, 45.1% concorda em parte, 9.8% discorda totalmente, 8.8%
discorda em parte e 15.7% esta indeciso. A figura 31 apresenta maior frequéncia,
com 65,7% dos docentes concordando com a afirmagéo realizada. Neste sentido,
conclui-se que o sistema de carreira precisa ser mais bem estruturado e definido

para que permita maior flexibilidade no crescimento profissional.
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Figura 32: Gréafico da relagao especifica da categoria de assistente como
adequada e indispensavel para a instituigao

Dos cento e quatro entrevistados, cento e um responde esta questéo, 33.7%
concorda totalmente com a questdo, 46.4% concorda em parte, 3% discorda
totalmente, 5% discorda em parte e 11.8% esta indeciso. Em relagdo as respostas
da pesquisa, 80,1% dos docentes concorda com a questdo, afirmando que 0s
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professores consideram a obtengao do titulo de mestre relevante para a promogao
na carreira do magistério. A obtengdo desse titulo representa um meio importante

para o processo continuo de formag&o dos docentes.
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Figura 33: Grafico da relagao especifica & categoria de adjunto a
ascensao como adequada e indispensavel para a instituicao

Dos cento e quatro entrevistados, cento e um responde esta questéo, 41.6%
concorda totalmente, 32.7% concorda em parte, 5% discorda totalmente, 5.8%
discorda em parte € 14.9% esta indeciso. Pelo resultado da figura 33, 74,3% dos
docentes concorda que a obtencdo do titulo de adjunto representa a importancia na
carreira profissional e promogao do docente.

Coricordo em’ parte
R L AT o] =
Dlsoordototaimente iE

Figura 34: Grafico da relagao especifica a categoria de titular a ascensao
como adequada e indispensavel para a instituigao
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Dos cento e quatro entrevistados, cem responde esta questdo, 30% concorda
totalmente, 32% concorda em parte, 14% discorda totalmente, 10% discorda em
parte e 14% esta indeciso. Em relacdo a questdo anterior, 62% dos docentes
respondeu que concorda com a afirmagéo, revelando que o titulo de titular &€ uma
condicdo essencial ao exercicio da docéncia. A obtencéo do titulo de doutor deve
representar o reconhecimento pelo término da formag&o académica formal do
professor para o exercicio de suas atribuicbes de ensino, pesquisa e extensao na
instituicao.

4.2.6 Incentivos

1% Concordo totalmente
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Figura 35: Grafico dos docentes pesquisados, segundo os programas
de orientagdo e beneficios oferecidos pela instituicdo

Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questdo, 1.9%
concorda totalmente, 28.2% concorda em parte, 42.7% discorda totalmente,
22.3%discorda em parte e 4.9% esta indeciso. Sendo que 65% dos docentes
respondeu que discorda da questdo, demonstrando ndo haver satisfacdo com os
programas de orientacdo e beneficios da instituicdo. O resultado pode ser explicado
pela precaria estrutura de carreira e beneficios que inibe o desempenho pessoal e
profissional dos docentes. Os incentivos se constituem num dos componentes que
influenciam fortemente a carreira e devem integrar todo programa de
desenvolvimento de recursos humanos.
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Figura 36: Grafico dos docentes que se sentem satisfeitos com os
programas de incentivos ao magistério superior oferecidos pelo MEC

Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questéo, 2.9%
concorda totalmente, 19.4% concorda em parte, 57.3% discorda totaimente, 19.4%
discorda em parte e 1% esta indeciso. Em relac&o a figura anterior, a frequéncia da
resposta apresenta 76,7% dos docentes discordando da questdo. Isso pode
evidenciar que o MEC ndo possui uma politica de recursos humanos que contemple
um eficaz programa de incentivos.
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Figura 37: Grafico do docente que se sente estimualdo a desenvolver
trabalhos técnicos e cientificos

Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questado, 4.9%
concordam totalmente com a questdo, 35% concordam em parte, 39.8% discordam
totalmente, 18.4% discordam em parte e 1.9% estdo indecisos. Com referéncia ao
resultado da figura 37, 58,2% dos docentes discorda da afirmagdo. Observou-se que
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os professores nao estao satisfeitos no sentido de n&o terem apoio e oportunidades

para divulgarem seus trabalhos e publicarem suas experiéncias e investigagbes.
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Figura 38: Gréfico da realizagdo de esforgos para que as condigdes de
trabalho oferecidas aos docentes sejam adequadas

Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questéo, 8.7%
concorda totaimente, 31.1% concorda em parte, 41.7% discorda totaimente,
16.5%discorda em parte e 1.9% esta indeciso. A figura 38 apresenta 58,2% dos
docentes discordando com a afirmag¢do. Nesse sentido, percebe-se que as
condicdes de trabalho oferecidas pela Universidade do Amazonas nao estéo
satisfazendo os docentes, por ndo apresentarem, na opinido da maioria, fatores

importantes gue incentivem a fortalecer a carreira e criarem melhores condi¢cdes de
trabatho.
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Figura 39: Grafico do esforco do setor de RH em desenvolver
consciéncia, conhecimentos e habilidades do quadro de docentes de modo a
contribuir para direcionar o progresso individual na FUA
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Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questao, 7.8%
concorda totalmente, 28.2% concorda em parte, 30.0% discorda totalmente, 23.3%
discorda em parte e 10.7% esta indeciso. Nesse sentido 53,3% dos docentes
discorda da afirmacdo de que a instituicdo procura contribuir para direcionar o
progresso individual. O resuitado, Ieval a hipbtese de que o setor de recursos
humanos possa nao estar envolvido na implementacdo de um programa de

desenvolvimento eficaz.
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Figura 40: Grafico do que seja possivel, na FUA, tornar o trabalho mais
interessante e satisfatéorio para o docente

Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questéo, 85.5%
concorda totalmente, 10.7% concorda em parte, 1.9% discorda totaimente e 1.9%
estda indeciso. Em relagdo a figura 40, 96,2% dos docentes concorda que a
instituicdo possa tornar o trabalho mais interessante e satisfatorio. Isso representa
que a maioria considera - a Universidade do Amazonas com potencial para
desenvolver uma politica de recursos humanos mais eficaz e que ofereca
perspectivas de methorias de trabalho.
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Figura 41: Grafico do trabalho docente oferecendo oportunidades de
auto-realizagao

Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questao, 58.2%
concorda totaimente, 37.9% concorda em parte, 1% discorda totalmente, 1.9%
discorda em parte e 1% estd indeciso. Observam-se, na figura 41, 96,1% dos
docentes afirmando que o trabalho académico oferece oportunidades de auto-
realizacdo. Nota-se, entdo, que para a maioria, o trabalho oferece oportunidades de

crescimento pessoal e profissional.
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Figura 42: Grafico do docente da FUA reconhecido e valorizado como
pessoa, no ambiente de trabalho

Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questao, 18.6%
concorda totaimente, 54,9% concorda em parte, 14.7% discorda totalmente e 11.8%
discorda em parte. Analisando-se a figura 42, constata-se ter 73,5% dos docentes
concordando de que a Universidade tem um ambiente de trabalho. De modo geral,
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pode-se deduzir que a instituicao possui um ambiente de trabalho, que apdia,
estimula e reconhega o mérito.

Figura 43: Grafico do docente da FUA estimulado & constantemente
empregar sua criatividade

Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questao, 12.7%
concorda totalmente, 29.4% concorda em parte, 32.4% discorda totalmente, 23.5%
discorda em parte e 2% esta indeciso. Quanto figura 43, 55,9% dos docentes
discorda da questado. A freqiéncia indica que os docentes consideram que n&o ha

estimulo ao trabalho criativo.
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Figura 44: Grafico da estabilidade como um fator importante de
motivagado para os docentes

Dos cento e quatro entrevistados, cento e um responde esta questdo, 35.6%
concorda totalmente, 38.6% concorda em parte, 12.9% discorda totaimente, 9.9%
discorda em parte e 3% esta indeciso. Quanto & afirmacgao apresentada na figura 44,
74,2% concorda que a estabilidade representa um fator importante de motivacao.
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Figura 45: Grafico do trabalho docente da FUA em relagio a satisfagcao
das condigOes necesséarias para manter sua familia, tais como: alimentagao,
moradia, vestuario, saude, educagao, etc.

Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questdo, 2%
concorda totalmente, 18.6% concorda em parte, 63.7% discorda totaimente e 15.7%
discorda em parte. De acordo com o resultado da figura 45, 72,4% dos docentes
discorda da questdo afirmada, o que significa que os professores ndo estao
satisfeitos com as condicdes de trabalho, mostrando que ndo ha preocupacéo, por

parte da instituicdo, quanto as necessidades basicas.

4.2.7 Desempenho
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Figura 46: Grafico do mérito e desempenho que sao fatores relevantes
na politica de carreira dos docentes
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Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questao, 30.4%
concorda totalmente, 30.4% concorda em parte, 18.6%discorda totalmente, 17.6%
discorda em parte e 2.9% esta indeciso. No resultado dessa figura, a frequéncia esta
dividida igualmente sendo 30,4% concordando totalmente e 30,4% concordando em
parte com a afirmagéo, totalizando 60,8% dos préfessores concordando que o mérito
e desempenho sao fatores relevantes na politica de carreira, apesar de que o MEC
nédo propicie um plano de carreira melhor estruturado e definido para atender as
necessidades da instituicdo e dos docentes.

4.2.8 Satisfagcao no Trabalho
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Figura 47: Grafico da realizagao profissional no trabalho docente como
um fator importante de motivagao

Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questao, 70.9%
concorda totalmente, 22.3% concorda em parte, 1% discorda totaimente, 3.9%
discorda em parte e 1.9% esta indeciso. A figura 47 foi a que apresentou maior
frequéncia. Cerca de 93,2% dos docentes consideram, de um modo geral, que seu
trabalho oferece oportunidades de crescimento proﬁssional.
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Figura 48: Grafico do trabalho docente como bastante estressante

Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questéo, 28.2%
concorda totalmente, 39.8% concorda em parte, 22.3% discorda totalmente, 8.7%
discorda em parte e 1% estad indeciso. Observa-se na figura 48, que 68% dos
docentes concorda que o trabalho académico é bastante estressante. Isso evidencia
que a instituicdo nao esta investindo em melhorar seu ambiente de trabalho. O
estresse dos professores pode ter origem em muitas fontes como: politica salarial
defasada, indefinicdo de um plano de cargos e salarios, desestimulo pela falta de
uma politica de capacitaggdo mais consistente, auséncia da relacdo
aperfeicoamento/carreira, ineficiéncia na avaliagdo de desempenho, falta de
incentivos. Todos esses fatores podem gerar pressdes sobre os professores, e a
administragcao da instituicdo tem por obrigagao avaliar o motivo desse estresse, que

acaba influenciando no desempenho e na qualidade do ensino.
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Figura 49: Grafico do abandono de trabalho docente por outra
oportunidade de emprego
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Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questéo, 8.7%
concorda totalmente, 15.5% concordam em parte, 56.3% discorda totalmente, 11.7%
discorda em parte e 7.8% esta indeciso. De acordo com a figura, 68% dos docentes
respondeu que nao abandonaria o trabalho docente por outra oportunidade de
emprego. Isto representa uma média positiva. O resultado pode revelar dois fatores:
os professores estdo satisfeitos com a profissdo académica e comprometidos
institucionalmente ou estdo acomodados.
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Figura 50: Grafico do sentimento de satisfagdo devido a um trabalho
bem realizado

Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questéo, 39.2%
concorda totalmente, 47.1% concorda em parte, 8.8% discorda totalmente, 3.9%
discorda em parte e 1% esta indeciso. Observa-se, pela figura, que 86,3% dos
docentes concorda que o trabalho académico realizado traz a sensagcéo ou

satisfacdo de estar promovendo algo especial e comprometidos com o seu trabaiho.
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Figura 51: Grafico da utilidade do trabalho do docente, como dtil e
importante para a sociedade
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Dos cento e quatro entrevistados, cento e trés responde esta questéo, 92.2%
concorda totalmente, 4.9% concorda em parte, 1.9% discorda totalmente e 1% esta
indeciso. Cabe salientar que esta questao reflete o juigamento que o docente faz de
si mesmo (importancia do seu trabalho para a sociedade). Dessa forma, 97,1% dos

professores tém consciéncia da importancia do seu trabalho.
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Figura 52: Grafico do trabalho geral docente reconhecido pela
sociedade em geral

Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questao, 11.8%
concorda totalmente, 55.9% concorda em parte, 18.5% discorda totalmente, 11.8%
discorda em parte e 2% esta indeciso. Pelo resultado da figura 52, 67,7% dos
docentes concorda com a afirmagéo de que a sociedade reconhece o seu trabatho e
a importancia dele na formagao do cidadao.
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Figura 53: Grafico do trabatlho docente como desafiante
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Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois respondem esta questao,
84.3% concorda totalmente, 13.7% concorda em parte, 1% discorda em parte e 1%
esta indeciso. Observa-se pela figura 53, que 98% dos docentes concorda que a
satisfac@o esté relacionada a realizagao de tarefas que proporcionem desafios.
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Figura 54: Grafico do trabalho docente como mondétono e entediante

Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questao, 1%
concorda totalmente, 2.8% concorda em parte, 87.3% discorda totalmente e 8.8%
discorda em parte. Analisando a figura 54, percebe-se que 96,1% dos docentes
discorda totalmente da questdo em pauta. Nota-se que a maioria dos professores
considera a importancia do trabalho docente, revelando uma satisfagdo positiva
quanto a natureza do trabalho.
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Figura 55: Grafico do trabalho docente na FUA oferecendo condigoes e
perspectivas de futuro

Dos cento e quatro entrevistados, cento e dois responde esta questao, 12.7%

concorda totalmente, 42.2% concorda em parte, 26.5% discorda totalmente e 18.6%
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discorda em parte. A partir dos dados obtidos, pode-se observar pela figura 55,
54,9% dos professores concordando de que o trabalho realizado na instituicdo
oferece a possibilidade de re‘alizag'ées futuras, o que pode ser considerado como um

forte fator de motivagao.

4.3 Analise da Percepgdo dos Docentes, Considerando a Titulagao

De uma maneira geral, pode-se observar, de acordo com as tabelas a seguir,
uma convergéncia de percepc;éo que independe da titulagéo do docente.

4.3.1 Verificagao da Congruéncia ou Diferencga de Percepg¢do entre os Docentes
com Diferentes Titulagdes

Demonstra-se pela analise das questdes que o perfil dos docentes com
diferentes titulagbes ndo permite uma comparagédo entre as opinides, porque as

respostas convergem para a mesma opinido independente do titulo académico.

Tabela 2: Na FUA, o docente esta motivado para participar e cooperar
nos diversos programas de mestrado/doutorado e extensdo, bem como outras

agoes desenvolvidas pela institui¢dao

_ Opinido

Titulo Concordo Concordo |Discordo Discordo !indeciso | Total
Totalmente |em parte |Totalmente |em parte

Grad. 0.0 2.0 1.0 1.0 0.0 4.0
(0.0%) (1.96%) (0.98%) (0.98%) |(0%) (3.92%)

Esp. 2.0 13.0 2.0 8.0 1.0 26.0
(1.96%) 1(12.75%) {(1.96%) (7.84%) [(0.98%) |(25.49%)

Mest. 4.0 16.0 6.0 12.0 0.0 38.0
(3.92%) (15.69%) | (5.88%) (11.76%) |(0.0%) (37.25%)

Dout. 6.0 18.0 . 14.0 ' 6.0 0.0 34.0
(5.88%) (17.65%) |(3.92%) (5.88%) |(0.0%) (33.33%)

Total 12.0 49.0 13.0 27.0 1.0 102.0
(11.76%) (48.04%) |(12.75%) (26.47%) |(0.98%) |(100.0%)

Dados perdidos: 02



95

Dos 104 entrevistados, 102 responderam esta questéo. Dos entrevistados
que possuem o titulo de graduacédo 1.96% concordam em parte, 0.98% discorda
totaimente e 0.98% discorda em parte. Dos entrevistados que possuem o titulo de
Especializagdo 1.96% concorda totalmente com a quest&o, 12.75% concorda em
parte; 1.96% discorda totalmente, 7.84% discorda em parte e 0.98% esta indeciso.
Dos entrevistados que possuem o titulo de Mestre 3.92% concorda totalmente com a
questdo, 15.69% concorda em parte, 5.88% discorda totalmente e 11.76% discorda

em parte.

Dos entrevistados que possUem o titulo de Doutorado 5.88% concorda
totalmente com a questéo, 17.65% concorda em parte, 3.92% discorda totalmente e
5.88% discorda em parte. De acordo com a tabela 2, constata-se que ocorre uma
satisfagdo generalizada por parte dos docentes pesquisados, em relagdo ao
componente participagdo. Considerando o titulo académico, observa-se que a
titulacao influencia na satisfacdo docente em relagcdo as respostas apresentadas,
guanto mais elevado o nivel de formagdo melhor sera a participac&o e envolvimento

dos professores nas atividades desenvolvidas pela instituicéo.

Tabela 3: Estabilidade como um fator importante de motivagdo para os
docentes

Opinigo

Titulo Concordo Concordo | Discordo Discordo |indeciso [Total
Totalmente |em parte Totaimente |em parte

Grad. 0.0 40 0.0 0.0 0.0 4.0
(0.0%) (4.00%) (0.0%) (0.0%) (0.0%) (4.00%)

Esp. 10.0 10.0 1.0 2.0 2.0 25.0
(10.00%) (10.00%) [ (1.00%) (2.00%) {(2.00%) [|(25.00%)

Mestr. 13.0 13.0 6.0 50 0.0 37.0
(13.00%) (13.00%) |(6.00%) (5.00%) |(0.0%) (37.00%)

Dout. 12.0 12.0 6.0 3.0 1.0 340
(12.00%) (12.00%) |[(6.00%) (3.00%) |(1.0%) (34.00%)

Total 12.0 48.0 13.0 27.0 1.0 100.0
(11.76%) (48.04%) 1(12.75%) (26.47%) |(0.98%) }(100.0%)

Dados perdidos: 04
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Dos 104 entrevistados, 100 responderam esta questdo. Dos entrevistados
que possuem o titulo de graduac&o 4.00% concorda em parte, dos entrevistados que
possuem o titulo de Especializagao 10% concorda {otalmente com a questéo,' 10%
concorda em parte, 1% discorda totalmente, 2% discorda em parte e 2% esta
indeciso. Dos entrevistados que possuem o titulo de Mestre 13% concorda
totalmente com a questdo, 13% concorda em parte, 6% discorda totalmente e 5%
discorda em parte. Dos entrevistados que possuem o titulo de Doutorado 12%
concorda totaimente 1com a questdo, 12% concorda em parte, 6% discorda
totalmente, 3.00% discorda em parte e 1% esta indeciso. Segundo os dados,
conclui-se que 49% dos entrevistados concordam com a questdo de que a
estabilidade pode representar um fator importante, mas n&o a principal para gerar
motivagdo.

Tabela 4: Salario como principal fator de motivagdo para o trabalho
docente na FUA

Opinido

Titulo Concordo Concordo | Discordo Discordo |Indeciso } Total
Totalmente |em parte |Totalmente |em parte

Grad. 0.0 3.0 0.0 1.0 0.0 4.0
(0.0%) (2.97%) (0.0%) 0.99) (0.0%) (3.96%)

Esp. 0.0 10.0 8.0 . 50 2.0 25.0
(0.00%) (9.90%) (7.92%) (4.95%) {(1.98%) [(24.75%)

Mestr. 4.0 8.0 117.0 7.0 1.0 37.0
(3.96%) (7.92%) (16.83%) (6.93%) (0.99%) 1(36.63%)

Dout. 1.0 18.0 10.0 6.0 0.0 35.0
(0.99%) (17.82%) [(9.90%) (5.94%) {(0.00%) {(34.65%)

Total 50 39.0 35.0 19.0 3.0 101.0
(4.95%) (38.61%) |(34.65%) (18.81%) |(2.97%) |(100.0%)

Dados perdidos: 03

Dos 104 entrevistados, 103 responderam esta questdo. Dos entrevistados
que possuem o titulo de graduagéo 2.87% concorda em parte e 0.99% discorda em
parte, dos entrevistados que possuem o titulo de Especializagao 9.90% concorda em
parte com a questao, 7.92% discorda totalmente, 4.95% discorda em parte € 1.98%
esta indeciso. Dos entrevistados que possuem o titulo de Mestre 3.96% concorda
totalmente com a questado, 7.92% concorda em parte, 16.83% discorda tota'lmente,
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6.93% discorda em parte e 0.99% esta indeciso. Dos entrevistados que possuem o
titulo de Doutorado 0.99% concorda totalmente com a questéo, 17.82% concorda
em parte, 9.90% discorda totalmente e 5.94% discorda em parte. De acordo com os
dados obtidos, 39% dos entrevistados concorda em parte que o salario seja o
principal fator de motivagdo para o trabalho, porém 35% discorda totalmente dessa
afirmacao, revelando um equilibrio entre respostas.

Tabela 5: Abandono do trabalho docente por outra oportunidade de
emprego

Opinido

Titulo Concordo Concordo | Discordo Discordo !indeciso [Total
Totalmente {em parte |Totalmente |em parte

Grad. 0.0 1.0 2.0 1.0 0.0 4.0
(0.0%) (0.98%) (1.96%) (0.98) 0.0%) (3.92%)

Esp. 4.0 3.0 13.0 3.0 2.0 25.0

, (3.92%) (2.94%) (12.752%) |(2.94%) 1(1.96%) }(24.51%)

Mestr. 20 4.0 240 4.0 40 37.0
(1.96%) (3.92%) (23.53%) (3.92%) 1(3.92%) [(37.25%)

Dout. 3.0 8.0 18.0 4.0 2.0 35.0
(2.94%) (7.84%) (17.65%) (3.92%) {(1.96%) }(34.31%)

Total 9.0 16.0 57.0 12.0 8.0 102.0
(8.82%) (15.69%) |(55.88%) (11.76%) {(7.84%) }(100.0%)

Dados perdidos: 02

Dos 104 entrevistados, 102 responderam esta questdo. Dos entrevistados
que possuem o titulo de graduagdo 0.98% concorda em parte, 1.96% discorda
totaimente e 0.98% discorda em parte, dos entrevistados que possuem o titulo de
~ Especializagdo 3.92% concorda totalmente, 2.94% concorda em parte, 12.75%
discorda totalmente, 2.94% discorda em parte e 1.96% estdo indecisos. Dos
entrevistados que possuem o titulo de Mestre 1.96% concorda totaimente com a
questao, 3.92% concorda em parte, 23.53% discorda totalmente, 3.92% discorda em
parte e 3.92% esta indeciso. Dos entrevistados que possuem o titulo de Doutorado
2.94% concorda totalmente com a questdo, 7.84% concorda em parte, 17.65%
discorda totaimente e 3.92% discorda em parte e 1.96% esta indeciso. Segundo o
resultado 57% dos docentes discorda totalmente com a afirmagéo, apresentando a
perspectiva de realizagdo profissional diante do trabalho desenvolvido.
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4.3.2 Percepgao dos Docentes sobre a Satisfacio em Relacdo aos
Componentes de Recursos Humanos

Pode-se concluir que as diferencas existentes ehtre 0s grupos de pesquisas:
exatas, _biolégicas'e humanas, variam em relacdo aos componentes de recursos
humanos, como veremos a seguir. Os docentes pesquisados das areas de ensino de
ciéncias exatas e biolégicas encontram-se satisfeitos com os componentes de:
admis'séo,v aperféigoamento, participagcdo, desempenho. Em relagdo ao componente
de carreira, observa-se que, os docentes desses grupos estao satisfeitos com alguns
fatores como méritb, desempenho, promo¢é0,7 ascensao, mas, encontram-se
insatisfeitos com a politica salarial e auséncia de um plano de carreira estruturado
por parte do MEC e do Governo Federal.

Quanto ao componente incentivo, a area de ciéncias exatas estd
relativamente satisfeita com alguns fatores proporcionados pela instituicdo como o
espaco para divulgacdo de trabalhos técnicos e cientificos, condicbes fisicas,
oportunidades de aUto-reaIizagéo, valorizagéo profissional. Diferente da area de
ciéncias biologicas que esta totalmente insatisfeita com esses fatores. Por outro
lado, os professores das areas de ciéncias exatas e biolégicas convergem no
sentido de nao estarem satisfeitos com os programas de incentivos oferecidos pelo
MEC, a falta de incentivo para melhorar as condi¢Ges fisiolégicas e de manutengéo
(alimentacado, moradia, vestuario, saude e educacgao) e os programas de orientacdes
e beneficios oferecidos pela Universidade do Amazonas.

Jad o grupo de pesquisa de ciéncias humanas esta satisfeito com os
componentes de: admiss&o, aperfeicoamento, participagdo e carreira. Ao contrario
do componente de incentivo, que gera total desmotivagdo, pois, segundo a
percepcdo desse grupo, este é implantado de forma inadequada. De qualquer forma,
a variagao entre as respostas encontra-se no componente incentivo. Além disso, a
percepgdo dos grupos de ciéncias exatas, biolégicaé e humanas aproxima-se da
opinido dos docentes da Universidade do Amazonas, considerada como um todo,
enguanto que a percepgao da area de ciéncias humanas afasta-se diferenciando na
questdo do componente de carreira por estar totalmente satisfeita com todos os
fatores relacionados ao plano de carreira na instituicao.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGCOES

Existe um certo consenso entre o }corpo docente da Universidade do
Amazonas, inclusive entre os que ocupé_m cargos de chefia, de que através de uma
forca de trabalho satisfeita e motivada a instituicdo conseguira atingir, de forma mais
eficaz, seus objetivos. Em fungdo de sua natureza e objeto, € a politica de recursos
humanos que deveria garantir que o trabalho viesse, realmente, a ser uma fonte de
satisfacdo para aqueles que o exercem, ndo apenas pelos efeitos positivos que
devem se verificar na Universidade do Amazonas, favorecendo, assim, seu
desenvolvimento, como também para permitir ao docente chegar a maior utilizagdo

possivel de suas potencialidades.

Em verdade, este estudo ndo pretendeu que os resultados dele decorrentes
permitissem conclusdes definitivas, a partir dos quais se pudesse evoluir para
recomendagdes praticas, tipo receita, que orientasse a Universidade do Amazonas
no sentido de tornar seus docentes satisfeitos. O objetivo principal da pesquisa foi
propiciar @ Universidade do Amazonas um maior e melhor conhecimento sobre a
politica de recursos humanos e a satisfagdo dos docentes no trabalho,
caracterizando 0 quao complexo é tal fendmeno. Nestes termos, entende-se que 0s
objetivos pretendidos foram atingidos.

O fendmeno da satisfagdo no trabalho pode ser compreendido,
genericamehte, como sendo uma fonte de energia interna que direciona ou canaliza
o comportamento do individuo na busca de determinados objetivos. Este estado
interno que energiza o comportamento estd, diretamente, relacionado com as
necessidades de cada ser humano, necessidades estas que variam de individuo
para individuo, em fungao das diferentes caracteristicas inerentes ao seu proprio ser.
Nisto reside a grande dificuldade em estudar e compreender o homem e sua
interagdo com o trabalho. A partir da andlise dos dados coletados, foi possivel
responder as perguntas que nortearam o desenvolvimento deste estudo, conforme

segue:
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1. Quais sdo os componentes que integram a politica de recursos humanos
da Universidade do Amazonas?

Para identificar os componentes que integram a politica de recursos humanos
da Universidade do Amazonas, usou-se como parametro os componentes do Ciclo
Continuo de Desenvolvimento de Pessoal apresentado por Grillo (1996): admissé&o,
carreira, incentivos, aperfeicoamento, desempenho, participagao.

- -

2. Qual a percepgéao dos docentes, como um todo, sobre os componentes da
politica de recursos humanos?

Verificou-se que a satisfagdo no trabaiho esta diretamente associada aos
seguintes componentes da politica de recursos humanos da Universidade do
Amazonas, proposto pelo Ciclo Continuo de Desenvolvimento de Pessoal:
admiss@o, carreira, incentivos, aperfeigoamento, desempenho, participagdo. A
pesquisa mostra que os docentes estdo preocupados com seu crescimento
profissional, através de um plano de carrgira condizente com suas necessidades, o
que, na percep¢ao dos docentes, ndo € proporcionado pela atual politica de

recursos humanos existente na instituic&o.

Evidenciou-se, também, uma cofrelag:éo entre satisfacido no trabalho e a
variavel titulagdo académica. Assim sendo, a partir dos dados coletados, ha indicios
de que tais componentes influenciam a satisfacdo no trabatho. Os resultados do
estudo confirmaram haver uma influéncia da politica de recursos humanos da
Universidade do Amazonas sobre a satisfacdo de seus docentes no trabalho,
apenas no tocante aos componentes: admissao, aperfeicoamento, participacéo e
desempenho. Quanto a variavel titulagdo, que foi introduzida no estudo para
destacar as caracteristicas diferenciadas dos docentes titulados, percebeu-se a
convergéncia de percepgdo em relagdo aos componentes de: admissdo, carreira,
incentivos, aperfeigoamento, desempenho, participagao.

3. Existe congruéncia ou diferenga de percepgdo entre os docentes com
titulagbes diferentes?

O trabalho no qual se baseou o presente estudo, incluiu o parametro titulagdo
que permitiu distinguir os professores que véem a carreira docente como mero
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emprego, daqueles que, além das atividades de ensino, estdo preocupados com a
producdo e disseminagdo do saber. Existem diferengas observadas em relagéo as
dimensdes participagéo, carreira, incentivo e satisfagdo no trabalho, mostrando que
os professores com titulagdes de mestrado e/ou doutorado tém mais envolvimento
nas questdes de cada dia da instituicdo. De um modo geral, conclui-se que a
percepcao dos docentes com graduagdo, especializagdo, mestrado e doutorado
sobre as dimensdes revelam respostas levemente favoraveis. Conclui-se também
que existe uma congruéncia de percepgdo entre os vérios niveis de titulagbes.

4. Existem diferencas de satisfagédo entre os docentes das diferentes areas de
ensino da Universidade do Amazonas?

a) os professores pesquisados das areas de ciéncias exatas, biolégibas e
humanas encontram-se satisfeitos com a componente participagéo, explica-se pelo
fato de que os docentes tém a oportunidade de participar das decisbes académicas,
cursos de aperfeicoamento e pds-graduacéo para investir na sua qualificagao;

b) os professores pesquisados das areas de ensino de ciéncias bioldgicas,
exatas e humanas, encontram-se satisfeitos com o componente admissao. Isso se
explica pelo fato de que o recrutamento e a selecdo sdo executados pelos
departamentos, com o objetivo de identificar professores com pés~graduagéo,
experiéncia no magistério superior e disponibilidade de tempo para pesquisa e
extensdo. Os critérios adotados tém impacto de valorizagdo. O professor se encontra
dentro de um perfil de profissional que interessa ao departamento, diferenciado-o
que néo atendem aos quesitos estipulados;

c) os professores pesquisados das areas de ensino de ciéncias exatas,
humanas e bioldgicas estdo . satisfeitos com o componente aperfeicoamento e
desempenho, pois os dois estéo integrados;

d) os professores pesquisados da area de ciéncias humanas sdo 0os unicos
que mais se encontram satisfeitos em relagéo ao componente carreira da politica de
recursos humanos adotada pela Universidade do Amazonas;

e) os professores pesquisados da area de ciéncias exatas e bioldgicas

encontram-se insatisfeitos em relagdo ao componente carreira. Contudo, é
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interessante ressaltar que alguns professores lembraram, quando das respostas ao
questionario, que a instituicdo, na pratica, ndo tem autonomia para desenvolver seu
plano de carreira, limitado & politica do Governo Federal, apesar da propria
Constituicdo Federal lhe ter outorgado autonomia. O mesmo pode ser dito quanto ao
plano de vencimentos, este sujeito a alteracOes e reajustes que também dependem
de decisdes politicas do Governo Federal;

f) os professores pesquisados da area de ensino de ciéncias exatas, humanas
e biologicas percebem que o componente incentivo gera satisfacdo e insatisfagao

tanto no nivel institucional quanto pessoal;

Em sintese, conclui-se que ocorrem diferencas nas percepgdes dos
pesquisados em relagéo a satisfagdo/insatisfacgdo para com os componentes da
politica de recursos humanos, no nivel institucional e pessoal, quando s&o
consideradas as diferentes areas de ensino. Conclui-se também que existe uma
congruéncia de percepg¢do entre os docentes do grupo de ciéncias biologicas, exatés
e humanas, mas verifica-se uma diferenga de percep¢ado entre 0 grupo de ciéncias
humanas que esta totalmente satisfeito com a componente carreira, ao contrario dos

outros grupos.

5.1 Recomendagdes

De acordo com os resultados obtidos na pesquisa e com a finalidade de
colaborar com a Universidade do Amazonas, recomendam-se os seguintes pontos a
serem observados pelos seus dirigentes:

a) promover de ampla participacdo do corpo docente no processo de
avaliagdo e reestruturacdo da politica de recursos humanos com melhoria da

comunicagao;

b) oferecer programas voltados para a implementacdo de atividades sociais e
recreativas fora do ambiente de trabalho, pois na percep¢do dos docentes, elas

praticamente inexistem;
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c) reavaliar a politica de recursos humanos da Universidade do Amazonas,
desenvolvendo novas pesquisas que contribuiram para a complementacdo do

- assunto;
d) reforgar o plano de carreira existente na Universidade do Amazonas:

e) estimular cada vez mais o desempenho dos docentes no desenvolvimento

de suas fungdes com a criagdo e manutengao constantes de incentivos.
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Prezado(a) Professor(a),

O questionario apresentado destina-se a coletar dados para compor a minha
dissertagdo de Mestrado em Administragdo pela Universidade Federal de Santa
Catarina sobre “A INFLUENCIA DA POLITICA DE RECURSOS HUMANOS NA
SATISFACAO DO CORPO DOCENTE” da Fundagdo Universidade do Amazonas.
Trata-se de uma pesqguisa que pretende conhecer a politica de recursos humanos da
FUA e avaliar em que medida ela influencia a satisfac&o de seus docentes, por isso
suas respostas serdo da mais alta relevancia para o estudo que proponho realizar.

Conto com sua contribuigdo para devolver o questionério preenchido, pois as
informacfes contidas no questionario serdo utilizadas unicamente para fins de
estudo. Portanto, responda o seu individualmente e nao ha necessidade de
identificar-se. Solicito-lhe a gentileza de responder o questionario € encaminhar para
a secretaria de sua unidade académica para que eu possa providenciar o

recolhimento, até 17 _de setembro do corrente ano. Assim sendo, agradego

antecipadamente a sua colaboragéo.

Atenciosamente,
MARCIA RIBEIRO MADURO TAVEIRA

Mestranda do Curso de Pds-Graduagao da
Universidade Federal de Santa Catarina



PRIMEIRA PARTE
DADOS DO RESPONDENTE

Grupo de Pesquisa:

1.( ) Ciéncias Exatas
2. () Ciéncias Bioldgicas
3. ( ) Ciéncias Humanas

Departamento a que pertence:-

( )

Cargo:
1. ( ) Professor Auxiliar 2. ( ) Professor Assistente
3. ( ) Professor Adjunto 4. ( ) Professor Titular
Sexo:
1. ( ) Masculino | 2. ( ) Feminino
5. Titulagao: (Indique apenas a mais elevada)
1. ( ) Graduagéo 2. ( ) Especializagéo
3.( ) Mestrado 4 ( ) Doutorado

6. Tempo de Servigo na Universidade do Amazonas

—_—

.( )Atébanos 2.( )De6ai5anos
3.( )De16a25anos 4.( )Acimade 25 anos

7. Regime de Trabalho:

1.( )20h 2.( )40h 3.( )DE

8. idade:

1.( )até25anos 2( )de26a35anos
3.( )de 35 a 45 anos 4( )acimade 45 anos
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SEGUNDA PARTE

Para responder este questionério, .assinale o grau de concordancia ou
discordancia para cada uma das questdes abaixo. Utilize a seguinte escala,

assinalando com “X” o nuimero correspondente de cada afirmagao.

1 - Concordo totaimente
2 - Concordo em parte
3 - Discordo totalmente
4 - Discordo em parte

5- Indeciso

01. A area de RH esta envolvida e preocupada|{1 {2 |3 [4 |5
em definir o papel e os requisitos necessarios
para os docentes que atuam nos diferentes
niveis da FUA.

02. A Politica de Recursos Humanos da FUA|1 {2 |3 |4 |5
mostra aos docentes a importdncia do seu
trabalho para o alcance dos objetivos da
instituicao. ‘

03. A Politica de RH realizada pela FUA oferece |1 {2 |3 |4 |5
oportunidades para docentes se capacitarem
através de cursos, congressos, seminarios,
workshops, etc, fora da instituigao.

04. A FUA tem realizado esforgos para definir{1 {2 |3 (4 |5
suas Politicas de Recursos Humanos,
contribuindo com a motivagcdo do trabalho
docente. P

N

05. A Politica de RH realizada pela FUA oferece(1 [2 |3 [4 [5 |
oportunidades para docentes se capacitarem
através do incentivo & pesquisa, programas de
mestrado/doutorado, extensio. |

06. A FUA valoriza a titulagdo académica na|1 2 31|45
selegao e contratagdo de docentes.
07. Os docentes sentem-se satisfeitos com os|1 [2 |3 |4 |5
programas de orientacdo e beneflcms oferemdos
pela FUA. i B

08. Os docentes sentem-se satisfeitos com os{1 (2 |3 |4 |5
programas de incentivos ao magistério superior
oferecidos pelo MEC.




09. Na FUA, o docente estda motivado paraj1

participar e cooperar nos diversos programas de
mestrado/doutorado e extensao, bem como outras

agbes desenvolvidas pela instituigado.

10. A Politica de Recursos Humanos da FUA é
divulgada adequadamente aos docentes.

11. A sistematica de Concurso Puablico praticado

na FUA garante a escolha daqueles efetivamente |

aptos para as suas fungoes.

12. Na FUA, o docente sente-se estimulado a 1

desenvolver trabalhos técnicos e cientificos.

13. A FUA tem realizado esforgos para que as|1

| condigbes de trabalho, tais como: iluminagao,
ventilagdo, laboratérios equipados, seguranga,
etc, oferecidas aos docentes sejam adequados.

14. A Politica de Recursos Humanos da FUA|1
estimula os docentes a participarem das decisGes
sobre atividades académicas.

15. Estabilidade é um fator importante de |1
motivagao para os docentes.

16. A FUA possui um plano de carreira que|1
valoriza o desenvolvimento continuo e o
aprimoramento das atividades docentes.

17. A Politica de Recursos Humanos da FUA 1
mostra a importancia do cargo aos docentes.

18. Os docentes estio satisfeitos com os niveis |1
salariais que percebem.

19. O processo de seie¢ao de docentes utilizado |1
na universidade garante a escolha daqueles
efetivamente aptos para as suas fungodes.

20. Salario é o principal fator de motivagdo para o1
trabatho docente na FUA.

21. A Politica de RH da FUA busca obter uma|1
situagao de trabalho justa aos seus docentes.

22. O mérito e desempenho sao fatores relevantg 1
na Politica de Carreira dos docentes.

23.A realizagao profissional no trabalho docente|1
um fator importante de motivagao.
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24. Existe por parte da FUA comprometimento co} 1
o crescimento profissional dos docentes.

25. A atual politica salarial adotada pelo govern1
federal € adequada ao contexto das Universidade
| do Brasil. ' '

26. O plano de carreira adotado pelo MEC esta]1
correspondendo as expectativas das|
universidades brasileiras.

[27. A Politica de RH da FUA & constantemente 1
revista e adaptada conforme as necessidades ¢
Instituigao. ' '

28.0s docentes da FUA estao familiarizados ¢;1
i relagao a politica de RH adotada na instituigdo.

29. Ha esforgo do setor de RH em desenvolver 1
consciéncia, conhecimentos e habilidades ¢
.lguadro de docentes de modo a contribuir pa
direcionar o progresso individual na FUA.

30. O sistema de carreira rigido é inflexivel paraj1
ascensdo no magistério superior das Universidade
Brasileiras.

31.Em relagao especifica a categoria de Assistente 1
ascensido € adequada e indispensavel para
instituigao.

32. Em relagao especifica a categoria de Adjunto|1
a ascensido é adequada e indispensavel para a
instituigao.

33. Em relagdo especifica a categoria de Titular a{1
ascensao é adequada e indispensavel para a
instituigcao.

34. O trabalho docente é bastante estressante. 1

35. Abandonaria o trabalho docente por outrai1
oportunidade de emprego.

36. Volto para casa com um sentimento de}1
satisfagao devido a um trabalho bem realizado.
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37. Como docente, considero meu trabalho datil e ] 1
importante para a sociedade. !

38. Acredito que é possivel na FUA tornar o|1
|{trabalho mais interessante e satisfatério para o
docente.’ v

oportunidades de auto-realizagao.

39. Em geral, o trabalho docente . oferece|i |.

40. O trabalho docente & devidamente reconhecido

pela sociedade em geral.

41. O trabalho docente é desafiante.

42. O trabalho docente é mondétono e entediante.

43. O docente da FUA é reconhecido e valorizado
| como pessoa, no ambiente de trabalho.

44. O trabalho docente na FUA oferece condigdes e |1

perspectivas de futuro.

[45. O docente da FUA é estimulado constantemente

a empregar sua criatividade.

|1 46. O trabalho docente na FUA satisfaz as condigées

necessarias para manter sua familia, tais como:

alimentagao, moradia, vestuario, saude, educa¢ao,

etc.
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