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Este livro apresenta resultados dos trabalhos de conclusio dos alunos
do Curso de Especializagio em Gestdao Universitdria da Universidade de
Brasilia. Sua publicacio decorre do esforgo conjunto de vérias pessoas, cujo
empenho e dedicagio tornaram possivel o surgimento da primeira obra
coletiva de autoria de servidores técnicos administrativos da universidade.

A publicagio do livro reflete a importincia atribuida pela Reitoria
e pela Editora UnB 2 divulgagao de estudos sobre a universidade feitos
por seus proprios técnicos, orientados por docentes da instituigao.
Esperamos que os trabalhos aqui contidos possam contribuir para o
autoconhecimento e para o desenvolvimento da universidade.

Deixamos expressos nossos agradecimentos aos integrantes do corpo
docente do Programa de Pés-Graduagao em Administragao, do Programa
de Pés-Graduagio em Contabilidade, do Departamento de Administragao
e da Faculdade de Direito, que ministraram as disciplinas e orientaram a
elaboragao das monografias.

Lembramos ainda o papel fundamental de Rosana Aparecida Silva
na elaboragio dos resumos das monografias e de Regina Marques na
viabilizacdo do lancamento deste volume.

Cabe destacar também a participagao importante de Vera Licia
Cavalcanti Correa de Oliveira como assistente editorial, acumulando



essa atividade com suas multiplas tarefas como Secretdria do Curso de
Especializagio.

Finalmente, os nossos agradecimentos a equipe de revisio e
editoracio da EDU pelo apoio no langamento desta obra que retrata,
em dltima instincia, a preocupagio de vdrias equipes de gestores
da universidade na construgio de um projeto de desenvolvimento
institucional embasado no investimento na formacao dos servidores e,
portanto, na ampliacio do capital intelectual da Universidade de Brasilia.

Os organizadores
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Prefacio

E com muita satisfagio e indisfargdvel orgulho que fago o preficio
deste livio — Gestdo Universitdria — organizado por César Augusto
Tibdrcio Silva, responsédvel, também, pela realizacio do primeiro curso
de pés-graduacao lato sensu em Gestao Universitdria para servidores da
Universidade de Brasilia (UnB), e por Nair Aguiar-Miranda.

O curso e a publicagio das monografias elaboradas e aprovadas
pelos alunos do programa traduzem louvdvel iniciativa do Decanato de
Gestao de Pessoas (DGP) em parceria com a Faculdade de Economia,
Administracio e Contabilidade (Face).

Ponho em relevo trés dimensdes analiticas presentes nessa
iniciativa. A primeira delas ¢ a que diz respeito a participagio de cada
pessoa, na condigao de aprendiz e produtor de saber, agregando e gerando
conhecimento acerca de seu préprio meio. E o exercicio de uma das faces
daquilo que Boaventura de Sousa Santos chama “ecologia dos saberes”,
para designar a produgdo de conhecimentos contextualizados, situados e
tteis e que s6 podem florescer em ambientes tao préximos quanto possivel
das préticas de que se originam e “de um modo tal que os protagonistas da
agao social sejam reconhecidos como protagonistas da cria¢ao de saber”.

A educagio é a ferramenta por exceléncia para realizar essa
autonomizacio do individuo dentro de seu campo, ou, dito de outra
forma, é a chave para sua emancipagio social, o primeiro passo para a
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refundagao democritica da Administragao Publica e a condigio para
pensar o préprio Estado democritico. Nesse sentido, a UnB atua como
aporte para geracio de conhecimentos, atendendo as demandas de
aquisi¢do e desenvolvimento de competéncias por parte dos servidores.

A segunda dimensao é a que considera os servidores na condi¢io de
uma categoria destacada. A realizacio desse curso de formagio caminha
no sentido da valorizagao do ezhos de todo esse segmento universitario.
Por meio da especializagio desses servidores pela qualificagio, o seu poder
de agdo amplia-se e acentua-se, também, a sua inser¢io estratégica e a
sua representatividade corresponsédvel pela gestao da Universidade a que
servem.

A terceira, por fim, de contetdo politico, é entre as dimensoes aquela
a partir da qual os sujeitos atuam como representantes ou membros da
instituicao. Eles, os servidores, sao a prépria UnB. Tém papel fundamental
na administragio de sua estrutura e atuam, junto a toda a comunidade,
como multiplicadores, difundindo os saberes e as préticas que adquirem.

A propésito da questio da Administragao Publica e da relevincia
de seus servidores, o historiador Toynbee chegou a formular uma teoria
explicativa do sucesso dos paises e dos Estados, tomando como exemplo o
Império Romano. Para ele, a grande expansio de Roma nio se deveu tanto
ao seu formidavel exército, mas sim ao seu funcionalismo civil, altamente
capaz, responsivel, bem remunerado e organizadamente distribuido em
todos os espagos administrativos do Império.

Essa abordagem ilustra a posi¢ao vital que ocupam os servidores na
trama institucional, e que, por isso mesmo, devem ter reconhecimento
efetivo. A qualificagao profissional é condicao para esse reconhecimento
e, em consequéncia, para a boa gestio puiblica. E preciso que se criem
espagos, a exemplo do curso de Gestao Universitdria, para aquisi¢io de
novas competéncias profissionais e para a atribuigao e exercicio autbnomo
dessas competéncias.

12



Prefacio

No que diz respeito as relagdes formais entre o servidor pablico e a
institui¢ao da qual participa, entre os cinco principios previstos pelo art.
37 da Constitui¢ao Federal que regem as agoes dos servidores publicos
— quais sejam: legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia —, darei aqui énfase a este tGltimo. O principio da eficiéncia
possui uma condi¢do especial, nao por ter sido acrescido aos anteriores,
pela Emenda Constitucional n. 19, mas sim por representar uma reforma
da percepgio legal acerca da Administragio. E este, entre os demais,
aquele que trata de maneira mais direta da realidade, que envolve acoes
préticas para além do universo juridico. Ele prevé que toda agao deva ser
realizada visando ao maior proveito da relagio entre custo e beneficio.
Tudo vai depender da forma como se definam este custo e este beneficio.

No caso da Universidade, institui¢io que estd a servigo da sociedade,
¢ eticamente essencial desenvolver acoes que se voltem para qualificar
e dignificar seu corpo de servidores. O aprimoramento da carreira dos
servidores ¢ instrumento que potencializa tanto o estimulo a cidadania
quanto o atendimento das necessidades da institui¢do, representando
ganhos para toda a comunidade universitdria. Trazendo mais uma vez as
palavras de Boaventura de Sousa Santos, “numa sociedade democrdtica, o
critério fundamental para avaliar a eficiéncia e a racionalidade da reforma
da Administra¢ao Pdblica e do Estado é o seu impacto na cidadania e,
especialmente, nos direitos sociais dos cidadaos”.

O livro d4 inicio, espero, a uma série que possa registrar a
contribuicdo autoral de servidores, porque se trata em dltima andlise
de contribuicoes importantes, fruto de reflexdes e andlises que formam
um importante acervo para o melhor conhecimento das diferentes
dreas que tematizam a obra: gestio de pessoas, gestio de processos,
gestdo or¢amentdria, financeira e de custos, gestao académica, gestao de
comunica¢io e de marketing e gestao da responsabilidade social.

Os autores ¢ o plano da obra expéem trabalhos exemplares para
qualificar o desempenho funcional e estimular as inteligéncias disponiveis
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na Institui¢io para os misteres da gestao universitdria. O impacto dos
trabalhos aqui catalogados poderd ser aferido na medida do sucesso desse
programa de valorizacio do desempenho profissional, cujo fim dltimo
¢ langar luz sobre a realidade dos diferentes espagos de trabalho na
Universidade, possibilitando o aprimoramento de suas a¢oes.
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Apresentacao

A Universidade de Brasilia foi palco, nos tltimos anos, de uma
experiéncia bem sucedida e pouco divulgada de gestao piblica e de pessoas.
Uma inovadora parceria entre unidades académicas e administrativas
permitiu que a universidade, quarenta anos apés sua criagio, nao apenas
identificasse o perfil ideal e as competéncias necessdrias aos seus técnicos
de nivel superior, mas também, internamente, unindo esfor¢os de diversas
unidades, criasse e implantasse um curso especifico voltado a formagio
desses especialistas. Explicar o inicio e o desenvolvimento dessa experiéncia
inovadora exige uma pequena volta no tempo.

Em 1998, ao liderar o processo de planejamento institucional
da UnB, identifiquei que um dos maiores e mais graves problemas
enfrentados pela instituicdo era a inexisténcia de um quadro de pessoal
técnico administrativo cuja qualificagao — resultado de uma politica clara
de desenvolvimento de recursos humanos — viabilizasse o processo de
desenvolvimento institucional definido pela comunidade universitdria em
seus colegiados superiores. Verificava-se, naquela ocasiao, que a UnB era
um sujeito passivo das sequelas da (inexistente) politica federal de recursos
humanos e que seu quadro de servidores técnicos administrativos se
reduzia diariamente, em decorréncia de aposentadorias ou desligamentos
de servidores desmotivados e insatisfeitos com os baixos saldrios e pela
falta de perspectivas profissionais. Até aquele momento, a universidade
nao havia promovido nenhuma iniciativa destinada a formacio ou a
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atualizagdo de seus servidores de nivel superior. Como diretor da recém-
criada Faculdade de Economia, Administracio, Contabilidade e Ciéncia
da Informacio e Documentagio (Face), elaborei um projeto de curso
de pés-graduagao para servidores, a ser implantado de imediato. Apesar
dos evidentes sinais internos e externos da gravidade da crise enfrentada
pelas institui¢des publicas de ensino superior, em geral, e pela UnB,
em particular, por motivos institucionais, o projeto de curso nao foi
implantado naquele momento na universidade.

Em 2005, alguns anos apés a primeira tentativa, o professor
César Tibtrcio, ao assumir a direcio da Face, resgatou a proposta de
oferta de um curso voltado a formagio de gestores. Naquela ocasido,
a faculdade foi mais uma vez convidada pela Secretaria de Recursos
Humanos a oferecer um curso de pés-graduagio para atender a urgente
demanda por qualificagio apresentada por servidores e por gestores de
unidades académicas, preocupados em construir bases que apoiassem o
desenvolvimento do projeto politico-pedagdgico da universidade. Era um
novo momento também para a Face, cujo diretor contava com condigoes
internas mais favordveis e com o apoio integral e irrestrito dos docentes do
reestruturado Programa de Pés-Graduagiao em Administracao (PPGA).

O envolvimento dos professores do PPGA com o sucesso do curso
de formagao de especialistas foi o grande diferencial que permitiu a
imediata oferta da primeira turma do Curso de Especializagio em Gestao
Universitdria. A partir dai, todas as dificuldades foram contornadas,
permitindo, inclusive, integrar ao corpo docente do curso professores de
outras unidades académicas. E conveniente destacar, no entanto, que a
oferta do Curso de Especializagio em Gestao Universitdria s6 foi possivel
quando os esfor¢os das unidades académicas — Face e PPGA - foram

apoiados por projeto de parceria institucional integrado e, também, pelas

Secretarias de Recursos Humanos (SRH) e de Planejamento (SPL) da UnB.

A criagao do curso, que sob a lideranga da dire¢ao da Face mobilizou
os professores a oferecer ainda maiores contribui¢oes académicas
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para atender as necessidades de toda a universidade, resultou em uma
experiéncia ainda mais ambiciosa do que aquela imaginada inicialmente.
O curso de pés-graduagio lato sensu incorporado ao PPGA passou a
formar, anualmente, mais de trés dezenas de servidores que, para obter o
grau de especialistas, elaboraram como trabalho de conclusao de curso,
sob a orientagio de docentes altamente qualificados, estudos relacionados
a solugdo de problemas enfrentados pela Universidade de Brasilia em
diversas dreas de sua gestao.

Como professor universitdrio, pesquisador e administrador publico,
tenho confian¢a em afirmar que a experiéncia da UnB na formacao de
especialistas em gestdo universitdria tem caracteristicas impares que a
classificam como uma das mais promissoras ji desenvolvidas por uma
institui¢do federal de ensino superior. Sua natureza multidisciplinar, o
empenho dos docentes e a preocupagio dos alunos em propor solu¢oes
para os mais graves problemas universitdrios evidenciam o pioneirismo
da proposta.

Outro aspecto a ser considerado é que, apesar das especificidades
das Institui¢bes Federais de Ensino Superior (Ifes), a natureza dos
problemas que enfrentam hd muitas décadas, a criagio de organizacoes
suprainstitucionais e de féruns de debates preocupados em debater e
encontrar solugoes para a crise do ensino superior brasileiro indicam a
possibilidade de a experiéncia da Universidade de Brasilia servir como
modelo de formagao de servidores para outras institui¢des de ensino
publicas e privadas.

Finalmente, cumpre evidenciar que a universidade se destaca nao
apenas pelo curso, mas também pelo empenho da administragao superior
da UnB e da SRH em divulgar e discutir os resultados das monografias,
o que reflete a legitima preocupacio com a geracio e a disseminacio do
conhecimento técnico gerado na institui¢io. O langamento do primeiro
volume dos estudos sobre a UnB ¢, portanto, uma vitéria de todos nds: da
universidade, por ousar na implantagio de experiéncias inovadoras; dos
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professores, que apesar da sobrecarga do trabalho docente, se superam
na implantagio de experiéncias que fazem a UnB dar inicio a prdtica
efetiva de gestdo de pessoas; por ultimo, vitéria dos alunos, que, ao
longo de 18 meses, se esforgaram para superar as décadas anteriores de
falta de treinamento e formagio, com a preocupagio de mostrar que
podem e querem apresentar solugdes para os problemas institucionais.
Da mesma forma, é motivo de orgulho para a Face e para o PPGA, que
assumem a lideranga académica na formacao dos atuais e futuros gestores
universitdrios.

Sei que estes sao os resultados apenas da primeira turma. Outros
volumes contribuirio com o debate sobre o futuro e as dificuldades
enfrentadas pela Universidade de Brasilia. A discussio sobre os estudos
ja seria um grande passo institucional em dire¢ao a implantagao de novo
modelo de gestao. Mas sei, por experiéncia, que esta casa ¢ inquieta,
questionadora e ousada. Por certo, iremos mais longe e iniciaremos um
processo de mudanga na administragio universitdria. Finalmente, é de
importincia recordar que o ineditismo da experiéncia em editar estudos
de técnicos sobre a universidade pode justificar a ocorréncia de alguns
erros na elaboragao deste volume. Por esse motivo, os autores esperam a
generosidade de todos no encaminhamento de criticas e sugestes que
permitam o aperfeigoamento dos préximos volumes.

18



Preambulo

A Universidade de Brasilia iniciou, hd alguns anos, processo de
inovagio cujos resultados siao bastante promissores — embora divulga-
dos de forma discreta. Essa inovagio da gestdo universitdria, chamada
parceria entre unidades académicas e administrativas, viabilizou o de-
senvolvimento de projetos estratégicos considerados essenciais a execugao
de agoes de grande impacto sobre a estrutura e a gestao universitdria, a
curto e a médio prazos.

As parcerias sdo aliangas internas cuja implantagao envolve, de um
lado, a participagio de coordenadores de cursos de pés-graduacio, ou
coordenadores de linhas de pesquisa e alunos de mestrado e dou-torado;
e de outro, os chefes de unidades administrativas responsdveis pelo
desenvolvimento de projetos considerados estratégicos para a implantacio
do Plano de Desenvolvimento Institucional da UnB. A histéria da
construgdo dessas parcerias e, principalmente, os resultados alcangados
sao descritos a seguir.

Em 2002, ao iniciar o primeiro dos dois dltimos ciclos de plane-
jamento, a Secretaria de Planejamento identificou que, mais do que
insuficiéncia de recursos financeiros e materiais, a Universidade de
Brasilia enfrentava, como principais obsticulos ao seu desenvolvimento
institucional, o desconhecimento de toda a comunidade sobre assuntos
essenciais e a insuficiéncia de técnicos preparados para assumir posigoes
estratégicas no gerenciamento da universidade.
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Em tempos de crise de financiamento do ensino superior, a tendéncia
mais ficil e imediata era, tanto na UnB quanto em outras universidades
publicas, atribuir a eventos externos a responsabilidade pela gravidade
das dificuldades enfrentadas. Com base nos diagndsticos elaborados por
gestores de todas as unidades da UnB, a Secretaria de Planejamento (SPL)
procurou encontrar solu¢io menos 6bvia, porém mais permanente. Era
fundamental contar com a participagao de estudiosos que identificassem
as possiveis alternativas e orientassem as unidades administrativas na
implantagao de processo de mudanga.

Em outras palavras, era necessirio criar os alicerces de uma nova
gestio universitdria; entendia-se que apenas com a implantagio de
tais mudangas os necessdrios recursos financeiros e materiais surgiriam
naturalmente. Foi definido que as novas bases seriam: a implantacio
de um sistema de planejamento institucional, inexistente até aquele
momento; a organizac¢io das bases de dados e sua divulgagao sistemdtica
e macica para a comunidade e aos érgaos de financiamento; e, ainda, a
supervisao e a promogao de agoes de formagao acelerada voltadas tanto ao
engajamento dos atuais gestores quanto a formacio de novos concursados
que, em futuro préximo, assumiriam postos-chave na instituigao.

A Face foia primeira unidade académica cuja diregao se propos a apoiar
diretamente unidades administrativas na execugio de projetos estratégicos.
Em um primeiro momento, sua dire¢io atuou como consultor interno
na defini¢do e implantagio do Sistema de Planejamento Institucional.
Os resultados alcancados tornaram vidvel o desenvolvimento de outras
parcerias, voltadas ao desenvolvimento de trés dos seis projetos definidos
como estratégicos pela Secretaria de Planejamento: Desenvolvimento de
Modelo de Apuracio de Custos em Institui¢oes de Ensino Superior, Projeto
de Transparéncia e Educagio Corporativa.

A primeira parceria com a Face teve como resultado a implantacio
do sistema de planejamento da universidade que apoia a elaboragio dos
planos de longo e curto prazos: o Plano Quinquenal (PQ), sua sintese,
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o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) exigido formalmente
pelo Ministério da Educagio a todas as institui¢ées de ensino superior
e o Plano Anual de Atividades (PAA). Estes sao analisados, aprovados
e alterados pelos colegiados de unidades e pelos conselhos superiores
da UnB, o de Administracio e o Universitdrio, e tém, desde entio,
sua execugao avaliada e julgada trimestral e anualmente pelo Conselho
Diretor da Funda¢io Universidade de Brasilia (FUB), a mantenedora
da universidade.

A outra parceria entre a Face e a SPL resultou na defini¢io e na
implantagao de modelo de apuracao de custos que, do ponto de vista
administrativo, permitiu a apura¢do mais adequada do custo do ensino
publico superior e apoiou o processo de decisdo sobre a criagio de novos
cursos. No que tange aos resultados académicos, a parceria viabilizou o
desenvolvimento de linha de pesquisa do Programa de Pés-Graduacao
em Contabilidade e resultou na produgio de dois livros, trés dissertacoes,
quatro artigos em periédicos publicados e 14 artigos em congressos,
transformando, dessa forma, o programa em referéncia académica
nacional em apuracdo de custos de institui¢des publicas.

Em relagao ao Projeto de Transparéncia da UnB, a parceria resultou
na simplificagio do processo de prestagao de contas e na possibilidade de
divulga¢io no Portal da UnB de todas as prestacoes de contas realizadas

pela FUB desde 2002.

Altima das parcerias teve por objetivo implantar programade educagio
corporativa na universidade e envolveu a Face, a Secretaria de Recursos
Humanos e a Secretaria de Planejamento. Desde 2004, tal parceria originou
a implantagio do curso de Especializagio em Desenvolvimento Gerencial,
que resultou na titulagio anual de, aproximadamente, trinta especialistas
em gestao universitiria. Os resultados alcangados estimularam o desenho
de nova parceria, a ser implantada em 2009, entre 0 PPGA, a SRH ¢ a
SPL, com o objetivo de oferecer curso de mestrado profissionalizante aos
servidores da instituicao.
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A formagcio dos servidores, considerada por todos como estratégica
e essencial para o futuro da institui¢do, nao foi, no entanto, o Unico
resultado da parceria entre a Face, a SRH e a SPL. Neste volume, os
resultados divulgados sao os dos estudos feitos pela primeira turma da
Especializacio em Desenvolvimento Gerencial cursada por servidores.
A elaboragio desses estudos contou com a orienta¢io dos docentes de
programas de p6s-graduacio da Face, com destaque para o PPGA. E este
talvez seja um dos resultados mais significativos: docentes e servidores
estudaram minuciosamente a universidade e propuseram solugoes para
os problemas que a universidade enfrenta. Nao sao, certamente, as Uni-
cas solugdes possiveis, mas, tenho certeza, como docente desta casa e
Secretério de Planejamento, de que, com base nelas, serd possivel a UnB
se reinventar e construir novos caminhos para atingir sua missao.
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A drea de recursos humanos desenvolve importante papel nas
institui¢oes publicas, pois tem como fun¢io atender as pessoas, seus
anseios e necessidades e buscar maneiras de garantir condigdes para a
atuagio eficiente e eficaz dos servidores publicos.

Na esfera publica, a drea de recursos humanos foi acumulando
fungoes com o passar do tempo, principalmente devido A crescente
preocupagdo com o ser humano e suas necessidades e com a crencga de
que as, assim denominadas, dimensoes pessoais e profissionais, uma vez
trabalhadas de maneira integrada, favorecem o desenvolvimento integral
das pessoas e podem trazer melhores resultados para as instituicoes
publicas e, consequentemente, para o publico atendido por elas.

Houve também evolucio da forma de atuacio, focada, cada vez
mais, na satisfacio e no desenvolvimento profissional e, muitas vezes,
pessoal dos servidores pablicos, para que se sintam mais bem preparados
e motivados a colaborar com os objetivos da institui¢io piblica em que
atuam.

Nesse cenirio, a Secretaria de Recursos Humanos da Universidade
de Brasilia (SRH/UnB) busca oferecer diversas formas que garantam a
satisfagao dos servidores e, consequentemente, a melhoria de sua atuacio
profissional. Dentre as diversas maneiras utilizadas para alcancar esse
objetivo destaca-se a formagio dos servidores.

23



Gestao Universitdria
Estudos sobre a UnB — Volume 1

A énfase em uma politica voltada para a formagao de servidores
estd pautada na premissa de que, para atuar de maneira adequada, os
servidores precisam estar devidamente capacitados, considerando as
especificidades de suas dreas de atuacio para o cumprimento da missao

da Universidade de Brasilia.

A SRH/UnB dispée de vérios programas de formagao, nos quais
sao considerados as necessidades de aperfeicoamento dos servidores
e buscam, constantemente, desenvolver novos projetos que visam 2
melhoria do processo de educagio continuada. Para os servidores técnicos
administrativos, ¢ disponibilizado um treinamento introdutério com
informagdes sobre a instituigao, além de aspectos gerais importantes para
a atuacio de cada um e capacitagdes necessdrias a melhoria do servidor.

Ao se considerar que a UnB ¢ uma institui¢io de ensino cuja
missao inclui produzir, integrar e divulgar conhecimento, é essencial
que os servidores facam parte de um programa de educagio continuada
a fim de manterem-se constantemente atualizados e aperfeicoarem sua
atuagio, colaborando desse modo para a melhoria dos servigos prestados
a comunidade universitdria e a populagio do Distrito Federal.

Os programas de capacitagio tém gerado monografias e outros
trabalhos produzidos por alunos e professores que foram reunidos nesta
coletinea com o objetivo de incentivar a continuidade dessa prética, e
servir de subsidio para o aperfeicoamento de outros profissionais.
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Professor César Augusto Tibiircio Silva. Coordena o curso de
Especializagio em Desenvolvimento Gerencial. E bolsista de produtividade
em Pesquisa do CNPq — Nivel 2. Possui graduagio em Administragio
pela Universidade de Brasilia (1983) e graduagio em Contabilidade
pela Unieuro (2006), mestrado em Administragio pela Universidade
de Brasilia (1988) e doutorado em Controladoria e Contabilidade pela
Universidade de Sao Paulo (1996). Atualmente é professor titular da
UnB, atuando no mestrado e no doutorado de Contabilidade. E diretor
da Faculdade de Economia, Administracio, Contabilidade e Ciéncia
da Informagao e Documenta¢io (Face) da UnB. Possui livros, artigos
e trabalhos em congressos nos seguintes temas: mensuragio contdbil,
financas de empresas, demonstracoes contédbeis, avaliagio de empresas e
custos no setor ptblico. Ministrou a disciplina Gestao Financeira Aplicada
no Curso de Desenvolvimento Gerencial.

Professor Gileno Fernandes Marcelino. E professor associado
da Universidade de Brasilia e professor visitante da Northwestern
University, tem graduacio em Administragio Pdblica pela Escola
Brasileira de Administragao Pablica — EBAP/FGV. Mestrado e doutorado
em Administragio pela Faculdade de Economia e Administracio da
Universidade de Sao Paulo — FEA/USP. E pés-doutor pela J. L. Kellogg
Graduate School of Management — Northwestern University (Chicago,
Illinois, EUA). Possui também trinta anos de experiéncia como professor
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e pesquisador nos campos de administragao publica e empresas, gestao
de ciéncia e tecnologia e gestao da cultura e 25 anos de experiéncia como
consultor e instrutor de planejamento estratégico facilitando semindrios
e workshops e coordenando mais de sessenta processos de planejamento
estratégico. Ministrou a disciplina Planejamento, Administragao e Gestao
no curso de Especializagao em Desenvolvimento Gerencial.

Professora Catarina Cecilia Odelius. Possui graduagio em
Administra¢ao de Empresas — Faculdades Metropolitanas Unidas (1982),
mestrado em Psicologia da Educagio pela Pontificia Universidade
Catblica de Sao Paulo (1992) e doutorado em Psicologia pela
Universidade de Brasilia (2002). Atualmente é professora adjunta da
Universidade de Brasilia. Tem experiéncia na drea de gestao de pessoas
e psicologia do trabalho, tendo implementado politicas de gestao de
pessoas em organizagdes publicas e privadas de diferentes portes e
desenvolvido, mais recentemente, pesquisas a respeito de aspectos que
influenciam as politicas e as préticas de gestdo de pessoas, em especial:
competéncias, remuneragio, treinamento e avaliagio de desempenho.
Atualmente participa de grupos de pesquisa focados em aprendizagem
em organizagoes, inovagoes e redes sociais. Ministrou a disciplina Gestao
de Pessoas no curso de Especializagio em Desenvolvimento Gerencial.

Professora Fitima Bruno de Faria. E bacharel em Psicologia pela
Universidade Federal do Rio de Janeiro (1978), graduada em Formagao
em Psic6logo pela Universidade Federal do Rio de Janeiro (1979), mestre
em Psicologia Social e do Trabalho pela Universidade de Brasilia (1996) e
doutora em Psicologia pela Universidade de Brasilia (2004). E professora
adjunta na Universidade de Brasilia, no Departamento de Administragao
e no Programa de Pés-Graduagio em Administragio (PPGA), em cursos
de especializacio, de mestrado e de doutorado. Coordenadora do curso
de graduacio (diurno) no Departamento de Administragiao da Face/UnB.
Coordenadora do Curso de Especializagio em Gestao de Pessoas (UnB/
PPGA - turmas 1 e 3). Coordena grupo de pesquisa sobre criatividade e
inovagao nas organizagoes. Experiéncia como coordenadora académica do
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Centro de Educagao a Distdncia (Cead/UnB). Tem publicagoes relacionadas
aos seguintes temas: criatividade e inovagdo nas organizagoes, metodologia
de pesquisa, gestdo de pessoas por competéncias. Ministrou a disciplina
Métodos de Pesquisa em Organizagdes no curso de Especializagio em
Desenvolvimento Gerencial.

Professora Loussia Penha Musse Felix. Ministrou a disciplina
Direito Aplicado ao Ensino Superior no curso de Especializagio em
Desenvolvimento Gerencial. Graduou-se em Direito pela Universidade
Catdlica de Petrépolis (1982), tem mestrado em Ciéncias Juridicas pela
Pontificia Universidade Catdlica do Rio de Janeiro (1988) e doutorado em
Educacio pela Universidade Federal de Sio Carlos (1997). E professora
da Faculdade de Direito da Universidade de Brasilia, nivel adjunto —
(ingresso em agosto de 1995), tendo coordenado a graduacao entre 1997
e 1999. Suas dreas de interesse académico mais direto sao teoria geral do
direito, direitos humanos, ensino juridico, educagio em direito, teoria
critica do direito, estrutura, avalia¢do e reforma do ensino superior.
E coordenadora latino-americana na 4rea de Direito do Projeto Alfa-
Tuning (Comissao Europeia). Participa desde 1991 de diversas comissoes
da OAB e do MEC destinadas a formular, a implementar e a fomentar
politicas de avaliagio e qualificagio do ensino juridico no Brasil (niveis de
graduagio e pds-graduagao).

Professor James Giacomoni. Ministrou a disciplina Contabilidade
Publica no curso de Especializagao em Desenvolvimento Gerencial. Possui
graduagio em Ciéncias Econdmicas pela Universidade Federal de Santa
Maria (1967) e mestrado em Administragio pela Universidade Federal
do Rio Grande do Sul (1992). Atualmente é professor da Universidade
de Brasilia e consultor do Conselho Nacional de Secretdrios de Educacao.
Tem experiéncia na drea da administragao publica, com énfase em gestao
e financas governamentais, atuando principalmente nos seguintes temas:
teoria or¢amentdria, gestao governamental, planejamento governamental,
plano plurianual, lei de responsabilidade fiscal, orgamento-programa e
controle e avaliagio da gestao governamental.
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Professor Mamede Said Maia Filho. Ministrou a disciplina Direito
Administrativo Aplicado no Curso de Especializacio em Desenvolvimento
Gerencial. Possui graduacio em Direito pela Universidade de Brasilia
(1985) e mestrado em Direito pela mesma institui¢io (2002). E professor
assistente da Universidade de Brasilia e coordenador do seu Nucleo de
Prética Juridica. Tem experiéncia na drea de direito publico, com énfase
em direito constitucional e direito administrativo, e atua em inimeros
atividades de extensio. Trabalha com educacio a distincia e é atualmente
o coordenador do Curso de Especializacio a Distincia em Direito
Processual Tributirio que o Centro de Educa¢io a Distancia (Cead/
UnB) desenvolve em parceria com a Esaf. Coordena ainda o curso de
Especializagio em Direito Constitucional Eleitoral que a Faculdade
de Direito da UnB desenvolve juntamente com a Escola Judicidria do
Tribunal Regional Eleitoral do Distrito Federal.

Professor Marcelo Aida. Contador pela Universidade de Brasilia.
Mestre em Administracio pelo PPGA. Trabalha com contabilidade
publica. Foi professor da disciplina de Contabilidade Pdblica, em
conjunto com o professor James Giacomoni.

Professor Marcus Vinicius Soares Siqueira. Possui graduacio
em Administragao de Empresas pela Universidade de Brasilia (1994),
especializacio em Comércio e Finangas Internacionais pelo Fundacio
Getulio Vargas — RJ (1995), mestrado em Administragio pelo Fundacio
Getulio Vargas — R] (1998) e doutorado em Administragdo de Empresas
pela Fundagao Getulio Vargas— SP (2004). Atualmente é professor adjunto
da Universidade de Brasilia. Tem experiéncia na drea de Administragio,
com énfase em estudos organizacionais. Ministrou a disciplina Trabalho,
Gestao e Subjetividade no curso de Especializagio em Desenvolvimento
Gerencial.

Professora Miramar Ramos Maia Vargas. E doutoraem Psicologia
pela Universidade de Brasilia (2004); mestre em Psicologia Social e do
Trabalho pela Universidade de Brasilia (1997); especialista em Educagio
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a Distancia pela Universidade Catélica de Brasilia (2000); administradora
pela Associagao de Ensino Unificado do Distrito Federal (1981); professora
colaboradora da Universidade de Brasilia no Programa de Pés-Graduagao
em Administracio; professora da FGV e do Iesb. Coordenadora da pés-
graduagio em Educagio Fiscal ¢ Cidadania da Esaf. Possui trabalhos
cientificos publicados em periddicos nacionais e internacionais. Tem
experiéncia na drea de administragio e de psicologia social e do trabalho,
atuando principalmente nos seguintes temas: educagio a distincia;
universidade corporativa; comportamento organizacional. Ministrou a
disciplina Comportamento Organizacional no curso de Especializagio
em Desenvolvimento Gerencial.

Professora Marisa Cardoso Trindade. Possui graduacio em
Pedagogia pela Universidade Federal Fluminense (1978), mestrado em
Educagao pela Universidade de Brasilia (1993) e doutorado em Sciences
de I'Education — Universite de Caen (2004). E técnica em assuntos
educacionais da Universidade de Brasilia, onde exerceu a funcio de
coordenadora de desenvolvimento humano. Foi coordenadora do curso
de Formagio e Desenvolvimento Gerencial oferecido pela SRH/UnB aos
gerentes da institui¢do. Tem experiéncia na drea de Educagio, com énfase
em topicos especificos de educagao superior, atuando principalmente nos
seguintes temas: educacao brasileira; democracia e gestao universitdria;
politica, planejamento e decisao na gestao da educa¢io; administragio
universitdria. Ministrou a disciplina Introdugio & Gestao do Ensino
Superior no curso de Especializacio em Desenvolvimento Gerencial.
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Introducio

Estudar a institui¢do a que se pertence e contribuir para a melhoria
do seu processo de gestao e da qualidade dos servicos que presta a sociedade
¢ uma oportunidade desejada por grande parte dos profissionais vinculados
a drea de gestao do ensino. No caso de institui¢des publicas de ensino
superior, quando a essa oportunidade ¢ associada a possibilidade de liderar
um processo de mudanga, focado na gestao do conhecimento, encontra-se
um raro desafio que a poucos ¢ dado o privilégio de enfrentar.

O desafio enfrentado pela Faculdade de Economia, Administragao,
Contabilidade e Ciéncia da Informacio e Documenta¢io (Face) teve
inicio com a implantagao do primeiro projeto estratégico aprovado pelo
Conselho Universitdrio — parte integrante do Plano de Desenvolvimento
Institucional da Universidade. A execu¢io do projeto tornou-se vidvel
por meio de uma parceria académica entre a dire¢io da Face, a Secretaria
de Planejamento e a Secretaria de Recursos Humanos. Os resultados
alcangados evidenciam o sucesso dessa experiéncia envolvendo unidades
académicas e administrativas: procedeu-se a um amplo diagndstico
institucional, a ser atualizado anualmente, e utilizado como instrumento de
gestao; disso decorreu a revisao do processo de planejamento universitrio;
foi implantado um sistema informatizado voltado ao acompanhamento
permanente do planejamento e sua execugio; e foi desenvolvido um modelo
de apuraco de custos do ensino com vistas a subsidiar a tomada de decisao
na universidade.
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A participacio da Face na implantagio dessa experiéncia inovadora,
bem como na formagao de servidores, permitiu que a faculdade assumisse
o papel delideranga na implantagio do processo de mudanga institucional.
Assim, o desafio enfrentado pela faculdade foi maior do que o previsto
originalmente: apoiada na identificagio dos problemas enfrentados pela
universidade, idealizou e implantou o Curso de Pés-Graduagio Lato
Sensu que, em médio prazo, além de formar novos gestores e qualificar
servidores, desenvolve estudos e propde solugoes para as dificuldades
enfrentadas pela UnB.

Nesse contexto, o Curso de Especializagio em Desenvolvimento
Gerencial, oferecido a partir de 2005, foi uma das tarefas mais dificeis,
e, a0 mesmo tempo, mais gratificantes jd realizadas pela Face e pelo
Programa de Pés-Graduagao em Administragio (PPGA). A publicacio
da série Gestao Universitdria — Estudos sobre a UnB, com o resultado dos
trabalhos de conclusio dos alunos — iniciada com o presente volume —, é
uma decorréncia natural do oferecimento do curso, e pode ser vista como
um presente que a universidade d4 a si mesma e a sociedade.

Além de apresentar as conclusoes a que chegaram as pesquisas
dos alunos do curso, muito significativas para a universidade, a Face e o
PPGA pretendem também deixar registrados, com a publicagao da série
Gestdo Universitdria, os bons resultados do processo de qualificacio dos
servidores selecionados para participar do Curso de Especializagio em
Desenvolvimento Gerencial.

Apesar de as pesquisas estarem focadas primordialmente na
Universidade de Brasilia, as questdes analisadas em todos os volumes
da série dizem respeito a qualquer instituicao de ensino superior.
Essas entidades possuem um importante ativo que nao estd registrado na
sua contabilidade, mas faz todo o diferencial: as pessoas que compoem
seu quadro de funciondrios.

Este volume é o resultado do esforco conjunto dos primeiros
¢
34 especialistas em gestdo universitdria formados pela Universidade
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de Brasilia e dos professores que os orientaram. Nos trabalhos ora
publicados, os especialistas conseguem, de forma diferenciada, unir teoria
e pratica. Em todos os textos, tem-se uma grande bagagem do referencial
teérico que estudaram no curso, com aplicagdes praticas do dia a dia da
administragao de uma universidade.

O periodo em que as pesquisas foram realizadas foi extremamente
rico na tentativa de desvendar os problemas e propor solug¢oes. Por esse
motivo, este volume ¢ dividido em cinco partes que agrupam os temas
relacionados a gestao da Universidade de Brasilia, a saber: Gestao de
Pessoas; Gestao de Processos; Gestao Contdbil, Orcamentdria, Financeira
e de Custos; Gestao Académica; Gestao da Comunica¢io, da Imagem
Institucional e da Responsabilidade Social.

Os textos da Parte I do livro tratam principalmente de Gestio de
Pessoas.

O texto de Luzia Alves dos Santos, Qualidade de vida no trabalho
para os servidores técnico administrativos da UnB, mostra um conjunto de
acoes diversas, dentro da universidade, que inclui, por exemplo, coral
universitdrio, gindstica laboral e ciclos de palestras. Em sua pesquisa com
os funciondrios, Luzia dos Santos descobriu que existe uma visao critica
sobre tais atividades, o que sinaliza a possibilidade de mudangas.

Eliana Ramos de Sousa estudou o acesso dos funciondrios ao ensino
superior em Necessidades, dificuldades e expectativas do servidor técnico
administrativo para o acesso ao nivel superior da Universidade de Brasilia.
Parece contraditério, mas durante muitos anos os funciondrios da UnB
eram proibidos de usar os assentos escolares da prépria universidade.
Entretanto, as conclusdes da pesquisa de Eliana de Souza nao sio
animadoras: a maioria dos servidores com nivel médio da UnB opinou que
a universidade nao tem oferecido motivagio para que voltem a estudar,
apesar de reconhecerem a importincia da qualificagio na melhoria do
desempenho profissional.
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O sofrimento humano no trabalho: uma andlise em uma Instituicio
de Ensino Superior é o titulo e o tema do trabalho seguinte, de autoria de
Raimunda dos Navegantes Santos Correa e Waldete Reis de Figueiredo.
Nesse estudo foram analisadas as causas do sofrimento na percepgao dos
funciondrios, as relagoes sociais que sio desenvolvidas no ambiente de
trabalho e as estratégias de enfrentamento.

Também com foco na gestao de pessoas, Adalva Alcoforado e
Carlos Mota investigaram A percepgdo do trabalho por servidores técnico
administrativos da drea académica da Universidade de Brasilia. Pesquisou-
se a percepgao pessoal do trabalho, do meio ambiente, da infraestrutura
e a percepgao funcional por meio da aplicagio de um questiondrio aos
funciondrios da UnB. Entre as conclusdes, os autores descobrem que
os entrevistados acreditam que o saldrio dos funciondrios pesquisados
nao ¢ justo, mas nao ¢ o Unico motivo para realizar o trabalho. Trata-se,
portanto, de um interessante estudo de caso também sobre motivagao.

A gestao de desempenho é o tema da pesquisa de Morgana Rodrigues
Ribeiro e Mércia de Albuquerque Rosalvos Domingues em Efetividade
do processo de gestio de desempenho na Universidade de Brasilia. Entre
os pontos negativos constatados na pesquisa destacaram-se aqueles
relacionados a cultura organizacional e 4 falta de preparo dos gestores.
A falta de valorizacio pelos gerentes ao realizar a “avaliagio de desempenho”
permite concluir pela reduzida efetividade da gestao de desempenho, da
forma como tem sido praticada na UnB.

Em Acidentes de trabalho na Universidade de Brasilia: causas e
consequéncias, Cristiano Smidt e Roberto de Azevedo Dantas fizeram uma
pesquisa nas Comunicagdes Internas de Acidentes de Trabalho, coletando
informagoes sobre o local dos acidentes, suas causas e sobre as pessoas
acidentadas. O resultado consegue tracar um interessante perfil das causas
e das consequéncias dos acidentes de trabalho na instituigao.

Os gerentes de recursos humanos sio o foco do trabalho seguinte.
Em Competénciﬂs proﬁssz'onaz’x relevantes aos gerentes que atuam na drea
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de recursos humanos da Fundagdo Universidade de Brasilia, Ereni Gontijo
de Lima e Eurides Aratjo Costa Pessoa investigam os requisitos para
um melhor desempenho dos gerentes. O resultado mostrou que
nio existe muita diferenca entre as competéncias necessdrias e as
existentes. Mas o texto lembra que a complexidade do ambiente torna
necessdria uma atengao permanente sobre este assunto.

Célia Regina Silva e Lina Akyio Nemoto Yamaguti fizeram uma
pesquisa para verificar o Comprometimento organizacional dos trabalhadores
da biblioteca central da Universidade de Brasilia. O resultado mostra um
grau de comprometimento elevado, embora pudesse ser maior.

A Parte II, Gestao de Processos e da Qualidade, inclui trés artigos.

Julio César Versiani Teixeira e Maria da Gléria Fernandes Reis,
em Contratos, convénios e parcerias da FUB: competéncias necessdrias para
a formulagio e a aprovacio de processos, focam o usudrio do Servico de
Convénios e Contratos (SCO), setor responsavel pela formalizagio de
parcerias envolvendo a universidade. Constatam que existe uma demora
considerdvel na formaliza¢io de processos em razao da falta de estrutura
do setor em relagio a demanda existente. Os autores sugerem mudangas
no atual processo de formalizacdo das parcerias para garantir maior
efetividade ao processo de contratagio.

A questio da morosidade nas compras no setor publico é o tema do
texto Compras governamentais: uma andlise da morosidade dos processos de
compras no dmbito da FUB, de Eudes de Queiroz e Silva e Renan Mendes
Rocha. A pesquisa, usando a UnB como estudo de caso, apresenta
interessantes contribui¢oes para resolver o problema sobre como manter
um manual de compras, desenvolver um catdlogo unificado de materiais
e servigos e reduzir o fracionamento das despesas.

Vinculada as compras existe a importante questio da manutencio.
Franciso Assis Lima e Joao Carlos Nogueira Castilho, em Aspectos da
manutencdo dos equipamentos cientificos da Universidade de Brasilia,
fazem uma pesquisa com os usudrios e descobrem que existe um grau de
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satisfagdo elevado pelos servigos prestados pelo Centro de Manutengio
de Equipamentos, unidade responsdvel pela prestacio desses servigos a
comunidade universitdria.

A Parte III trata de Gestdo Contabil, Or¢amentdria, Financeira e de
Custos da universidade. Sio trés trabalhos que em comum tém no titulo o
termo “proposta’. Isso ressalta a relevincia prética das pesquisas realizadas.

Ao estudar a Geragdo e administracio de recursos financeiros em
Ifes: proposta de Secretaria de Projetos e Empreendimentos, Viviane Vieira
Coutinho Sabino e Fernando Soares dos Santos constatam que a UnB ¢
uma grande captadora de recursos externos. Para melhor gerenciar esses
recursos e permitir uma maior eficiéncia e eficicia nessa questao, os autores
propéem a criagio de uma secretaria voltada para a obtengao e a gestao
de recursos. A proposta pode ser um caminho para o enfrentamento de
um problema comum a vdrias institui¢oes de ensino: a administragao dos
recursos financeiros por elas gerados.

Usando a contabilidade de custos, Eliésio Alcintara Lima e Angela
Maria Rogerio de Miranda Pontes fazem uma Proposta de adogio de
medidas para redugio de custos em uma Secretaria de Unidade Académica.
Tomando como estudos de caso o Instituto de Artes e a Faculdade de
Ciéncias da Satude, os autores apresentam medidas simples para uma
maior eficicia e efetividade na aplicagao dos recursos da universidade.

Marcos de Freitas Santos, em Proposta de atividades/tarefas para
apuragio do custo de wuma unidade académica pelo Sistema ABC, determinou
quais as atividades e as tarefas administrativas de uma unidade académica,
no caso a dire¢io da Faculdade de Tecnologia, podem usar o custeio por
atividades.

A Parte IV compoe-se de dois textos sobre gestao académica cujo
foco é o aluno.

Jurandir Rodrigues de Souza, em Resisténcias na implementacio de
politicas de ensino de gradacio na UnB, analisa a implantagao da orientagio
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académica estabelecida por uma resolu¢io do Conselho de Ensino,
Pesquisa e Extensio (Cepe) de 2004. O estudo apresenta as principais
fontes de resisténcia que dificultam a implementacio de uma gestao de
ensino de graduacao.

A questao da evasio no ensino de graduacio ¢ analisada por
Elizabeth Oliveira Santos e Vanderlei Crisétomo Valverde em A evasdo
no curso de quimica na UnB: o que mudou apds 1977. A pesquisa mostra
que ao longo do tempo a evasio tem-se reduzido em virtude de medidas
administrativas, como a reativagio da figura do professor orientador.

Trés textos fecham o livro.

A preocupagio com o usudrio da biblioteca é o tema do texto
Usabilidade da intranet como instrumento de comunicacio interna, de
autoria de Clarimar Almeida Valle e Maria José Moreira Serra da Silva.
As autoras verificaram o caso da Biblioteca Central e constataram o pouco
uso desse instrumento, provavelmente em razio da resisténcia & mudanca
na forma de difundir a informacao entre os servidores.

A satisfagao dos usudrios do Hospital Universitdrio é o foco da
pesquisa de Isabela Pereira Rodrigues e Vanessa Concei¢ao Rocha Aratjo
de Menezes em Avaliagdo do grau de satisfagio da qualidade de atendimento
médico-hospitalar do cliente do Hospital Universitdrio de Brasilia (HUB).
Apesar de o foco estar restrito ao paciente de hérnia, o estudo permitiu
identificar problemas sob a 6tica da satisfagio dos clientes-pacientes.
Com pesquisas como essa, o Hospital Universitdrio poderd aperfeigoar
sua gestao.

A questdo da ética ¢é investigada por lonete Eunice de Aragjo e
Heverson Cid Oliveira, em Necessidade de um cédigo de ética para as
universidades. Foi elaborado um estudo comparativo com trés codigos
de ética de universidades brasileiras. Segundo a pesquisa, a comunidade
da UnB deseja um cédigo de ética especifico, integrando os segmentos
docente, discente e técnico administrativo.

37



Gestao Universitdria
Estudos sobre a UnB — Volume 1

Os estudos aqui apresentados revelam uma instituigao consciente
de sua missdo e do seu papel no desenvolvimento da administracio
publica em geral e das universidades em particular. Demonstram também
que, apesar das dificuldades, todos estao envolvidos na busca de solugoes
e que os obstdculos, por maiores que sejam, poderdo ser superados se a
Universidade de Brasilia preservar o inquieto espirito de investigagio e
desejo de aperfeicoamento aqui demonstrado.

As palavras finais desta Introdu¢io ao livro destinam-se a
agradecer, em nome da Face, aos professores que, apesar do acimulo
de tarefas docentes e administrativas, passaram a dedicar todas as suas
horas disponiveis ao curso. Ao PPGA, que, apesar do reduzido quadro
de professores, assumiu todos os riscos a implantagao de seu plano de
desenvolvimento para ceder professores, funciondrios e espaco fisico,
tornando possivel a oferta deste curso.

Aos alunos, lango o desafio de que, a partir desta experiéncia,
consolidem o conhecimento adquirido e participem de outras iniciativas
de formacio. Aos leitores, peco uma leitura critica que se traduza no envio
de sugestoes que aperfeicoem a edi¢io dos préximos volumes.
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Qualidade de vida no trabalho para os servidores

ténico administrativos da UnB

Luzia Alves dos Santos

Introdugao

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ¢é definida de intimeras
formas, mas praticamente todos os conceitos trazem uma semelhanca
ao apresentd-la como ferramenta que tende a melhorar as condigoes de
trabalho e 0 aumento do bem-estar dos trabalhadores.

Os recursos humanos sio um dos mais importantes fatores na
produgio; por isso, a necessidade de as organizagoes nio verem seus
empregados apenas na sua relagio direta com o trabalho, mas também
como seres sociais multiplos.

Mesmo que as empresas estejam preocupadas em implementar
agoes que atuem na qualidade de vida de seus servidores, nem sempre estas
conseguem atingir os resultados esperados, devido ao desconhecimento
dos fatores realmente importantes na QVT na concepgio dos funciondrios,
que, receando passar por algum tipo de repreensio, ou mesmo pela
perda do emprego, nio deixam transparecer insatisfagoes relacionadas ao
exercicio de suas atividades. Além disso, a falta de emprego, a concorréncia
e a baixa qualificacdo profissional fazem com que os trabalhadores se
sujeitem ao que lhes ¢ oferecido pelas organizagoes.

Os processos de insatisfagao sao ficeis de acontecer nas organizagoes,
nao s aqueles relacionados a fatores econdmicos, mas também os de ordem
politica, psicossociais e ambientais. Eles sio expressos disfarcadamente
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e, aos poucos, podem tomar conta de todo o ambiente de trabalho,
comprometendo, dessa forma, o clima organizacional e reduzindo a

produtividade.

O trabalho organizacional é considerado vital e insepardvel da vida
das pessoas, mas essa relagio pode ser conflituosa e, em determinadas
situagoes, percebida como indesejdvel: é quando o trabalho se torna sem
sentido e entra em conflito com a vida social e familiar.

Contudo, o trabalho ¢ percebido como algo que dd sentido a
vida, definindo identidade e impulsionando o desenvolvimento pessoal,
além de ocupar um vazio existencial e social ao sublimar necessidades
frustradas, gerando a sensacao de que nao se pode viver sem ele. Por essa
razdo, as organizacdes devem ater-se 3 melhoria da qualidade de vida
de seu pessoal, ao atenuar a relagio conflituosa e, a0 mesmo tempo, ao
buscar maior produtividade.

O tema central deste estudo é a QVT dos servidores técnicos
administrativos da Universidade de Brasilia (UnB) e estd estruturado em
cinco partes: na primeira apresentam-se defini¢des, origens e evolugao
do tema QVT; na segunda relata-se da estrutura organizacional da UnB
e das agoes voltadas para a QVT; na terceira trata-se da metodologia
da pesquisa aplicada; na quarta sao apresentadas a andlise dos dados
coletados e os resultados obtidos na pesquisa; as conclusoes referentes
ao estudo e as proposicoes de algumas agdes para a melhoria da QVT
na UnB estdo concentradas na tltima parte.

Qualidade de vida no trabalho — algumas definicées

As primeiras preocupagoes na drea de qualidade referiam-se,
basicamente, ao produto com o objetivo de atender as necessidades
do cliente externo. A evolugio desse estudo e as experiéncias da drea
passaram por vdrias fases, desde os modelos e os parimetros para atender
especificacoes da produgio em série até o aparecimento de quadros de

referéncia sobre QVT.
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Os estudos ligados 4 QVT iniciaram-se nos anos 1950 com Eric
Trist (RODRIGUES, 1994) e seus colaboradores, com o objetivo
de criar um modelo capaz de juntar o trindmio pessoal/trabalho/
organizacio. Desenvolveu-se uma abordagem sociotécnica, que buscava
compreender a organizagio do trabalho com base na andlise e na
reestruturacio da tarefa.

No modelo desenvolvido por Westley sao analisadas quatro questoes
que afetam e se tornam obstdculos a avaliagao da qualidade de vida nas
organizagdes: a) questoes politicas, que trariam a inseguranga; b) questoes
econdmicas, que ocasionariam a injusti¢a; ¢) questdes psicoldgicas, que
causariam a alienacio; e d) questdes socioldgicas. O autor afirma que “a
insatisfagio reflete a remuneracio inadequada; a alienagio, um sentimento
de que o trabalho ¢ pessoalmente prejudicial; e a anomia, uma falta de

envolvimento moral” (apud RODRIGUES, 1994, p. 86).
Huse e Cumming (apud FERNANDES, 1996) também atribuem

a preocupagio com a QVT a maior conscientiza¢io dos trabalhadores e ao
aumento das responsabilidades sociais das empresas. A operacionalizacio
desse conceito ¢ explicitada por meio de quatro aspectos, quais sejam: a
participacio do trabalhador nos problemas e nas solugées organizacionais,
o projeto de cargos e a inovagao no sistema de recompensa e a melhoria
no ambiente de trabalho. Para os autores, a participagao do trabalhador
deve ocorrer por meio do seu envolvimento no processo de tomada de
decisdo nos vérios niveis organizacionais.

As diferengas individuais e as preferéncias pessoais influem na
percep¢ao da QVT que cada trabalhador possui e, portanto, a presenga de
certas dimensdes em uma organizagao pode representar um nivel étimo
para uns, enquanto para outros pode significar pouco ou nada.

Dentre os autores que combinam virios modelos tedricos para
proceder a suas andlises sobre QVT, destaca-se Fernandes (1996), que,
ap6s revisao da literatura, propée metodologia intitulada Auditoria
Operacional de Recursos Humanos para a Melhoria da QVT.
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Além disso, Fernandes (1996) conceitua QVT como gestio
dinidmica e contingencial de fatores fisicos, tecnolédgicos e sociopsicolégicos
que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no
bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas, porque as
organizagoes e as pessoas mudam constantemente; e é contingencial
porque depende da realidade de cada empresa no contexto em que estd
inserida.

Geralmente, quando se fala de melhoria na QVT, remete-se
a questoes ligadas a remuneragio. Mas é na melhoria das condigoes
de trabalho e na organizacio psicossocial que se adquirem novos
comportamentos dos membros de uma organizagio. Os recursos
humanos sio considerados um dos mais valiosos fatores na produgao,
e a literatura estd repleta de trabalhos que enfatizam sua importincia e
ressaltam a necessidade de as organizacdes nio verem seus empregados
apenas na sua relagao direta com o trabalho, mas também como seres

multidimensionais (RODRIGUES,1994; FERNANDES, 1996).

Eda Fernandes (1996) propée que as metas da QV'T devem renovar
a organizacio do trabalho e elevar o nivel de satisfagao dos trabalhadores.
Embora muitas empresas estejam preocupadas em implementar acoes
tendo por objetivo a qualidade de vida de seus servidores, nem sempre
conseguem os resultados esperados.

2

E importante enfatizar que a QVT nao pode prescindir da
participacao de todos os membros da empresa; porém, esse indice ¢é
baixo, pois h4 falta de hdbito e motiva¢do, e, na maioria delas, as chefias
nao estao preparadas para isso, pois utilizam estratégias inadequadas na
implantagao do programa de QV'T, o que resulta em um experimento sem
sucesso. Essa negligéncia de alguns administradores prejudica a empresa
e seus empregados.

O conceito de QVT implica um profundo respeito pelas
pessoas. Para alcancar niveis elevados de qualidade e produtividade, as
organizagoes precisam de pessoas motivadas, que participem ativamente
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dos trabalhos que executam e sejam adequadamente recompensadas pelas
suas contribuicoes.

Para Werther e Davis (1983), o Projeto de Cargo e a QVT sao
influenciados por fatores ambientais, organizacionais e comportamentais,
além de fatores como supervisdo, condicoes de trabalho, pagamento e
beneficios. E a natureza do cargo ¢ o fator que envolve mais intimamente
o trabalho, pois, para a maioria das pessoas, boa vida de trabalho significa
um cargo interessante, desafiador e compensador.

A adog¢io de programas de qualidade de vida e de promogao de
satde proporciona ao individuo maior resisténcia ao estresse, além de
aumentar a estabilidade emocional, a motivacao, a eficiéncia no trabalho,
melhorar a autoimagem e os relacionamentos (SILVA; MARCH, 1997).
As empresas seriam beneficiadas também com forca de trabalho mais
sauddvel, com menor absenteismo, niimero menor de acidentes, custo
de satde assistencial mais baixo, maior produtividade, melhor imagem e,
por dltimo, melhor ambiente de trabalho.

A QVT, para Nadler e Lawler (1983), ¢ definida como a busca
de um 6timo envolvimento entre organizagio e empregados, ¢ este seria
capaz de traduzir-se em um maior nivel de satisfacio e motivagio, em
efetividade organizacional e na preservagao da satide do sistema capitalista
de produgio e acumulagio.

Para Bergeron (apud FERNANDES, 1996), a QVT consiste na
aplicagdo concreta da filosofia humanista, pela introdu¢ao de métodos
participativos, com vistas a modificar um ou vdrios aspectos do meio
ambiente de trabalho e, assim, criar situacio mais favordvel a satisfacio
dos empregados e a produtividade da empresa.

Hoje, pode-se definir QVT como o esfor¢o conjunto do empregado
e da organizacio, no sentido de que melhores condigées de trabalho
resultem em exceléncia do produto final. Com isso, nio s6 ganham
beneficios o empregado, como também a empresa.
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Fatores que influenciam a QVI

Os fatores de natureza econdmica referem-se as dimensoes capazes
de favorecer bem-estar ao trabalhador pela remuneracio recebida e
envolvem as seguintes varidveis: a) adequacao da remuneragio em relacao
ao esforco fisico ou mental despendidos, as habilidades requeridas para a
atividade, a experiéncia do trabalhador, a responsabilidade do cargo e ao
ndmero de horas trabalhadas; b) equidade salarial em relagao aos membros
da prépria organizacio e a outros profissionais que atuam na mesma drea;
e ¢) saldrio varidvel, ou seja, beneficios que favorecem a diminui¢io das
despesas do trabalhador e/ou aumentam a remuneragao principal, tais
como vale transporte e assisténcia a satde (FERNANDES,1996).

Os fatores de natureza politica contemplam as dimensoes que
proporcionam bem-estar aos trabalhadores 8 medida que colocam, como
parte da cultura da empresa, as “regras do jogo” de maneira aberta e
acessivel a todos, tais como a existéncia de normas que estabelecem os
direitos e os deveres dos trabalhadores.

Por sua vez, os fatores de natureza psicossocial tratam das
dimensoes que favorecem o aumento da autoestima e a autorrealizacio
dos empregados, tais como: oportunidade de crescimento com estimulos
a educacio formal e informal, identificacio com a tarefa, autonomia,
possibilidades de carreira, participagdo nas decisoes, dentre outros.

E, por dltimo, os fatores de natureza logistica contemplam as
dimensées relacionadas as condicoes fisicas e ambientais do trabalho
em si e as repercussoes na vida do trabalhador. Desse modo, envolvem
aspectos como: conforto e organizagio do ambiente fisico, quantidade e
qualidade do material e equipamentos de trabalho, bem como condigoes
de seguranca e de satide que o local de trabalho oferece.

Caracteristicas da Universidade de Brasilia (UnB)

A UnB tem como fim produzir, aplicar, preservar e difundir ideias
e conhecimentos e também pesquisar e propor solugdes e abrir caminhos
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para a sociedade, atuando como um centro dindmico de progresso e
desenvolvimento regional, nacional e internacional, comprometida, dessa
forma, com a formagio profissional de alta qualificagao de cidadaos éticos,
socialmente responsdveis e com visdo  frente do seu tempo. O antropélogo
Darcy Ribeiro, idealizador, fundador e primeiro reitor da UnB, sonhava
com uma institui¢ao voltada para as transformagées. No Brasil, a UnB foi
a primeira a ser dividida em institutos centrais e faculdades, criando-se os
cursos-tronco, nos quais os alunos tinham a formacao bdsica e, apds dois
anos, seguiam para os institutos e as faculdades.

Quando da inauguragio da UnB, em 21 de abril de 1962, ela
tinha 13 mil m? de 4rea construida, distribuidos em nove prédios, 35
vezes menor do que em 2003 (463 mil m?), segundo a Secretaria de
Planejamento (SPL, 2007).

O inicio da década de 1980 foi marcado pela tentativa de
redemocratizagio da universidade. Em maio de 1984, o professor
Cristovam Buarque foi o primeiro reitor a ser eleito pela comunidade
universitdria, e assumiu a Reitoria em 26 de julho de 1985. Em marco de
1989, foi criado o primeiro curso noturno — o curso de Administragao.
Como o trabalho era realizado na UnB apenas no periodo diurno,
muitos alunos buscavam nas faculdades particulares um espago para
sua formagado superior. Mas a partir da década de 1990 foram criados
mais de 13 cursos noturnos. Hoje, quase 20% dos alunos da UnB estdo
matriculados nesse turno.

A UnB tem interagido, cada vez mais, com sua comunidade ex-
terna. Em 2002, segundo a SPL, existiam mais de duzentos convénios
entre empresas publicas e privadas no Brasil e no exterior. No campus,
ha agéncias bancirias, agéncia dos Correios, posto de gasolina, lojas de
conveniéncia, barbearia, sapataria, papelarias, fotocopiadoras, livraria,
restaurantes ¢ lanchonetes. Dados da SPL mostram que, em 2004, a
UnB contava com 396 laboratérios, 51 departamentos, 22 institutos
e faculdades, 14 centros, cinco decanatos, seis érgaos complementares
(Biblioteca Central, Centro de Informdtica, Centro de Produciao Cultural
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e Educativa, Editora, Fazenda Agua Limpa e Hospital Universitirio),
trés secretarias ¢ um hospital veterindrio com duas unidades: uma para
animais de pequeno porte e outra para os de grande porte. O campus
universitdrio Darcy Ribeiro — nome dado durante homenagem feita em
fevereiro de 1995, dois anos antes da morte do idealizador da UnB — tem
3,95 milhées de metros quadrados.

A estrutura administrativa da UnB estd baseada em trés principios
fundamentais, conforme rege seu Estatuto: gestdo democrdtica, descentra-
lizagao e racionalidade organizacional. A Reitoria, as unidades académicas,
os centros, os conselhos superiores e os 6rgios complementares compéem o
sistema. Parte dele funciona no prédio da Reitoria, onde ficam os gabinetes
do reitor e do vice-reitor, os decanatos e as diretorias.

A Reitoria é composta pela Chefia e Assessoria de Gabinete, pela
equipe de Secretaria Administrativa, pela Assessoria de Comunicagio
Social, pela Coordena¢io de Cerimonial e pelo Laboratério de Estudos
do Futuro. Todos os setores estao abertos a consultas dos alunos da UnB.
Além dos interesses educacionais, econdmicos e culturais da instituicao,
a Reitoria ainda ¢ responsdvel por firmar convénios e parcerias com o
objetivo de projetar e ampliar, ainda mais, as atividades cientificas e
tecnoldgicas da universidade no Brasil e exterior.

O vice-reitor é o substituto estatudrio do reitor nas suas faltas e
impedimentos e exerce as funcoes que lhe sao delegadas. Atualmente, a
Vice-Reitoria é responsdvel pela supervisao da gestdo de recursos humanos
para a drea académica, pela coordenagio dos conselhos superiores e pelo
acompanhamento dos trabalhos no Hospital Universitdrio, na Fazenda
Agua Limpa, no Centro de Exceléncia em Turismo, no Centro de Estudos
Avangados e Multidisciplinares e do Centro de Documentagio.

Programa de Qualidade de Vida da UnB
O PQV na UnB ¢ desenvolvido pela Secretaria de Recursos

Humanos e conta com uma equipe formada por chefia,
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supervisora, dois médicos do trabalho, psicéloga, auxiliar de
enfermagem, professora de educagio fisica e quatro empregados
na drea administrativa. As principais atividades promotoras de QVT
desenvolvidas no 4mbito da universidade sao:

e ciclo de palestras: programadas mensalmente, apresentam
temas sugeridos pelos préprios colaboradores ou recomendados
pela drea médica;

* coral: grupo musical formado por pessoas acima dos 50 anos
que aprendem cangoes populares, fazem aulas de danca e viajam
para passeios ou espetdculos;

* danca: com colaboradores ativos e portadores de necessidades
especiais;
* controle médico e satde: atende normas e realiza satde

preventiva;

* campanhas: promove agoes de combate a Aids, vacinagio,
formagao de brigada de incéndio, dentre outras;

* gindstica laboral: previne doencas ocupacionais;

* maratona da satde: evento que retine diversas atividades nas
dreas de saude, de cultura, de esportes e de lazer realizado no
més de outubro, durante uma semana.

Uma visao exploratéria da QVT na universidade

Foi realizada pesquisa exploratéria para descrever as percepgoes
de QVT de uma determinada populagao, que, analisadas a luz de um
referencial tedrico, identificou e prop6s novas acoes capazes de melhorar

o nivel da QVT na UnB.

Os modelos tedricos e as pesquisas sobre o tema serviram de
referencial, do qual foram extraidos os principais indicadores de QVT,
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que subsidiaram tanto a elaborag¢ao do instrumento de coleta de dados
quanto a andlise destes. Foi usado como referéncia teérica o modelo e
o conceito de QVT proposto por Fernandes (1996), que se baseou nos
modelos de Walton e Westley.

Um questiondrio com 22 questoes foi aplicado aos participantes da
pesquisa para que estes pudessem expressar suas opinioes usando umaescala de
escala com seis itens que representam o nivel de concordincia da populagao-
alvo quanto as afirmacdes apresentadas. Nessa escala, o 1 corresponde ao
nivel de discordincia total, enquanto o 6 representa concordéncia total.

O questiondrio aplicado foi elaborado com base em fatores
considerados intervenientes na qualidade de vida dos servidores, e cada
pergunta teve o objetivo de avaliar a percepgao dos funciondrios a respeito
desses fatores.

Nas questdes de 1 a 5 o objetivo foi avaliar fatores de natureza
econdmica; nas de 6 a 9, fatores de natureza politica; nas de 10 a 18, fatores
de natureza psicossocial; nas de 19 a 21, fatores de natureza logistica; e a 22,
a percepcao do servidor sobre a qualidade de vida global na UnB.

Os questiondrios, em numero de cinquenta, foram distribuidos
de forma aleatdria entre os diversos servidores que compdem a estrutura
funcional da UnB, e trinta deles foram respondidos. O nio preenchimento
da totalidade dos formuldrios pode ser justificado pelos afastamentos
legais de alguns servidores (férias, licengas, etc.).

A aplicagao do questiondrio foi direcionada aos servidores técnicos
do quadro efetivo da UnB, ou seja, aqueles que ingressaram por meio de
concurso publico, regido pela Lei n° 8.112/90.

A andlise realizada teve como objetivo avaliar a percep¢io dos
servidores acerca dos fatores apontados. Utilizou-se a estatistica descritiva
e foram destacadas as médias e os percentuais obtidos em cada varidvel.
A seguir sio apresentados os resultados percentuais dos fatores que

influenciam a QVT na UnB.
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Fatores de Avaliagao de QVT

Natureza econdémica

*  Questao n° 1: sua remuneragio é adequada a responsabilidade,
ao esforco fisico e mental desprendidos com as habilidades
requeridas pelo cargo que vocé exerce?

Cercade29% concordam em parte, 7% concordam e 7% concordam
parcialmente com a pergunta formulada. O indice de discordincia
manteve-se em 27%, bem préximo ao indice dos que concordam.

*  Questdao n° 2: vocé considera que hd equidade salarial entre os
diversos setores da UnB?

Dos questionados, 20% concordam em parte, 3% concordam e
3% concordam totalmente. O indice de discordincia manteve-se em
10%, bem abaixo dos indices concordantes.

*  Questio n° 3: a remuneragio dos servidores da UnB ¢ satisfatéria
em relacio aos saldrios pagos por outras institui¢oes congéneres?

Concordaram em parte 17% dos questionados, 13% concordam
e nao hd quem concorde totalmente com essa indagagao. O indice de
discordancia foi de 70%.

*  Questao n° 4: vocé estd satisfeito em relagio aos beneficios
financeiros concedidos pela UnB (vale-transporte, vale-
alimentacao, auxilio-creche, horas extras)?

Dos questionados, 20% concordam em parte, 7% concordam e
3% concordam totalmente com essa indagagao, ao manterem em 70% o
total daqueles que discordam.

*  Questaon® 5:vocé julga queasagoes da UnB em relacio d assisténcia
a satide aos servidores e seus familiares tém sido suficientes?

As respostas fornecidas revelaram que um total de 80% concorda
com a pergunta, contrastando com os 20% que discordam.
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Natureza politica

Esses fatores referem-se a clareza e a divulgagao das normas internas,
tratamento igualitdrio e sem discriminagdo, a privacidade pessoal, ao
clima de participacio e liberdade de expressio no ambiente de trabalho,
de acordo com as questoes 6 a 9, a seguir.

*  Questao n° 6: vocé julga que as normas internas sao claras e
bem divulgadas?

Somente 34% concordaram com essa questdo. A informagio ¢é
fator relevante para que os servidores possam atuar de maneira objetiva e
segura na execugio de suas atividades.

e Questao n° 7: as pessoas sao tratadas igualmente, sem discrimi-
nacao de espécie alguma na UnB?

Dos entrevistados, 77% discordam da indagagio. Esse resultado
nio condiz com a proposta ética que estd preceituada em sua finalidade
como institui¢ao democrdtica.

*  Questao n° 8: vocé considera que a UnB procura preservar sua
privacidade pessoal?

A maioria dos entrevistados, 70%, concordou com a pergunta, o

que resulta em maior indice de satisfacio, ao contrdrio dos que discor-
am, em torno de 0.
dam, em torno de 30%

*  Questdo n° 9: existe um clima de participagao e liberdade de
expressao no seu ambiente de trabalho?

Concordam em parte com esse questionamento 44% dos pesquisados,
23% concordam e 10% concordam totalmente (77% no total).

Natureza psicossocial

Essas questoes estao relacionadas as oportunidades de crescimento
por meio de estimulo a educagao formal e informal, de identificagio com

52



Qualidade de vida no trabalho...

Luzia Alves dos Santos

a tarefa, do nivel de adequagao da carga de trabalho com a capacidade
individual, da autonomia, da participagio nas decisoes, da liberdade
de didlogo, do relacionamento com a chefia, da retroinformagio, do
reconhecimento e da relevincia social da organizagio (questoes 10 a 18).

*  Questao n° 10: existe preocupagao em relagio a adequacio da
carga de trabalho as capacidades individuais?

As respostas fornecidas revelam que 44% concordam em parte,
23% concordam e 3% concordam totalmente com essa indagagao. O in-
dice de discordincia maneve-se em 23%.

*  Questdao n° 11: vocé se identifica com a tarefa que executa no
seu trabalho?

Apenas uma pequena parcela de servidores questionados (24%) nao se
identifica com a tarefa que executa. O ingresso por meio de concurso publico
para suprir os cargos pode ser um dos fatores que levam a esse indice.

*  Questdao n° 12: vocé tem autonomia para executar suas tarefas?

As respostas revelam que um total de 84% dos entrevistados
concorda com essa indagacdo, o que indica percentual significativo de
autonomia na execucio de tarefas.

*  Questao n° 13: vocé recebe retroinformacio e reconhecimento
sobre seu trabalho?

Cerca de 20% dos questionados concordam em parte, 20%
concordam e nenhum concorda totalmente com o recebimento de
retroinformagido e reconhecimento de seu trabalho. O indice de
discordancia manteve-se em 60%.

*  Questio n° 14: a UnB propicia oportunidade de desenvol-
vimento de suas capacidades de trabalho?

Dos entrevistados, 87% concordam com a indagagéo, 0 que
atesta indice positivo para o aumento da QVT entre os servidores desta
instituicao.
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*  Questao n° 15: vocé recebe apoio direto de sua chefia para
desenvolver suas atividades?

Um total de 70% respondeu que sim, o que demonstra que hd um
ambiente propicio para bom nivel de QVT.

*  Questdo n° 16: os servidores participam do processo de decisao
em relagio ao trabalho a ser desenvolvido?

Das respostas fornecidas, 29% concordam em parte, 23%
concordam e 7% concordam totalmente com o questionamento, o que
contrasta com os 41% que discordaram.

* Questao n° 17: vocé tem liberdade de didlogo e bom
relacionamento com sua chefia superior?

Somente 20% dos entrevistados revelam algum tipo de
discordéncia, e como esta pesquisa nao teve intermediagdo da chefia,
os dados refletem, pela auséncia de fatores de inibigao, ambiente

positivo de QVT.
*  Questao n° 18: vocé consegue perceber a relevincia social da UnB?

As respostas evidenciam que apenas 16% dos entrevistados nao
conseguem perceber a relevincia social da UnB, o que contrasta com os
84% concordantes.

Natureza logistica

Na categoria de fatores de natureza logistica, foram incluidas
afirmativas que representam as dimensoes relacionadas as condigdes
fisicas e ambientais do trabalho (limpeza, organizagao e insalubridade),
a seguranca, ao bem-estar e as agoes voltadas para a saide ocupacional.

*  Questao n° 19: vocé considera satisfatdrias as condigoes fisicas
de seu ambiente de trabalho em relacio a limpeza, a organizagao,
a seguranca e a insalubridade?
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Dos questionados, 87% concordam com essa indagagao.

* Questao n° 20: de modo geral, o ambiente de trabalho
proporciona seguranca e bem-estar?

Houve um razodvel percentual de concordincia, 66%, contra 34%
de discordantes.

*  Questao n° 21: vocé julga que as agoes da UnB, em relagao a
assisténcia a satide ocupacional, m contribuido para reduzir
problemas de satide em decorréncia das atividades do trabalho?

Na percepgao dos servidores, essas a¢oes tém contribuido para
reduzir problemas de sadde ocasionados pelas atividades do trabalho.
A maioria concorda com a assertiva (80%).

Uma Visao QVT na UnB

Com base nos dados analisados, a autora sugere que a UnB, em sua
politica de RH, de maneira formal e com base em de acompanhamento e
avaliagao constantes, procureatingir parimetros de qualidade de vida desejaveis
que atendam as necessidades da institui¢ao como um todo, considerando as
especificidades de cada drea para aperfeigoar um dos requisitos da moderna
gestao organizacional — a visdo humanistica de seus empregados.

Esta pesquisa possibilitou a andlise de questoes relevantes de
programas jé em andamento e da viabilidade de ampliacao de outros.
Buscou-se identificar o nivel de satisfagio dos trabalhadores em relacio
a QVT, o que suscitou, além da boa receptividade dos dirigentes da
UnB, o interesse e a disponibilidade dos servidores em participar de uma
investigagao em que eles puderam expressar sua percepgio sobre diversos
assuntos e explicitar suas expectativas.

A pesquisa constatou também que os servidores, em geral, possuem
um senso critico comum a respeito do tema e acreditam na possibilidade
de melhoria dos niveis de satisfagio na institui¢io. Os indicadores que
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merecem mais atengdo estao relacionados aos critérios da compensagio
justa, refletindo em remuneragio e beneficios, nas condi¢oes de tra-
balho, especialmente na questao do ambiente, nas oportunidades de
crescimento e no uso das capacidades individuais ainda nao exploradas
pela universidade.

Mostrou-se necessario que a UnB passe a ouvir sistematicamente
os trabalhadores, com o objetivo de atender a seus anseios, promover
melhorias no ambiente de trabalho ou testar plano de agio na drea de
QVT para que eles possam revelar maior comprometimento das suas
agdes para com a institui¢do, embora estudos mais aprofundados nessa
drea devam ser realizados.
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APENDICE A

QUESTIONARIO SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO DOS SERVIDORES TECNICOS ADMINISTRATIVOS DA
UNIVERSIDADE DE BRASILIA

O questiondrio abaixo tem por objetivo avaliar a qualidade de vida
no trabalho dos servidores, em nivel técnico, da Universidade de Brasilia.
Esta pesquisa académica faz parte dos trabalhos para a conclusao do curso
de Especializagdo em Desenvolvimento Gerencial. Nao hd necessidade de se
identificar.

DADOS GERAIS
e Nivel de carreira na UnB:
Bésico[] Médio[]  Superior| ]
*  Exerce funcio comissionada:
Sim[] Nao[]
*  Tempo de UnB:
Até 5anos[] 6a10anos[] 11 a15anos[] acima de 15 anos| ]
e Grau de escolaridade:
Bésico[ ] Médio[ ] Superior completo[ ] Pds-Graduagao| ]
e  Sexo:
Masculino[ ] Feminino] ]

Responda as seguintes perguntas conforme a escala abaixo:
(1) — Discordo totalmente

(2) — Discordo

(3) — Discordo em parte

(4) — Concordo em parte

(5) — Concordo

(6) — Concordo totalmente

1. Suaremuneracio ¢ adequada a responsabilidade, com o esforco fisico

e mental desprendidos com as habilidades requeridas pelo cargo que
vocé exerce?
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10.

11.
12.
13.
14.

15.

16.

17.

Vocé considera que hd equidade salarial entre os diversos setores da

UnB?

A remuneracio dos servidores da UnB é satisfatdria em relagao aos
saldrios pagos por outras institui¢des congéneres?

Vocé estd satisfeito em relacio aos beneficios financeiros concedidos
pela UnB (vale-transporte, vale-alimentagao, auxilio-creche, horas
extras)?

Vocé julga que as agoes da UnB, em relagao a assisténcia a satde aos
servidores e seus familiares, tém sido suficientes?

Vocé julga que as normas internas sio claras e bem divulgadas?

As pessoas sdo tratadas igualmente, sem discriminagio de espécie
alguma na UnB?

Vocé considera que a UnB procura preservar sua privacidade pessoal?

Existe um clima de participagao e liberdade de expressio no seu
ambiente de trabalho?

Vocé considera que hd equidade salarial entre os diversos setores da

UnB?

Vocé se identifica com a tarefa que executa no seu trabalho?

Vocé tem autonomia para executar suas tarefas?

Vocé recebe retroinformacio e reconhecimento sobre seu trabalho?

A UnB propicia oportunidade de desenvolvimento de suas
capacidades de trabalho?

Vocé recebe apoio direto de sua chefia para desenvolver suas
atividades?

Os servidores participam do processo de decisio em relagio ao
trabalho a ser desenvolvido?

Vocé tem liberdade de didlogo e bom relacionamento com sua chefia
superior?
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18.
19.

20.

21.

22.
23.

Vocé consegue perceber a relevincia social da UnB?

Vocé considera satisfatérias as condicoes fisicas de seu ambiente
de trabalho em relagio a limpeza, & organizagio, a seguranca e a
insalubridade?

De modo geral, o ambiente de trabalho proporciona seguranga e
bem-estar?

Vocé julga que as agoes da UnB, em relagio 4 assisténcia a sadade
ocupacional, tém contribuido para reduzir problemas de satde
decorrentes das atividades do trabalho?

Vocé acha que existe qualidade de vida no trabalho na UnB?

Sugestoes (opcional)
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Necessidades, dificuldades e expectativas do

servidor técnico administrativo para o acesso ao
nivel superior da Universidade de Brasilia

Eliana Ramos de Sousa

Introdugao

Pressupde-se que todo investimento em qualificagio profissional
resulte em maiores e melhores habilidades dos trabalhadores treinados.
Entretanto, o grau dessas melhorias varia muito, conforme as caracteristicas
do programa e da instituicao.

Observamos o constante crescimento, nas Instituicbes Federais
de Ensino Superior (Ifes), dos programas de formagio continuada,
de educagio a distdncia, de educagao corporativa, de mestrados
profissionalizantes, entre outros, no sentido de preparar profissionais cada
vez mais flexiveis e competentes.

Com a implantacio do Plano de Carreira dos Cargos Técnico Adminis-
trativos em Educagio (PCCTAE), instituido pela Lei n° 11.091/05, essa
sistemdtica tornou-se obrigatdria para todas as Ifes. Mas existem beneficios
do PCCTAE? Quais serao? Os servidores esperam por progressio
funcional e por um percentual de aumento no seu saldrio, enquanto a
institui¢do espera um servidor qualificado, pronto a enfrentar quaisquer
problemas. Serd assim tdo simples?

O governo estabeleceu as diretrizes para a elaboragao do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira (PDIC), que terd como
objetivo promover o desenvolvimento institucional, a politica de gestao
de pessoas e a qualificacio dos servicos prestados a comunidade.
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Para alcancar os resultados do programa, as Ifes deverao fornecer
informagdes que permitam o planejamento estratégico, estimular o
trabalho coletivo, com vistas 2 ampliagdo do nivel de participagio no
planejamento institucional e no desenvolvimento de pessoal, e propiciar
condicoes favordveis & melhoria dos processos de trabalho e ao mérito
para a progressdo funcional.

Até hd bem pouco tempo, as universidades nao ofereciam muitas
perspectivas de aperfeicoamento para seus servidores. Investiam muito
pouco na gestao de pessoas e o incentivo as iniciativas de melhoria e
qualificagio desses profissionais era quase inexistente. Por essa razio, e
desestimulados por outras tantas, parte de seus servidores acomodou-se a
situagio e deixou de preocupar-se com o acesso ao nivel superior — mesmo
aqueles que detinham fun¢io gratificada, pois o fato de “ter uma funcgio
de confianca” nao estava (e ainda nio estd) condicionada, diretamente, a
qualificagio académica.

Recentemente, as instituigbes passaram a preocupar-se com a
formagao de novos profissionais por exigéncia do mercado de trabalho.
Além disso, a busca por profissionais mais flexiveis e preocupados com
a qualidade e a eficiéncia de suas atividades comegou a ganhar espago
também nas Ifes.

Um principio da politica de gestao de pessoas, a partir do PDIC,
¢ a corresponsabilidade pela gestao, em que dirigentes das Ifes, das
unidades e das dreas de gestao de pessoas firmam uma espécie de
“contrato psicolégico”, uma interagao entre o servidor e a organizagao,
criando, assim, expectativa mutua, que demanda respostas rdpidas e
eficazes.

Este estudo levantou o perfil do servidor técnico administrativo da
UnB e abordou aspectos organizacionais, de gestao, de servigos, pessoais e
familiares que demonstram suas dificuldades, necessidades e expectativas
no que se refere 2 qualificacdo universitdria para melhoria na realizacio
do trabalho e para sua progressiao funcional, tendo como referéncia o
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PCCTAE, que se tornou um desafio para as Ifes, agora obrigadas a criar
programas de capacitagdo para seus servidores como meta fundamental a

ser atingida no PDIC.

Nesse contexto, ainda em 2005, antecipando-se ao PDIC, a
Secretaria de Recursos Humanos (SRH) da UnB, atenta as necessidades
dos seus servidores, criou o Programa de Formagio e de Especializagao
em Gestao Universitdria, composto de trés acoes:

* Curso de Especializagio em Gestao Universitdria, com
360 horas/aula, para gerentes portadores de diploma de
curso superior, desenvolvido pela Faculdade de Economia,
Administracao, Contabilidade e Ciéncias da Informagao e da
Documentacio (Face);

*  Curso de Formagio e Desenvolvimento Gerencial, com 150
horas/aula, prioritariamente para os gerentes da UnB portadores
de diploma de curso de nivel médio, desenvolvido pela prépria
SRH com o apoio de diversos professores; e

* Programa Quartas Gerenciais, que consiste em palestras que
acontecem todas as quartas-feiras na Reitoria da UnB e aborda
uma diversidade de temas ligados ao cotidiano dos gerentes.

Anteriormente, em 1998, a SRH criou o Programa de Preparagio
para a Educac¢io Bdsica, voltado as necessidades dos servidores que nao
haviam concluido o nivel médio. Assim, o analfabetismo foi totalmente
erradicado, e a UnB fornece mecanismos de atendimento 4s demandas
dos seus servidores sem escolarizagao.

Entretanto, para aqueles servidores que nao possuem graduagao e
que queiram fazer uma especializagio, nio existe qualquer alternativa
institucionalizada, nenhum programa especifico para este fim, a exemplo
dos ja existentes em outras universidades, como o Programa de Gestao
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Universitdria (Progeu), da Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC),

que oferece o curso de Graduagio em Administragio aos seus servidores.

-

E notério que o resultado de iniciativas como essas oferecem
oportunidades de reflexdo sobre projetos de vida pessoal, profissional e
institucional. Por essarazao, espera-se atingir um maior grau de crescimento
intelectual, de desenvolvimento humano e de comprometimento com
qualidade e eficiéncia no processo de trabalho.

O PCCTAE como mudanga cultural nas Ifes

A ideia inicial desta pesquisa surgiu ao se levar em consideragio
o PCCTAE, que proporcionard mudanca cultural nas Ifes, e envolverd
todos os atores que a compdem, nio s6 a comunidade interna, bem como
a comunidade na qual a instituigao estiver inserida ou desenvolvendo seus
projetos, programas e pesquisas.

O cendrio mudou, e parece existir expectativas e interesses naturais
em relagdo i aquisi¢do de conhecimentos e as possiveis vantagens
salariais obtidas com os resultados dos programas de capacitagio
oferecidos pela SRH. Serao mesmo essas as expectativas dos nossos
servidores? O objetivo deste estudo ¢ verificar se os servidores técnicos
administrativos da UnB podem vir a sentir-se estimulados a buscar novos
conhecimentos e como a administragao superior poderd vir a atuar para
atender a essas expectativas ao oferecer programas de educacao formal
voltados para a qualificagio profissional e, com isso, melhorar a dificil
realidade da comunidade universitdria.

A escolha do tema desta pesquisa foi norteada pelo levantamento das
necessidades e das dificuldades encontradas pelos servidores que desejam
voltar a estudar, no 4mbito da institui¢ao, como forma de desenvolvimento
da sua carreira. Além disso, buscou-se também conhecer o que pensam
os servidores sobre as razdes pelas quais ¢ importante e/ou necessirio
que eles se qualifiquem e, finalmente, descobrir o que entendem como
corresponsabilidade da instituicao em termos de qualificagio profissional.
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Primeiro, foi efetuada uma andlise da fundamentagio teérica que
embasou este estudo sobre as necessidades, as dificuldades e as expectativas
enfrentadas pelos servidores técnicos administrativos para estudar (ou
voltar a estudar), no 4mbito da institui¢io. A metodologia aplicada foi de
coleta de dados por meio de questiondrio.

Mudangas na Area de ARH

Nasdécadasde 1960 e 1970, consolidou-se no Brasil a Administragao
de Recursos Humanos (ARH) em muitas empresas preocupadas com o
recrutamento e a selecao de pessoas, a administracio salarial, os beneficios,
o treinamento e a avaliagio de desempenho. Posteriormente, na década
de 1980, os profissionais da drea consideraram que o nome ARH nio
representava bem essa administragdo, pois acreditavam na importincia
das pessoas e esperavam vé-las muito mais do que como simples recursos.

Nos anos 1990, segundo Chanlat (1993), vérios nomes foram
sugeridos, tais como: talento humano e capital humano, que demons-
travam a valorizagdo das pessoas.

Finalmente, no inicio do milénio, chegou-se ao conceito de
administragao/gestao de pessoas, pois as empresas s2o constituidas por pessoas,
que pensam, criam, tém capacidade critica e discernimento, tomam decisoes,
atuam de forma mais completa e assumem maiores responsabilidades.

Na organizagio taylorista, como ensina Eboli (2004), a rotina do
trabalho e a reprodugio do conhecimento eram suficientes para obter-
se bons resultados. A passagem da administragao taylorista (a produgio
padronizada, centralizada e automatizada do trabalhador rotinizado)
e da gestdo fordista para a gestao flexivel ocasionou forte impacto no
comportamento das organizacoes. Estruturas verticalizadas cederam
espago a estruturas horizontalizadas e amplamente descentralizadas.

Com base nessa visao, Eboli (2004) aborda a formacio das dreas
de Treinamento & Desenvolvimento (T&D) nas empresas e explica
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que essas dreas apenas se habituaram a entregar certificados ao publico
interno, por for¢a de uma demanda e a oferecer programas cujo objetivo
principal era desenvolver habilidades especificas.

Observa-se que hd diferencas entre os RH, de antes, e a Gestao de
Pessoas, de hoje, ante o surgimento de um novo ambiente organizacional.
A valorizagao profissional deveria ser meio para uma politica de pessoal
que garantisse tanto a formagio quanto a acio de inclusdo e integracio
em todos os espacos, ao romper barreiras e a0 encaminhar propostas que
refletissem os anseios das pessoas que fazem parte da instituicio.

Segundo Eboli (2004), essas tendéncias apontam para um
novo aspecto na criagio de vantagem competitiva sustentdvel: o
comprometimento da organizagio com a educagio e o desenvolvimento
de seus colaboradores. Surgiu dai a ideia da Universidade Corporativa
(UC) como veiculo eficaz para o desenvolvimento dos talentos humanos,
de acordo com as estratégias das novas gestoes.

Educagao corporativa

A ideia de que uma pessoa primeiro se forma em um ambiente
escolar e depois trabalha numa organizagio jd nao faz mais sentido
como antes. Assim, a Universidade Corporativa ou Educagio
Corporativa surgiu, no final do século XX, como o setor de maior
crescimento no ensino superior e, conforme Eboli (2004), algumas
forgas sustentaram o aparecimento desse fen6meno, tais como: as
organizagoes flexiveis, a era do conhecimento, a rdpida obsolescéncia
do conhecimento e a empregabilidade e a educacio para a estratégia
global, para que pudéssemos entender a importincia desse novo
padrao para a educac¢io superior.

Os programas educacionais nas empresas sempre existiram, mas
normalmente eram restritos aos niveis gerenciais e a alta administragao.
A medida que surgiram, as UCs tornaram-se um marco histérico da
passagem do tradicional centro de T&D para uma preocupagio mais
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ampla e abrangente com a educa¢io de todos os colaboradores de uma

empresa (EBOLI, 2004).

No Brasil, a mudanga de paradigma de centros de T&D para
as UGCs teve inicio quando as empresas perceberam a necessidade de
repensar os tradicionais centros, de forma que pudessem agregar valores
ao resultado dos negdcios. Segundo Eboli (2004), a educagao tem hoje
legitimidade macroecondémica, e a tendéncia, nos préximos anos, serd as
empresas darem o tom do sistema educacional.

A UC ¢ definida como um sistema de desenvolvimento de
pessoas pautado pela gestao destas e de suas competéncias. Portanto, as
empresas passam a contratar as pessoas por competéncia, a remunerar por
competéncia e a avaliar por competéncia.

Nas estimativas recentes, verificadas na pesquisa de Eboli (2004),
milhares de empresas americanas criaram universidades-empresas, faculdades
e institutos de ensino para atender a caréncia de conhecimento dos seus
empregados. Uma das primeiras foi a Universidade Motorola. No Brasil, j4
existe e cresce bastante o conceito desse tipo de universidade: foram criadas a
Universidade dos Correios e a do Banco do Brasil, dentre outras.

O comprometimento institucional — contrato psicolégico

Segundo Chiavenato (1993), o conceito de contrato psicolégico
surgiu na psicologia de grupo, em que existe uma série de acordos e pactos
que as pessoas mantém consigo e com os outros. Nesse caso, esse contrato
torna-se uma espécie de troca de valores. A Sociologia, de acordo com
o autor, refere-se 2 “norma de reciprocidade”. Nio se trata de contrato
formalizado, mas, sim, de espécie de expectativa que as pessoas mantém
consigo ao esperar que recebam o retorno do seu investimento.

Lucena (1995) declara que as responsabilidades dos governantes e das
instituigoes educacionais sobre as agdes esperadas para resolver o problema
educacional e os caminhos para o comprometimento com sua efetivagao
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sao temas de vdrios estudos. O que nio faltam sao sugestoes de modelos,
de politicas de desenvolvimento educacional para o pais, de melhoria da
qualidade do ensino e de expansio da educagio profissionalizante.

Esse ¢ o sentido que se deve perseguir: as organizagoes terdo de
assumir suas responsabilidades por conta prépria. Trata-se do contrato
psicolégico, citado por Chiavenato (1993), ou do comprometimento da
instituicao com a educagio e o desenvolvimento de seus colaboradores,
como expoe Eboli (2004).

Chiavenato (1993) defende que o contrato psicolégico ocorre
quando hd um entendimento, entre o servidor e a institui¢ao, de que
existem direitos, privilégios e obrigacoes a serem respeitados e observados
por ambas as partes. Mas se os trabalhadores nao estiverem dispostos a
comprometerem-se com o trabalho, com o nivel de qualidade e com o
atendimento as necessidades da instituigdo e a rentabilidade esperada, de
nada adiantard essa contrapartida.

O fator motivacional

A motivagio vem da necessidade que ¢é for¢a dinimica, impul-
sionadora, persistente e provocadora de um comportamento.

A teoria da motivagdo, formulada por Maslow (apud
CHIAVENATO, 1993), baseia-se no conceito de hierarquia de
necessidades, ou seja, as necessidades do homem influenciam no seu
comportamento. Maslow concebeu essa hierarquia pelo fato de 0 homem
ser uma criatura que expande suas necessidades, no decorrer da vida.
A medida que o homem satisfaz suas necessidades bdsicas, outras mais
elevadas vao surgindo: necessidades fisioldgicas, de seguranca, sociais, de
estima e de autorrealizagao.

Para superar algumas falhas desse modelo, foi criada a Teoria da
Existéncia, do Relacionamento e do Crescimento (ERC), na qual se
prop6e uma modificagio na hierarquia das necessidades que apresenta
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somente trés niveis: necessidade de existéncia, de relacionamento e de
crescimento. A necessidade de existéncia associa-se a fisioldgica e a de seguranca;
a necessidade de relacionamento refere-se a necessidade de amor e é baseada
nas relacoes sociais, principalmente na aceita¢ao do individuo no grupo
de trabalho ou no sentimento de pertencer a um grupo; a necessidade
de crescimento tem como objetivo desfrutar de ajuste satisfatério as

condi¢des do ambiente e concernem as necessidades de autorrealizacio e
de autoestima (CLAUTON, apud ALVES, 1992).

Outro modelo, conhecido como Teoria da Expectativa, desenvolvido
por Victor H. Vroom e outros, é formado pelos seguintes componentes:
expectativa, instrumentalidade e valéncia. Para Vroom (1964), a questio
da satisfagao no trabalho deve ser encarada como resultante de relagoes
entre as expectativas que a pessoa desenvolve e os resultados esperados; a
motivagao ¢é o processo que governa escolhas de diferentes possibilidades
de comportamento do individuo.

Expectativa ¢ a relagao percebida entre o esforco e o rendimento
— seria o servidor que gera expectativa acerca de seu trabalho. Depois de
refletir sobre a relagio entre esforco e rendimento, o servidor cria expe-
ctativas e, por ultimo, a for¢a motivacional, que é a quantidade de esfor¢o
ou pressio da pessoa para se motivar. Portanto, a teoria da motiva¢io
expressa o que as pessoas desejam, e a teoria da expectativa, como o desejo
dessas pessoas pode transformar-se em agao.

Na realidade dos servidores da UnB, até antes da implanta¢io do
PCCTAE, estes nao se sentiam motivados a se qualificarem. Primeiro,
por nio haver nenhum estimulo por parte da administrago, ji que para
receber fungio gratificada a educagio formal nunca foi imprescindivel;
segundo, por nao haver nenhum incentivo salarial nem pessoal; terceiro,
por nao terem sido despertados para as necessidades de crescimento
pessoal em face dos novos desafios. Entao podemos constatar, mais uma
vez, que de 2001 até 2005 foram cinco anos sem oportunidades efetivas
para os servidores com nivel médio.
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Lucena (1995, p. 41) faz uma observagio sobre o compromisso que
ainstitui¢ao deve ter com seus servidores: “A empresa manterd seus recursos
humanos em nivel técnico-profissional adequado ao desenvolvimento dos
negécios e oferecerd oportunidades para a formagao, a complementagio e
o desenvolvimento educacionais do seu pessoal”.

O PCCTAE na UnB

Nessa pesquisa exploratéria, buscou-se compreender o signi-
ficado e a importincia da formagio superior para os técnicos
administrativos da UnB sem o nivel superior, em fun¢ido do PCCTAE.
Procurou-se verificar se na UnB existia programa especifico voltado para
a formagao superior para os servidores com nivel médio. Foi feita uma
pesquisa quantitativa para a andlise dos dados coletados na aplicacio
de questiondrios, no 4mbito da UnB. Também foram ouvidos
depoimentos de servidores e realizada pesquisa documental nos
documentos do quadro de pessoal da UnB com relagdo aos objetivos
do PCCTAE, de 2004/2005, do Quadro Estatistico da Secretaria de
Planejamento (SPL), em documentos diversos da Secretaria de Recursos
Humanos (SRH) (relacao nominal dos servidores da UnB com ensino
médio, por exemplo), a resolugio do CAD que regulamenta o hordrio
do servidor-aluno na UnB, verificado o nimero de servidores com
nivel médio e sua lotagdo funcional, entre outros fatores. A pesquisa
foi realizada apenas com o corpo técnico administrativo da UnB que
possui ensino médio.

Foi construido e aplicado um questiondrio composto por vinte
perguntas, dos tipos aberta e fechada, de cardter pessoal, com o propdsito
de conhecer a opinido dos servidores por meio das respostas as questoes
relacionadas ao tema pesquisado. Os 56 questiondrios foram aplicados
aleatoriamente, no inicio do més de agosto de 2006, no local de trabalho,
em hordrio de expediente, distribuidos em diferentes setores da UnB,
objetivando uma coleta de informagoes diversificadas.
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Perfil do técnico administrativo de ensino médio na UnB

A andlise dos dados coletados mostrou que dos servidores técnicos
administrativos da UnB que responderam aos questiondrios, a maior parte
¢ composta de homens (61%), e apenas 39% de mulheres. Quanto a
faixa etdria, o quadro nio sofreu grandes alteragdes: se em 2000 totalizava
2.034 servidores, em 2004 havia 2.359. A maior parte desses servidores
tem mais de 45 anos (62%); entre 35 e 45 anos sio 32%; e entre 25 e 35
anos 2%.

Quanto ao tempo de servico, 23% dos servidores tém de 11 a 20
anos; 13%, de 1 a 10 anos; 5%, acima de 30 anos; 4% nao responderam,
e a maioria deles (55%) tem mais de 20 anos de trabalho. Este tltimo
dado, somado aos 5% dos que tém mais de 30 anos de servigo, confirma
as preocupacoes da administragio superior da UnB, pois, em breve,
haverd percentual significativo de servidores aposentados.

Em relagio ao tempo em que estio sem nenhum estudo, 66%
dos entrevistados afirmam que fizeram algum curso de capacita¢io nos
ultimos cinco anos, mas somente agora, estimulados pelas mudangas do
PCCTAE e pela possibilidade de aumentar em seus percentuais salariais,
caso venham a qualificar-se no nivel superior, estao percebendo o quanto
ficaram desatualizados, ou por falta de interesse ou pela auséncia de uma
politica da universidade em relagao a essa qualificagao.

Entretanto, ao analisar a carreira desse servidor, tendo como base
o PCCTAE, pode-se inferir que nao adiantaria muito o esfor¢o de, pelo
menos, quatro anos para que ele obtivesse o diploma de curso superior,
pois nio vai poder mudar de categoria (de NI para NS). Essa qualificagio
ou capacita¢do possibilitard a esse servidor apenas progressao na carreira.

Em relagdo ao tempo de término do ensino médio, o maior indice
dos respondentes (59%) estao de 21 a 30 anos sem a oportunidade de
concluir curso superior. Os que estao entre 11 e 20 anos do término do
seu curso de nivel médio somam 26%.

71



Gestao Universitdria
Estudos sobre a UnB — Volume 1

E importante que o servidor técnico administrativo tenha um perfil de
qualificagio que lhe permita transitar em todas as instdncias da instituigdo.
Sobre essa questio, é permitida a participagio gratuita do servidor, se aprovado
num total de 5% das vagas, em qualquer curso de graduagio, mestrado,
especializagio e cursos de extensao na instituicao.

Conclui-se que, no periodo compreendido entre a criagio da
UnB, em 1962, e 0 ano 2002, foram necessdrios quarenta anos para que
a transformacgao cultural acontecesse: o servidor técnico administrativo
pode, e deve, buscar o conhecimento e lutar livremente para tornar-se
mais qualificado para o trabalho.

Dificuldades de acesso ao nivel superior

Segundo depoimento de alguns servidores, estudar e trabalhar na
UnB era um problema, pois eram vistos pelas chefias como pessoas que
buscavam o estudo como subterfiigio para fugir do trabalho. Naquela
época, “ser liberado para estudar era o mesmo que travar verdadeiras
P p q
‘guerras’ pessoal e intelectual com as chefias imediatas”.

Sobre essa questdo, o tnico incentivo dado, até aquele momento,
pela administracdo superior havia sido a permissao para o servidor estudar
na institui¢ao com flexibilidade de hordrio, com a criagao da resolucio do
Conselho de Administracio (CAD) n® 3/2002. No art. 9 desta resolucio,
encontra-se a permissao para que o servidor se afaste do trabalho para
cursar a graduacio, no percentual méximo de 50% da sua carga hordria
quando esta for superior ou igual a trinta horas semanais, a ndo ser que seja
comprovada a nio existéncia do curso na UnB e que este possa afastar-se
para outro local, sem prejuizo das atividades desenvolvidas na instituigao.

Outra dificuldade ¢é referente aqueles servidores que, no primeiro
enquadramento, ocorrido ao final dos anos 1980, ficaram na categoria
dos servidores de nivel superior, embora ainda nio tivessem concluido

curso de graduacio. E o caso, por exemplo, de alguns “técnicos em
assuntos educacionais” nio concursados nem possuidores de curso
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superior. Esse nos pareceu um dos maiores problemas, requerendo, assim,
comprometimento da institui¢io com essa qualificagao.

As maiores dificuldades encontradas pelos servidores para fazer
um curso superior na institui¢do sio: passar no vestibular; falta de
recursos financeiros; falta de tempo disponivel; falta de planejamento
da instituicdo; falta de servidores substitutos em suas atividades e falta
de programas de cursos especificos em sua drea de atuagdo. Alguns
acreditam que teriam dificuldades em ser liberados pela chefia, e
outros, que nio teriam como conciliar estudo e trabalho.

Portanto, a maior dificuldade observada é como estimular o
servidor da UnB a participar deste cendrio atual, com a implantagio do
PDIC, uma vez que a grande maioria estd hd muito tempo sem estudar,
sem incentivo financeiro atraente, até entiao, e sem quaisquer outros
estimulos para avangar na carreira.

Perguntados se a universidade oferece opgdes para motiva-los a voltar
a estudar, a maijoria dos servidores (59%) respondeu que nio. A explicagio
possivel foi que a prioridade dada, a partir da criagio da Coordenadoria
de Capacitagao, da SRH, foi para os cursos de capacitagio. Ao serem
analisadas as necessidades por este foco, verificamos que os servidores
esperam pelo cumprimento das obrigagdes da universidade para com eles
e estdo dispostos a efetiva contribui¢ao para a institui¢io. Um servidor
assim respondeu: “Hoje os estudos servem para o crescimento pessoal,
para a UnB nada muda”.

As necessidades de qualificagio e o PCCTAE

Dos entrevistados, 96% acreditam que participar de curso formal
de educagio representaria melhoria no seu desempenho profissional.
Para alguns, subir um degrau ou nio na carreira, neste momento, nao
alteraria muito sua vida funcional, mas para outros teria importancia.
Segundo um servidor da drea administrativa: “Faria muita diferenca
entre a pessoa que estuda com cargo e aquele com apenas o 2° grau,
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¢ muito comum na UnB as pessoas com fung¢io e apenas o 2° grau
boicotarem aquelas com mais estudo”.

Verificou-se que hd um grande nimero de servidores da UnB com
ni-vel médio que exercem fungées gratificadas. Destes, 71% sentem
necessidade de obter diploma de curso superior; no que esta seja condicio
para o exercicio de fun¢do, o que desestimula em alguns servidores a
competi¢io e a vontade de progredir na carreira. Dos outros pesquisados,
16% responderam que nio, e 13% nio responderam. Um servidor
que ocupa o cargo de continuo, mas exerce fungio gratificada, quando
questionado se seria necessdrio ou nio um curso superior para exercer
funcio, respondeu: “Depende exclusivamen-te da vontade do servidor
em aprender’. Outro afirmou que para exercer fungio gratificada “hd
necessidade de conhecimentos especificos”, para outro, “existem pessoas
com potencial muito bom e que as vezes nio necessariamente possuem
nivel superior”.

Ao mesmo tempo em que percebemos alguns funciondrios deses-
timulados e sem nenhuma perspectiva por estarem em final de carreira,
existem outros que sabem o quanto é importante a qualificagio e o
aperfeicoamento. Esses servidores, apds a implantacio do PCCTAE,
foram motivados a voltar a estudar.

Questionados sobre o que representa um fator motivacional no seu
trabalho, verificou-se que os fatores mais relevantes para a grande maioria
dos entrevistados (38%) foram as possibilidades de aprendizagem e de
formacio continuada (qualifica¢io funcional); o saldrio vem em segundo
plano (23%), seguido da ascensao profissional (18%).

Perguntados sobre o que os motiva a procurar um curso de aper-
feicoamento e qualificagio, 44% dos pesquisados responderam que ¢é
a importincia em desempenhar satisfatoriamente sua profissao; 38%
afirmam ser a necessidade de ascensao funcional. Todos esperam por
alguma iniciativa da UnB em relagao a oferta de cursos que possam
qualificd-los ou capacitd-los.
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Ao comparar-se a possibilidade de aprendizagem e de formagio
continua e a motivagao, pela importincia que deram em desempenhar
satisfatoriamente sua profissao, verificou-se que esses sio fatores
fundamentais para o desejo de voltar a estudar.

Perguntados se percebem que a instituigao se preocupou com eles,
nos ultimos anos, para incentivar sua qualificagio, metade (50%) dos
entrevistados afirmou que nao.

Quanto 2 questdo do “contrato psicoldgico”, ¢ explicito nos resul-
tados obtidos que a UnB realmente nao se preocupou em incentivar a
qualificagao dos seus servidores.

Expectativas dos servidores

As expectativas dos servidores técnicos administrativos, nesta
pesquisa, em relagio ao PCCTAE, foram vdrias, mas todas no sentido
de esperar da UnB o compromisso, como uma Ifes, de lhes oportunizar
um curso de graduacdo. Para tanto, nio faltaram sugestoes, como, por
exemplo, a de um servidor da drea administrativa da Reitoria, que propds
o ingresso na universidade “por meio de vagas que nao foram preenchidas
através do vestibular e do PAS. A proposta seria de realizar um vestibular
interno, apenas para os servidores. Os candidatos servidores disputariam
as vagas, evidentemente, de acordo com o interesse de cada um em cada
curso especifico”.

Nesse sentido, podemos afirmar que as universidades teriam
como garantir que os programas de inclusao ao ensino superior fossem
construidos com base nas necessidades percebidas nos diversos setores da
instituigdo. Teriam também como estimular esses servidores a participar
dos trabalhos coletivos desse processo transformador. Assim, os servidores
ampliariam seu nivel de conhecimento e de participagio no planejamento
institucional e, com isso, passariam a dar mais importincia a progressao
funcional.
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As expectativas dos respondentes em relagio ao que a universidade
pode oferecer sdo: outras formas de ingresso, que nio o vestibular, como
programas especificos para graduar os servidores em servi¢o na institui¢ao;
ofertas de cursos a distAncia; parcerias com outras institui¢des para realizacio
de cursos de graduagao; intercimbios com outras Ifes; e bolsas de estudo.

Ao analisar-se as necessidades por esse foco, verificou-se que os
servidores esperam o cumprimento das obrigagdes da universidade
para com eles e estao dispostos a efetiva contribui¢ao para a institui¢ao.

Consideragées finais

Tornou-se uma tendéncia cada vez maior das universidades pér o
conhecimento como base da formacao profissional dos seus servidores.
Programas e agoes sao desenvolvidos com o intuito de valorizd-los essas
pessoas para que busquem, por meio da qualificagio, a realizacio pessoal,
a profissional e a institucional.

Esta pesquisa comprovou que, independentemente de a UnB
proporcionar meios de acesso ao nivel superior a seus servidores, estes jd
tém compromisso institucional com ela e ainda procuram o conhecimento,
independentemente desse compromisso.

Sugere-se que o servidor da UnB deva participar, por meio da
SRH, no minimo uma vez por ano de programas de aperfeicoamento,
de capacitacio e de qualificagao; de cursos de alto nivel, sobretudo os
gerentes, nos quais deverdo ter encontros com outras universidades ou
Orgaos para tratar de temas relevantes e trazer novas contribuigoes.

Sugere-se também que a SRH apresente um plano de educacao
formal para os servidores técnicos administrativos da UnB, com agoes de
qualificagdo previstas para todos os que desejarem continuar ou retornar
aos seus estudos regulares.

Com os resultados desta pesquisa, percebe-se que a necessidade de
obter conhecimento estd latente no servidor técnico administrativo da UnB.
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O governo federal, por meio do PCCTAE, praticamente obriga as
Ifes a fornecer essa possibilidade de investimento no potencial humano
das institui¢des, por intermédio da sua qualificagio em todos os niveis.

Nao podem as Ifes, como prestadoras de servico ptiblico em educagao,
desconsiderar as modernas teorias e técnicas aplicadas na gestao de pessoas.
As modernas organizagoes e empresas, desde hd muito, aderiram 4 tendéncia
da qualificagdo dos seus profissionais — os de hoje e os do futuro.

Nessa questao, caberia também tanto as administragdes superiores
das Ifes quanto as dreas de RH e as chefias de unidades e departamentos
das Ifes a responsabilidade social pela politica de pessoal a ser desenvolvida
nas universidades, para atender as diretrizes e aos principios instituidos

no PCCTAE.

Os dados obtidos e analisados e as conclusées foram baseados
também na experiéncia prdtica da autora. Por isso, espera-se que seus
resultados possam ser propostos como agoes positivas para a administragio
superior em relacao a elaboracao do PDIC da UnB e com o processo
de democratizagao do acesso dos servidores técnicos administrativos aos
cursos de graduagao em sua propria instituigao.
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APENDICE A

QUESTIONARIO AOS SERVIDORES TECNICOS ADMINIS-
TRATIVOS DA UNIVERSIDADE DE BRASILIA COM ENSINO MEDIO
COMPLETO

Caro colega,

Atendendo a necessidade de pesquisa académica solicitada paraa conclusio
da monografia exigida no Curso Desenvolvimento Gerencial, realizado na Face,
solicito a gentileza de responder ao questiondrio abaixo, contribuindo assim
para a elaboracio deste trabalho. Agradeco desde ji sua colaboragio, que serd
de grande importincia para o levantamento das necessidades e das dificuldades
enfrentadas pelos servidores técnicos administrativos que desejam acessar o nivel
superior na Universidade de Brasilia.

Identifique os itens abaixo com um X assinalando a afirmativa que melhor
defina sua situagao.

1. Qual a sua idade?
(_)18a25anos(__)25a35anos(__)35a45anos () Acima
de 45 anos

2. Género
(_) Masculino (__) Feminino
3. Quanto tempo de servi¢o vocé tem na UnB?
4. Quais atividades exerce no seu local de trabalho?

(_) Informdtica (__) Administrativa (__) Académica (__) Técnica

(_) Outras

5. As atividades exercidas por vocé, atualmente, sio diferentes das
designadas para o seu cargo na UnB?
() Sim (__) Nao
6. Vocé acha que para exercer uma fun¢io gratificada na UnB ¢
necessdrio o servidor ter um curso superior?

(_) Sim (__) Nao
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7.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

O que para vocé representa ser um fator motivacional no seu trabalho,
diante do cendrio atual?
(_) Saldrio compativel com suas necessidades. (__) Ascensio
profissional. (__) Possibilidade de aprendizagem, formagio
continuada. () Outros.

O que o motiva a procurar um curso de aperfeicoamento/qualificagao?
(__) A importincia em desempenhar satisfatoriamente sua
profissdo. (__) A necessidade de ascensdo profissional. (__)
O simples cumprimento da obrigagio profissional, atendendo
dessa forma as necessidades de servigos da institui¢do. (__) Apenas
para atender ao novo plano de carreira de incentivo a qualificagao.

A universidade tem lhe oferecido opg¢oes para motivé-lo a voltar a estudar?
() sim () nio
Como vocé classificaria as opgoes para capacitagio existentes em sua
instituigao?
(_) Ruim (__) Regular (__) Boa (__) Otima (__) Excelente
Como vocé classificaria as opgoes para qualificacio (educagao formal)
existentes em sua institui¢ao?

(_) Ruim (__) Regular (__) Boa (_) Otima (__) Excelente

Vocé considera que sua participagio em cursos de educagio formal
pode representar uma melhoria no seu desempenho profissional?

(_) Sim (__) Nao

Vocé fez algum curso nos tltimos 5 anos?

(_) Sim (__) Nao Qual?

H4 quanto tempo terminou o 2° Grau?
(__) Anos

Vocé sente a necessidade de obter um diploma de nivel superior?
(_ ) Sim (__) Nao
Apbs a aprovagao do Plano de Carreira vocé se sente motivado a fazer
um curso superior?
(_) Sim (__) Nao
Vocé acha que sua instituigdo se preocupou com o servidor nos
tltimos anos para incentivar sua qualifica¢io (educacio formal)?

(_) Sim (__) Nao
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18.

19.

20.

Em sua opinido, quais as dificuldades enfrentadas para conseguir

acessar o nivel superior em sua institui¢o? (Assinale mais de uma

resposta se achar necessdrio)
(_) Passar em um exame vestibular. (__) Falta de tempo
disponivel para os estudos. (__) Liberacio de sua chefia. (__) Falta
de servidores que possam substitui-lo em suas atividades. (_)
Nao teria o apoio da familia. (__) Falta de programas de cursos
especificos voltados para sua drea de atuagdo. (__) Falta de um
planejamento da institui¢do para oportunizar os servidores. (__)
Nio teria como conciliar estudo/trabalho. (__) Falta de recursos
financeiros para este fim.

Em sua opinido, que tipo de cursos a UnB poderia oferecer aos
servidores técnicos administrativos em fun¢io do novo Plano de
Carreira? (Assinale mais de uma resposta se achar necessdrio)
(_) Cursos técnicos (__) Curso pré-vestibular (__) Cursos de
aperfeicoamento ou capacitagio (__) Curso superior especifico
para sua drea (__) Curso superior (__) Cursos de especializagao
(_) Cursos de mestrado (__) Cursos de doutorado

Em sua opinido, que tipo de agdes a UnB deveria desenvolver para

tornar possivel o acesso do servidor técnico administrativo ao nivel

superior?
(_) Outras formas de ingresso para servidores técnico-
administrativos. (__) Programas especificos para graduar os
servidores em servigo na prépria instituigao. (__) Oferta de cursos
a distancia. (__) Parcerias com outras instituigoes para realizagio
de cursos de graduagio. (__) Intercimbio com outras Ifes. (_)
Bolsas de estudo
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Sofrimento humano no trabalho: uma anélise em

uma Instituicdo de Ensino Superior

Raimunda dos Navegantes Santos Cérrea
Waldete Reis de Figueiredo

Introdugao

No Brasil, as Institui¢des Federais de Ensino Superior (Ifes) tém
atravessado, nos ultimos anos, periodos dificeis que exigiram urgentes
adequagbes administrativas e estruturais. Inimeros funciondrios e
docentes aposentaram-se ou mudaram de emprego, e isso repercutiu
na relacio de trabalho dos que permaneceram, acarretando insatisfagao
quanto ao ambiente de trabalho e influenciando, negativamente, sua
satde fisica e mental.

A gestaio dos recursos humanos nas universidades publicas
apresenta problemas complexos que nio se restringem apenas a aspectos
administrativos, incluem também aspectos histérico-culturais que se
refletem no comportamento dos recursos humanos. Junta-se a isso a
inser¢ao das universidades no mundo burocrético, considerado bastante
restritivo e mesmo retrogrado pelos meios universitdrios mais avangados.
Assim, o tema requer estudos, experiéncias inovadoras e pesquisa continua.

Com base em observagoes feitas durante a convivéncia de vérios
anos como servidoras de cargo técnico administrativo, as autoras deste
estudo verificaram que, mesmo com as politicas e as prdticas adotadas
nos ultimos anos pela Secretaria de Recursos Humanos da UnB (SRH),
¢ questiondvel como as préticas de gestdo adotadas para aperfeicoar a
producio de servigos afetaram o trabalhador técnico administrativo e o
académico, no que se refere a diminui¢io do sofrimento no trabalho.
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A partir desse questionamento, verificou-se a necessidade de
investigar a vivéncia de sofrimento no trabalho desses servidores, tanto na
drea administrativa como na académica, e a percepgio do comportamento
desses servidores em relagao a instituicio.

Como o servidor técnico administrativo do quadro de pessoal
permanente da UnB tem vivenciado o sofrimento no trabalho? Como
estabelecer os critérios para compreender o mundo do trabalho e verificar
e analisar as causas de sofrimento nas IES publicas?

Responder a algumas dessas questoes sobre o sofrimento no
ambiente de trabalho da UnB e sensibilizar as autoridades responsaveis
pelo sofrimento vivenciado pelos servidores técnico administrativos pode,
até mesmo, conduzir A reflexao e 4 tomada de decisao diferenciadas das
adotadas até a atualidade com relagdo as politicas de gestao de pessoas.

Sofrimento no trabalho

As instituicbes buscam o aumento da produtividade com
competitividade e inovagio por meio de processos de trabalho, de instrumentos
e de técnica para maior desenvolvimento. Trata-se de imposi¢io do mundo
moderno, em que as transformagoes constantes, o volume e a simultaneidade
das informagoes alteram as relagoes produtivas e comerciais, de modo que,
para sobreviver, as organizacdes precisam adaptar-se. Nesse cendrio, as pessoas
passam a ser consideradas, com base nos resultados tangiveis, dispensaveis.

Na Declara¢ao Universal dos Direitos Humanos, da Organizagao
das Nagoes Unidas (ONU), o direito ao trabalho é fundamental para
todos e passa a ser considerado parte constituinte do desenvolvimento
universal e individual e, dessa forma, contribui para o bem-estar fisico e
mental e satisfaz o desejo humano de ser produtivo da e para a sociedade,
e além de dar objetivo a vida e fortalecer a autoestima.

Assim como a iniciativa privada, a administragao publica também ¢
influenciada pelas mudangas no mundo do trabalho. A sociedade passou
a ser mais exigente ¢ a demandar servicos de maior qualidade em menor
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periodo de tempo. No servigo publico, verificam-se prdticas empresariais
como exigéncia de criatividade, de flexibilizagio, de agilidade, de inovagio,
dentre outras, que podem gerar situagoes de sofrimento para o trabalhador.

O sofrimento humano no trabalho ¢ real, e suas causas sio as mais
variadas, em funcao da natureza do trabalho, dos métodos e das técnicas
empregados, do processo de gestdo, entre outros, que vém a interferir no
clima organizacional e, consequentemente, na produtividade.

Se um dos maiores fatores de sofrimento podia ser atribuido a
questoes como a inadequagio do espago fisico, que obrigava o individuo
a atuar em condigoes que afetavam sua sadde fisica, mais recentemente,
embora tais condi¢oes ainda existam, a pressdo psicolégica gerada pelas
mudangas ocorridas no mundo do trabalho imp6e novas formas de
organizagao que originam o sofrimento sob outros aspectos.

Para Ferreira e Mendes (2003), a vivéncia de sofrimento instala-
se quando a realidade nao oferece as possibilidades de gratificagao
das necessidades dos trabalhadores. A fim de modificar a situacio de
sofrimento no trabalho, ¢ necessdrio uma margem de liberdade oferecida ao
trabalhador para ajustar suas necessidades pessoais s situagoes de trabalho,
como, por exemplo, espago para discussao, participagdo, cooperagio e soli-
dariedade dos trabalhadores e, especialmente, cren¢a nas mudangas e nas
suas contribuigoes efetivas para as modificagoes das situagoes cotidianas do
trabalho, estas geradoras de sofrimento.

Ao longo do século XX, aumentou a complexidade das relagoes de
trabalho, o que fez com que as organizacoes passassem a considerar, no
processo de desenvolvimento profissional de seusempregados, ndo somente
questdes técnicas, mas também aspectos sociais e comportamentais
relacionados ao trabalho.

Separar o trabalho da existéncia pessoal ¢ dificil, pois os individuos
dependem das organizacoes para atingir seus objetivos. Essas organizacoes
nao existiriam sem as pessoas para operar, produzir seus bens e servigos,
atender seus clientes, competir nos mercados e atingir seus objetivos e

metas globais e estratégicas (CHIAVENATO, 2004).
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Histoéricos do tema

Para Wieczynski (2001), o tema sofrimento humano teve como
precursor a disciplina Psicopatologia do Trabalho. Nos anos 1950, nessa
disciplina realizaram-se pesquisas relacionadas as perturbacoes psiquicas
ocasionadas pelo trabalho, utilizando-se entrevistas individuais feitas
com portadores de doencas mentais. Atualmente, na Psicopatologia do
Trabalho procura-se entender como os trabalhadores, em sua maioria,
conseguem manter equilibrio o psiquico e manter-se na normalidade.

O estudo de Wieczynski afirma que apenas nos anos 1980 a
Psicopatologia do Trabalho muda seu enfoque de andlise, ao perceber
o sofrimento na relagio psiquica com o trabalho, o que comprova que
alguns transtornos sio decorrentes da organizagao do trabalho.

Atividade produtiva e sofrimento

Segundo Dejours (1992), apés 0 ano de 1968, houve uma aceleragao
desigual das forcas produtivas, das ciéncias, das técnicas e das maquinas,
que junto as novas condigoes de trabalho, ajudou no aparecimento de
sofrimentos na vida dos trabalhadores.

Este autor também enfatiza que o sofrimento humano nas
organizagbes tem suas raizes na sociedade de consumo, pois os
trabalhadores perderam a confianga na capacidade de a sociedade
industrial proporcionar felicidade e o acesso fécil aos bens de consumo.

Wieczynski (2001) afirma que o sofrimento vivenciado pelos
trabalhadores em decorréncia da organizagio do trabalho, ou seja, a divisio
do trabalho, os contetidos das tarefas a serem desenvolvidas, o sistema
hierdrquico, as relagées de poder e de comando, os objetivos e as metas da
organizagao, etc. pode ter repercussoes sobre a saude dos trabalhadores.

Por sua vez, Dejours (1992, p. 120) defende que a organizagio do
trabalho ¢ indubitavelmente a causa de certas descompensagoes no quadro
clinico do trabalhador. Para ele, a nio adaptibilidade dos trabalhadores as
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pressoes do cotidiano de trabalho podem resultar em alta rotatividade de
funciondrios e niimero elevado de faltas ao trabalho. Como o sofrimento
mental e a fadiga sdo proibidos de se manifestarem numa fibrica, o funciondrio
acaba por cair nas maos do médico, pois somente a doenca é admitida.

Essa é a situagdo limite da atual organizagao do trabalho: o sofrimento
mental somente é percebido quando chega ao dltimo estdgio de evolugio.
A doenga mental faz com que os trabalhadores desenvolvam mecanismos
de defesa para enfrentar dificuldades, que se expressam, especialmente,
em defesas coletivas e ideologias defensivas. Essas estratégias representam,
antes de tudo, o estado de medo e de alerta no qual estao inseridos os
trabalhadores. Relacionada intrinsecamente a esse medo estd a pressao sobre
os trabalhadores para adaptarem-se o mais rdpido possivel as novas formas
de produgao. Mas a esse processo resultam também da personalidade dos
individuos adquirida muito antes de sua entrada no processo produtivo.

As relagoes de trabalho entre colegas e com as chefias podem ser
agraddveis, desagraddveis, suportdveis ou insuportdveis. Essas relagoes sao
fonte de ansiedade, angustia, companheirismo, lealdade, dentre outros
sentimentos, e estao inseridas na condi¢do da produgao, pois o trabalho,
além de seu cardter utilitdrio, representa uma forma de o trabalhador
afirmar sua identidade ao inserir suas caracteristicas individuais quando
da realizagao de suas tarefas.

Ainda segundo Dejours, Abdoucheli e Jayet (2005), algumas das
principais causas do sofrimento no trabalho sio: a) medo daincompeténcia;
b) pressio para trabalhar mal; e ¢) falta de reconhecimento. Muitas vezes, o
individuo estabelece estratégias defensivas que podem tornd-lo insensivel
a0 que o faz sofrer. Dessa forma, ele faz com que o sofrimento se torne
tolerdvel para manter seu equilibrio psiquico.

Efeitos do sofrimento no trabalho

Segundo Wieczynski (2001), o trabalhador que estiver envolvido
em estado de repressao psiquica tende a nao conseguir desenvolver um
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papel ativo na economia. Esse estado também afeta suas relagoes sociais,
com a familia e com os amigos. A tendéncia do trabalhador ao vivenciar
essa repressdo psiquica é afastar-se de todas as pessoas com quem mantém
vinculo pessoal, preferindo viver na solidao, pois o contato com sua
familia e seus amigos tornari-se, frequentemente, insuportével.

Para a autora, quando em uma empresa existem vdrias maneiras
de gerir o trabalho e essa gestao ¢ feita por diversas equipes, que sio
organizadas hierarquicamente e adotam o sistema de produgao pautado
no taylorismo, em que hd distin¢ao entre o trabalho de base/operacional e
o trabalho reflexivo/pensado, ocorre a nio articulagio desses dois extremos
gera dificuldades de relacionamento entre os funciondrios, fraudes,
controle de informacoes e desconfiancas. Isso provocard a desorganizacio
do sistema produtivo e, consequentemente, a baixa produtividade, além
de a instituigao correr o risco de suas atividades serem desenvolvidas com
alto indice de erros, o que poe em duvida sua confiabilidade.

Mas a satde dos trabalhadores, no que concerne ao sofrimento no
trabalho, somente se torna preocupagio para as instituicoes quando hd
interferéncia na sua produtividade e na sua eficdcia.

Para Dejours, Abdoucheli e Jayet (2005, p. 169), uma das maneiras
de se trabalhar o sofrimento nas organizagées é proporcionar o “espago
das palavras”. E por meio desse espago que o trabalhador consegue
conhecer sua verdadeira tarefa, que antes estava parcialmente escondida
pelo sofrimento e pelas defesas contra ele. Assim que se institui o “espago
das palavras”, ocorrem transformagdes nos comportamentos individuais.

¢

Relagoes de trabalho em uma organizagao publica

O servidor publico, especificamente da esfera do ensino publico
federal, estd sujeito a vdrios fatores que podem levar a algum tipo de
sofrimento no trabalho, em parte devido aos baixos saldrios praticados
e & imagem de ineficiéncia alardeada pelos dirigentes, especialmente por
ocasio da implantagdo da reforma do Estado na década de 1990.
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Para entender as relagdes de trabalho no contexto da administragao
publica, é necessario tornar as reformas ocorridas decorrentes das mudangas
nacionais, que trouxeram impactos nas relagdes nas institui¢oes publicas e
também nos aspectos que caracterizam o trabalho do servidor publico.

A administragao publica no Brasil passou por trés grandes reformas
na tentativa da reestruturagao e modernizagao do Estado. A primeira,
em 1938, era orientada segundo as regras da burocracia weberiana; a
segunda, efetuada pelo entao ministro Hélio Beltrao, foi marcada pela
edicao do Decreto-Lei n® 200, de 1967. Ambas foram idealizadas e
implementadas sem debate com a sociedade, em um contexto de

ditadura politica (DE PAULA, 2005).

A terceira tentativa mais aprofundada de reestrutura¢ao do Estado
foi iniciada em 1995, e era direcionada ao atendimento dos seus cidadios,
ao considerar que as institui¢oes pablicas devem ser eficientes e eficazes e
que o debate entre Estado e sociedade deve ser incrementado (BRESSER-
PEREIRA, 1998).

Ao tratar da administragio publica, é necessdrio definir servidor
publico. A partir da Constitui¢io Federal de 1988, o termo correto
passou a ser servidor publico civil, e com a Emenda Constitucional n® 19,
simplesmente servidor publico. No entanto, ambos os termos continuam
a ser utilizados, bem como outros, sem que se faca a clara diferenca entre
funciondrio publico e servidor piblico. De concursado a prestador de
servicos em uma organizagio publica, passando pelas fun¢des de cargo
de confianga, juiz, escriturdrio de férum, ministro, auxiliar técnico
administrativo, servente, entre outros, todos podem ser considerados
servidores puablicos.

Aspectos da Universidade de Brasilia (UnB)

A UnB foi criada em 15 de dezembro de 1961, com a denominagio
de Funda¢io Universidade de Brasilia, com o objetivo de criar a
universidade, constituida um més depois, por meio do Decreto n° 500,
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de 15 de janeiro de 1962. A iniciativa seguia o0 modelo norte-americano
fundacional, com departamentos em vez de cétedras.

Nessa nova instituicao, adotou-se o sistema instituto/faculdade/
unidades complementares. Os departamentos passaram a ser a unidade
diddtica bdsica, em substituicio A cdtedra vitalicia. Essa estrutura evitava,
por principio, a duplicagio de meios e de recursos destinados ao ensino e

a pesquisa (MORHY, 2004, p. 30).

Segundo Morhy (2004), as universidades possuem caracteristicas
totalmente diferentes de qualquer outra organizagao, e cada uma delas
tem sua missdo, e a da UnB é:

Produzir, aplicar, preservar e difundir ideias e conhecimentos,
pesquisar, propor solucdes e abrir caminhos para a
sociedade, atuando como um centro dinimico de progresso
e desenvolvimento regional, nacional e internacional,
comprometido com a formagio profissional de alta
qualificagio de cidadaos éticos, socialmente responsdveis e
com viso a frente do seu tempo (PDI, 2005).

A UnB, em 2005, contava com um total de 2.367 servidores
técnicos administrativos do quadro da FUB, com 2.569 terceirizados e
com um corpo docente de 1.648 professores.

Este estudo é oriundo da experiéncia das autoras como técnico
administrativas na UnB e tem como fundamentagio tedrica a bibliografia
disponivel dos autores, que, nos dltimos anos, tém estudado a questao do
sofrimento no trabalho.

Para esta pesquisa foi efetuada uma coleta de dados com dez servidores
técnicos administrativos que atuam nas dreas académica e administrativa,
escolhidos aleatoriamente, conforme a Tabela 1. Eles responderam ao
questiondrio com perguntas semiestruturadas, que foi aplicado a partir
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de roteiro organizado, no ambiente de trabalho, em local previamente
marcado, de acordo com a conveniéncia do entrevistado.

Tabela 1 - Perfil dos entrevistados — quadro sintético

Entrevistado Cargo ir::;: Formagio
1 Nivel médio  |Administrativa [Superior M 49 30 anos
2 [Nivel médio  |Administrativa |Superior M 38 8 anos
3 Nivel médio [Administrativa [Nivel médio F 51 26 anos
4 Nivel médio  |Administrativa [Nivel médio F 39 12 anos
5 Nivel médio  |Administrativa [Superior F 42 24 anos
6 Nivel médio [Académica  [|Superior F 50 28 anos
7 [Nivel médio |Académica Superior M 31 25 anos
8 Nivel médio  |Académica Nivel médio | M 46 25 anos
9 Nivel superior |Académica  [Nivel médio | M 48 28 anos
10 Nivel superior |Académica  [Superior F 40 28 anos

Fonte: dados da pesquisa

Todas as entrevistas foram realizadas com o consentimento
das chefias imediatas. A seguir, efetuou-se a andlise do contetido das
informacoes obtidas, seguindo a linha da pesquisa que obedecesse a
conexio com o referencial tedrico seguido no trabalho, as reagées sociais
na organizagio e o sofrimento e as estratégias de defesa.

Os entrevistados responderam a questoes subjetivas, ou seja,
questiondrios qualitativos referentes a relagio de trabalho individuo-
oganizagdo, com o objetivo de verificar o sofrimento no trabalho, entre
os dias 7 ¢ 10 de julho de 2006.
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Sobre os resultados encontrados

Os resultados obtidos nas entrevistas qualitativas individuais, com
servidores ocupantes de cargos de nivel médio e superior da FUB/UnB,
refletem percepgdes sobre as causas do sofrimento humano no trabalho,
estas em relacio ao referencial teérico sobre o tema.

Para facilitar a compreensio, optou-se por apresentar esta se¢io por
itens separados, de cada um dos entrevistados, e considerar as varidveis
focadas pelo roteiro: o sofrimento no trabalho, as causas desse sofrimento
segundo sua percepgao, as relagdes sociais desenvolvidas no ambiente de
trabalho e as estratégias de enfrentamento.

Significado de trabalho

Foi verificado que o trabalho é de suma importancia na vida dos
entrevistados, tanto como realizagao pessoal ou algo que d4 sentido a vida
como também para atender s necessidades materiais e de independéncia,
conforme demonstrado a seguir:

»

e “[...] Trabalho representa a vida, pois sem ele estaria perdido [...]
(Entrevistado 1).
e “[...] Sobrevivéncia e sentido na vida [...]” (Entrevistado 2).
e “[...]Primeiro é uma realizagio, é sobrevivéncia financeira, minha
independéncia, experiéncia de vida [...]” (Entrevistado 3).
P p

e “[..]Trabalho ¢ uma realizagio pessoal, sobrevivéncia financeira,
independéncia e um aprendizado [...]” (Entrevistado 4).

e “[...] Trabalho significa um propésito de vida [...]” (Entrevistado 5)”.

e “[...]Trabalho significa meu ganha-pio, meu amadurecimento junto
com colegas muito importantes na minha vida [...]” (Entrevistado 06).

e “[...] Trabalho é uma autorrealiza¢io, meu ganha-pio, ¢ tudo de bom
na minha vida, quando comparo com os desempregados no Brasil

[...]” (Entrevistado 7).
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e “[..] E o meio de sobrevivéncia, meu ganha-pao, ¢ o que dd sentido
A vida [...]” (Entrevistado 8).

e “[...] E meio de sobrevivéncia [...]” (Entrevistado 10).

*  “[...] Foi o que escolhi para mim, ser servidor publico, portanto aprendi a
gostar do que fago, é 0 meu ganha-pao [...]” (Entrevistado 9).

Os entrevistados revelaram que o trabalho d4 sentido a vida e
que ¢ a razao fundamental de sobrevivéncia; por essa razdo, continuam
trabalhando. Apenas um entrevistado apresentou certa neutralidade em
relagdo ao trabalho na organiza¢ao publica, mas que o mantém como
meio de sobrevivéncia.

Causas de sofrimento no trabalho

Os entrevistados também declararam passar por algum tipo de
sofrimento, desde relacionamento social, falta de ferramentas para execugio
das tarefas, pressao para trabalhar mal, falta de reconhecimento e, até, medo
da incompeténcia. Incluem-se nessas declaragoes as trés principais causas de
sofrimento, segundo Dejours, Abdoucheli e Jayet (2005).

Verifica-se ainda, conforme Ferreira e Mendes (2003), o valor do
Contexto de Producao de Bens e Servigos (CPBS), que é formado por trés
dimensées — organiza¢ao do trabalho, condi¢ées de trabalho e relacoes
sociais de trabalho —, observadas também como causa de sofrimento, de
acordo com os entrevistados, conforme relacionado a seguir. Ressalta-
se que, segundo os autores, as relacoes entre as trés dimensdes sio
interdependentes e articuladas podendo uma delas predominar, conforme
se pode observar:

*  “[...] Incompreensdo por parte de alguns colegas [...]” (Entrevistado 8).

*  “[...] E a questdo politica que existe aqui dentro, uns trabalham em
detrimento dos que bajulam [...]” (Entrevistado 9)
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e “[...] Injustica e corrupgdo impune [...]” (Entrevistado 1).

e “[...] Injustica, autoritarismo em excesso [...], relacionamento pessoal,
incompreensio [...]” (Entrevistado 4).

e  “[..] Sim ¢é uma injustica, s6 beneficiam os amiguinhos, s6 eles
sio bons, é chato, chega a ser nojento de tanta falsidade [...]”
(Entrevistado 7).

e “[..] Descaso das chefias quanto aos conflitos, falta de ferramentas
para a execugio dos trabalhos [...]” (Entrevistado 5).

e “[...] Nos empenhamos no que fazemos, tenho capacidade para
desenvolver as atividades e vejo que nao sou reconhecido, fico muito
revoltado [...]” (Entrevistado 3).

e  “[...] Com certeza. Sou competente e capaz, trabalho com dedicagao
e nio reconhecem, isso me deixa num sofrimento enorme [...]”
(Entrevistado 4).

*  “[..] Pressio para trabalhar mal em desacordo com as normas, j4 fui
pressionado e até ameagado com esse tipo de coisa [...]” (Entrevistado 1).

>

*  “[...] Injustica é o que mais tem por aqui, como saldrio defasado [...]’
(Entrevistado 3).

e “[...] Falta de oportunidade, pois mesmo vocé estudando, se esfor-
cando, nio melhora nada [...]” (Entrevistado 6).

e “[...] Trabalhar numa organizagio que nio reconhece seu esforgo apesar
de depender do governo federal, falo de saldrio, vocé se formar (concluir
curso superior) e continuar nivel médio [...]” (Entrevistado 7).

Nessa dimensio (CBPS), foram relatados vdrios tipo de sofrimento
vivenciados relatadas por servidores de ambas as dreas a que se referiam
os tratamentos diferenciados, sem considerar o servidor, e sim o vinculo
pessoal, por exemplo:

e  “[...] Sim é uma injustica, s6 beneficiam os amiguinhos, s eles sao
bons, ¢ chato, chega a ser nojento tanta falsidade [...]”. (Entrevistado 7)
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Esses entrevistados denotaram passar por algum tipo de sofrimento,
desde injustica e falta de ferramentas para executar tarefas até a falta de
reconhecimento, de acordo com as dimensées postadas por Ferreira e
Mendes (2003), vistas anteriormente, podendo uma delas predominar
sobre as outras, como se observa nos dois relatos, a seguir, que caracterizam
a mi distribuicao de tarefas:

e “[...] Ter que aguardar o servico (tarefa) do outro que as vezes é pré-

requisito para o seu [...]” (Entrevistado 10).

*  “[...] Descaso das chefias quanto aos conflitos, falta de ferramentas
para a execugio dos trabalhos [...]” (Entrevistado 5).

Falta de reconhecimento no trabalho

Segundo Dejours, Abdoucheli e Jayet (2005), a falta de
reconhecimento no trabalho é uma das trés maiores causas de
sofrimento no trabalho, pois o individuo se esforga, poe toda sua
energia e investimento pessoal e espera em troca ser reconhecido.
Nas entrevistas, observou-se que nem sempre o desempenho ¢é
suficiente para progredir:

e “[...] Vocé faz da melhor maneira tudo certo e nada, nio veem os seus
esforcos, isso nao é bom [...]” (Entrevistado 2).

e “[..] Vocé faz certinho, se esforca e o outro nada, vé como mera
obrigagao [...]” (Entrevistado 10).

Ainda segundo o autor, o reconhecimento é fundamental para
a motivagdo, nio ¢ uma reivindica¢io secunddria dos que trabalham:
“A negacio ou a diferenca em relacdo a contribui¢io pode gerar a
desestabiliza¢io do referencial em que se apoia a identidade”.
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Pressao para trabalhar em desacordo com normas e regras

Nesse caso, o individuo sabe o que deve fazer, mas sofre pressoes
de ordem social para executar suas tarefas em desacordo com as normas
e as regras da organizagdo, o que pode ser observado nos seguintes entre-
vistados:

»

e “[...] J4 fui pressionado e até ameagado com esse tipo de coisa [...]
(Entrevistado 1).

e  “[...] Atualmente recebemos muita pressio no exercicio do nosso
trabalho, principalmente no que diz respeito aos trimites dos
processos e no poder de quem estd por trés [...]” (Entrevistado 3).

e “[...] Principalmente quando depara com apadrinhados no poder
[...]” (Entrevistado 6).

*  “[...] Existe aqui, e creio que em todo o lugar, sé que sei lidar com
~ » .
essa pressdo [...]” (Entrevistado 9).

Percebe-se que, em muitos casos, o individuo é impossibilitado de desem-
penhar bem suas tarefas por pressoes. E isso pode causar impacto da orientagio
no alcance dos resultados, o que ¢ muito comum nos modelos de administragao
publica gerencial, em que o servidor vive a situagio de atender, com precisao,
as demandas surgidas. Além disso, eles devem ser 4geis e, a0 mesmo tempo,
submeter-se as regras que nao garantem a ética do servigo publico.

Relagoes sociais nas organizagoes

Parte dos entrevistados mostrou insatisfagio gerada por problemas
internos de relacionamento, inclusive por disputa para aproximar-se dos “chefes”.
A formagzo de grupos como esses gera rivalidades e disputas no trabalho.

<

* “[..] Nao chegam a gerar sofrimento, mas nio ¢é agraddvel [...]"
(Entrevistado 4).
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*  “Sempre formando grupo de coleguismo e muitos. Nao chegam
a gerar sofrimento, mas ndo ¢ agraddvel, infelizmente isto existe,
devido a afinidades aqui dentro” (Entrevistado 4).

*  “[...] Surgem as injustigas, as falsidades e os incompetentes se dao
bem...” (Entrevistado 3)

No caso da préxima resposta, ilustrada a seguir, fica claro o ato
injusto, a atitude calculista, que visa a manter seu lugar, conservar seu
cargo, sua posi¢do ou vantagens para si. Com essa omissio, ocorre a
conivéncia de pessoas de bem com o sistema de gestdo e o principio

organizacional (DEJOURS, 2005).

*  “[...] Nao falo de problemas alheios mesmo sendo da equipe em que
estou inserido, s6 me meto no meu problema [...]” (Entrevistado 2).

Estr atégias de enfrentamento

Neste item, os entrevistados revelaram os recursos psicossociais
utilizados para diminuir ou erradicar o sofrimento vivenciando no
ambiente de trabalho.

*  “[...] Diminuir o didlogo, trato a pessoa com indiferenca, se é certo
nio sei, mas isso me faz bem [...]” (Entrevistado 1).

e “[..] Procuro tratar todos com cordialidade, demonstrar satisfagio
no que fago e assim vou levando até passar [...]” (Entrevistado 3).

*  “[...] Procuro conviver com pessoas mais sauddveis, ou seja, melhores
na minha visio dentro e fora do ambiente de trabalho. Procuro a
gindstica laboral, faco meus alongamentos. Fago também exercicio de
respiracio, o resto é sé com o tempo [...]” (Entrevistado 5).

*  “[...] Com didlogo quando ¢ possivel, do contrdrio somente com o
passar do tempo [...]”(Entrevistado 8).
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e “[...] Procurando trabalhar em harmonia, de forma que possamos
compensar estes aborrecimentos ou sofrimento com outras coisas
aqui mesmo, até flexibilizando o hordrio de trabalho em certas
ocasioes [...]” (Entrevistado 9).

e “[...] Desligo do problema, depois de muito resmungar, recolho-me
no meu canto [...]” (Entrevistado 10).

e “[...] Sim, com muita angustia, mas sempre preparada pra aguentar.
Quando percebo que nao tenho mais estruturas para suportar,
procuro sempre uma decisio a meu favor. Rezo, me faz bem [...]”
(Entrevistado 4).

*  “[...] Procurei ignorar e sei que isto s6 depende da justica divina [...]”
(Entrevistado 6).

Consideragées finais

O estudo das causas do sofrimento humano em institui¢ao publica
de ensino superior, no caso especifico a UnB, foi elaborado nas duas 4reas:
a administrativa e a académica.

Observou-se que a origem do sofrimento dos servidores da
organizag¢ao estd no Contexto de Producio de Bens e Servigos (CPBS).
ou seja, a organizac¢ao e as relagoes de trabalho, sem desconsiderar as
condi¢des de trabalho, embora estas sejam pouco enfatizadas, como
falta de ferramentas e perspectivas de carreira na organizagao.

Quanto as relagdes sociais de trabalho, foram levantadas questoes
relacionadas a politica de gestao de pessoas, a falta de planejamento,
ao posicionamento da chefia direta e ao jogo de poder e de pressio no
trabalho, que provocam grande impacto nessas relagoes e foram bastante
evidenciadas. Ressalta-se, ainda, despreparo da chefia imediata para
dirimir problemas existentes no que se refere as relagoes sociais.

No que concerne ao enfrentamento das vivéncias de sofrimento,
evidenciou-se que as estratégias defensivas individuais de racionalizagio
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sa0 as que predominam na organizagdo, pois ainda nio existe aparato
legal de apoio para essa causa tampouco espago para o servidor buscar
suporte ou solu¢io para o problema.

O modelo gerencial da administra¢io publica pode ter contribuido
para o sofrimento dos servidores, uma vez que o enxugamento da
méquina, além de ocasionar grandes transformagoes nas organizagoes,
cousou forte impacto nas relagoes sociais. Porém, no que se refere a falta
de plano de carreira e aos baixos saldrios, essa ¢ uma questao legal que

independe da UnB.

Notou-se ainda que nao hd na institui¢dao qualquer politica voltada
para diminuir ou sanar o sofrimento humano no trabalho, uma vez que,
em casos dessa natureza, nenhum dos entrevistados indicou possibilidade
de ajuda por parte da institui¢do. Apesar disso, os servidores ainda
produzem.

Conforme consideragio exposta, espera-se sensibilizar asautoridades
responsdveis quanto a necessidade de politica de gestao de pessoas ou, até
mesmo, andlise para levantamento dessa situagao tao presente, com vistas
a uma melhor adequagio dos servidores as caracteristicas da instituicio e
reforco de seus valores e suas préticas exercidas, para que estes entendam
sua importincia no contexto social de trabalho, sem deixar de investir na
capacitagio dos que ocupam cargos de chefia, com o objetivo de aprimorar
seus conhecimentos, suas habilidades e suas atitudes em relacio a gestao
de pessoas.
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APENDICE A

Entrevista

As informagdes foram coletadas por meio de cooperacio voluntiria e
individual com 10 servidores técnicos administrativos do quadro permanente
da FUB, respeitando o direito de privacidade e confidencialidade dos dados
coletados, garantindo que as informagées prestadas nao serdo utilizadas para
outro fim que nao o objetivo deste estudo.

Cargo:

Formacao:

Idade

Sexo:

Tempo de servigo na organizagio:

Area de atuacio: (__) Administrativa (___) Académica

1.
2.

Qual o significado do trabalho para vocé?

Quais sao as principais causas de sofrimento que vocé vivencia ou
vivenciou na organizagio?

A falta de reconhecimento no trabalho é uma varidvel que ocasiona
alguma forma de sofrimento para vocé?

Os jogos de poder existentes na organizacdo ocasionam algum
sofrimento pra vocé?

Existe pressio para trabalhar em desacordo com as regras e os
procedimentos organizacionais?

Como sao as relagdes sociais na organizagio? Elas geram alguma
forma de sofrimento?

Quais sdo as estratégias de enfrentamento que vocé utiliza para
minimizar ou diminuir o sofrimento no trabalho?
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administativos da 4rea académica da Universidade
de Brasilia
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Introdugao

O objetivo deste estudo é conhecer qual a percep¢io desenvolvida
em relagio ao trabalho e seus aspectos adjuntos — como ambiente

e infraestrutura — pelos servidores técnicos administrativos da drea
académica da Universidade de Brasilia (UnB).

Antes de pensar nas questoes relativas ao tema, é necessirio priorizar
as pessoas, pois nao se concebe qualquer producio que nao seja a elas
destinada e, consequentemente, por elas realizada. O elo entre a produgio
e as pessoas ¢ o trabalho, que, sendo desejado, se torna um instrumento
capaz de romper as barreiras da incerteza, da pobreza, da vulnerabilidade
e da informalidade.

A palavra “trabalho” tem origem no vocdbulo latino #ripaliu —
denominacio de um instrumento de tortura formado por trés (#7i)
paus (paliu). Desse modo, originalmente, “trabalhar” significava ser
torturado no #ripaliu. Tal sentido foi de uso comum na Antiguidade e,
com esse significado, atravessou quase toda a Idade Média. Apenas no
século XIV essa palavra comecou a ter o sentido genérico de hoje, qual
seja, o de aplicagao das forcas e das faculdades (talentos, habilidades)
humanas para alcangar determinado fim (TRINOS, 2006).

A palavra percep¢io também serd recorrentemente usada
no desenvolvimento deste estudo. Especificamente os conceitos
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intercambiados deste vocdbulo permitirao conhecer alguns aspectos do
perfil dos servidores técnicos administrativos da UnB.!

Das acepgoes de interesse do presente estudo, menciona-se aquela
que designa a faculdade de apreender por meio dos sentidos ou da
mente. E esta serd focada para entender como os sentidos do trabalho sio
percebidos no espaco académico.

Na UnB, depara-se com a constitui¢io de uma forga de trabalho
heterogénea, no sentido de vinculagio laboral, formada por pessoal com
vinculo efetivo — que mantém contrato formal com a institui¢io — e por
prestadores de servigos, os quais mantém vinculo precdrio.?

As justificativas para a manuten¢io das vinculagoes precdrias na
UnB estao diretamente relacionadas as questdes do capital, além de
politicas puablicas federais impeditivas de contratagao de pessoal. Tais
politicas impeditivas contribuem para o surgimento de uma “intraclasse™
de servidores na instituigao, necessdrios a0 cumprimento de sua missao
institucional, contudo, mesmo em condi¢des precarizadoras estao sujeitos
as mesmas condi¢des de trabalho e hierarquia que seus colegas efetivos.

Nesse cendrio de restricoes e demanda — em que o capital e o
trabalho sao elementos norteadores de politicas publicas —, encontram-
se os servidores da UnB, formando um ambiente em constante mudanca,
no qual a redu¢io de efetivos que atuam na drea académica exerce
significativa influéncia na maneira como se relacionam e percebem seu

trabalho.

1 A contratac¢io dos servidores é realizada pela Fundagiao Universidade de Brasilia
(FUB) para prestar servicos na UnB, e estes serdo, genericamente, tratados aqui
como pertencentes ao quadro da UnB.

2 O termo “precdrio” estd relacionado aqueles servidores que mantém vinculagio nio
subordinada a um diploma legal, mantendo a vinculagio sem as garantias sociais que
a carteira de trabalho assinada poderia proporcionar.

7

3 Essa “intraclasse” é representada pelos servidores com vinculagio precdria: os
prestadores de servigos.
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Os sistemas de controle da institui¢do nem sempre sao percebidos
ou suficientes para garantir que o trabalho seja adequadamente realizado.
A melhoria da percep¢ao individual do trabalho permitird reduzir o
desgaste do servidor, desenvolver outros interesses, além do econémico,
para o amortecimento da sensagao de sofrimento no processo produtivo.

Ao contribuir para mudar a condigio de “entidade contabil”,
na UnB, desenvolvem-se agoes de capacitagio que visam a qualidade
do trabalho e investe-se em melhorias nas condi¢cbes ambientais e de
infraestrutura. No periodo de 2000 a 2004, na institui¢io ofereceram-se
164 acgoes de capacitagao, entre cursos, palestras, seminarios, e outras,
com as quais foram capacitados 10.557* servidores. Em relacio a
infraestrutura, foram investidos 4,1%, em 2004, com recursos préprios,
8,3% com recursos de convénio e 0,1% com recursos oriundos do
Tesouro, totalizando R$ 12.793.421,00 de investimentos realizados nessa
drea (UnB, 2005).

As agoes, contudo, nio resultaram em modificagdes profundas na
questao da concepgao e da execugio do trabalho. Os novos conhecimentos
ficaram disponiveis para serem utilizados de forma pontual e sob condi-
¢Oes ambientais e processuais preexistentes. Com isso, faz-se necessdrio
que os sistemas de controle assegurem o aproveitamento dessa for¢a de
trabalho com desperdicio minimo dos conhecimentos adquiridos.

Os fundamentos tedricos apresentados neste estudo sio os
discutidos por autores como Estelle Morin e Ricardo Antunes e estdo
apoiados no que eles nos ensinam sobre os sentidos do trabalho. Serd
abordado também o modelo de caracteristicas do emprego de Hackam e
Oldham, citado por Estelle Morin (2002).

4 Esse nimero indica que houve a participagio, em média, do mesmo servidor em
64,3 acoes diferentes no periodo.
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Consideragées iniciais

O crescimento e a expansao tecnolégica tém provocado movimentos
de organizagbes e governos para promover a reengenharia de postos
de trabalho, ocasionando o aparecimento da economia informal, o
encolhimento da oferta de emprego e transformando os nao produtores de
tecnologia — que representam a maioria — em consumidores e vendedores
de ativos para o capital. Esse processo colabora, consequentemente, para
a exclusdo social de parte da populagio, desprovida de emprego que se
coloca a disposi¢ao de um mercado incapaz da plena absorcao. E este, por
sua vez, caminha no sentido inverso da oferta de emprego.

Esse cendrio foi formado pelo processo de globaliza¢io iniciado
na década de 1990. Este contexto de globalizagio gerou impacto na
implantagao de politicas de reforma econdmica e de programas de aber-
tura de mercado, de modo que contribuiu para o distanciamento entre
produtores e consumidores de tecnologias.

Como idealizador e mantenedor de politicas sociais necessdrias ao
atendimento da demanda por emprego, o Estado inicia, nos anos 1990, o
patrocinio de inser¢ao “para individuos excluidos do acesso a0 mercado de
trabalho [...] por meio de politicas compensatérias (bolsas/empregos...),
visando a atenuar os impactos da diminuigao de suas atividades em setores

estratégicos do social [...]” (GOHN, 2001, p. 91).

Antunes e Alves (2004, p. 336) corroboram o conceito de que
a reestruturagio produtiva do capital visa a sua acumulacio e que o
capital vem “reduzindo fortemente o conjunto de trabalhadores estdveis
que se estruturavam por meio de empregos formais”. Nesse processo de
envolvimento do trabalhador com o capital, o individuo estd em busca
de melhor posi¢ao que assegure seu sustento, mas totalmente dependente de
politicas de Estado e de organizagées, cujo compromisso estd ligado aos
interesses da acumulagido do capital.

Dessa forma, resta ao trabalhador buscar novas competéncias,
assumindo a gestao autdbnoma da sua capacidade laboral que assegure os
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poucos empregos disponiveis, ou pelo menos a participa¢do no mercado
de trabalho, ainda que informalmente.
q

Os sentidos do trabalho

O surgimento de tecnologias acarreta transformagoes na vinculagao
dos trabalhadores com as organizagoes que os mantém. Os trabalhadores
produtores de riqueza e de desenvolvimento sofrem uma conformagio
em consequéncia das mudancas nos processos de gestao e organizacao do
trabalho. Essa situacio é capaz de ocasionar a ociosidade de uma mio de
obra em sua plena capacidade laboral.

Para ser realizado, o trabalho nio depende exclusivamente de
trabalhadores que estejam regularmente vinculados ao empregador.
Trabalhadores assalariados, criadores de valores de troca, podem estar
vinculados pela necessidade de manter a qualidade de vida, embora nao
tenham as necessdrias garantias sociais da “carteira assinada’.

Criam-se classes distintas de trabalhadores para a realizagao de
tarefas semelhantes como aqueles que trabalham por conta prépria.
“A definigao de classe trabalhadora é dada pelo assalariamento e pela
venda da sua prépria for¢a de trabalho” (ANTUNES, 2001, p. 103),
reforcando ainda mais as alternativas do capital para a manutengio do seu
poder de acumulagio.

No estudo do trabalho, Christophe Dejours, quem edificou a escola
de Psicologia do Trabalho, realizou descobertas durante os anos 1980,
entre elas, a relagio homem-trabalho, a carga psiquica positiva e negativa
na organizacio do trabalho e o sofrimento (suas expressoes e defesas).
Assim destacou trés fatos: a) o organismo do trabalhador nio é um “motor
humano”, 4 medida que permanentemente é objeto de excitagdes, nio
somente exdgenas, mas também enddgenas; b) o trabalhador nao chega
a seu local de trabalho como uma mdquina nova; ele possui uma histéria
pessoal que integra seu passado; ¢) o trabalhador, enfim, dispoe de vias de
descarga preferenciais que nao sao as mesmas para todos que participam
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na forma¢io daquilo que denominamos estrutura da personalidade

(DEJOURS,1994, p. 21-32).

Desses conceitos depreende-se que nio sendo o trabalhador um
“motor humano”, estaria sujeito a multiplicidade de fatores que podem
afetar a satisfacdo, entre elas a fadiga, a monotonia relacionada as tarefas
que deverio ser realizadas, as condi¢des de trabalho e a supervisdo.
Por sua vez, “o trabalho ocupa um lugar central na vida das pessoas, seja
para relacionar-se com outras pessoas, para ter o sentimento de vinculagio,
para ter algo que fazer, para evitar o tédio e para se ter objetivo na vida”

(MORIN, 2001, p. 9).

Ao realizar algo que tenha sentido no campo do trabalho, o individuo
vivencia a expectativa de encontrar, na vinculagdo com a organizacio,
condigoes necessdrias para sustentar-se e a sua familia. Quando ocorrem
melhorias nas condi¢des de trabalho — sejam comportamentais, ambientais
e organizacionais, junto ao estabelecimento de politicas de recursos
humanos, que possibilitem humanizar o emprego — ocorre a atenuagao do
conflito existente entre o capital e o trabalho. Para atenuar esse conflito, as
organizagoes, além de buscarem seus objetivos empresariais utilizando-se
do labor do empregado, preocupam-se em criar condigdes para que ele se
sinta satisfeito com as tarefas e com o ambiente em que as realiza, tentando,
dessa forma, enfraquecer a sensagio do trabalho tornado precério.

Ao conhecer as atitudes e a forma como o individuo se relaciona com
o trabalho, torna-se possivel detectar o grau de satisfacio que o mantém
ligado ao emprego e canalizar os beneficios advindos da melhoria da quali-
dade de vida do trabalhador — o que contribuird para melhorar percepcao
da importincia do trabalho. Desse modo, as organizagoes colaboram para
agregar valor econdmico e diferencial competitivo a organizagio.

Pode-se dizer, entao, que em um cendrio em que o capital e o
trabalho estdo sofrendo processo estrutural de mudancas, caberd ao
individuo a busca incessante de colocacio no mercado de trabalho.
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O modelo de caracteristicas do emprego de Hackman e Oldham

Hackman e Oldham (1976), citados por Morin (2001), apresentam
um modelo de caracteristicas do emprego como tentativa de explicar
como as interagoes e as diferencas individuais influenciam a motivagao, a
satisfacdo e a produtividade, conforme vé-se na Figura 1.

Figura 1 - Modelo de caracteristicas do emprego

CARACTERISTICAS ESTADDS RESULTADOS
DO EMPREGO PSICOLOGICOS
Variedade das Larelas 3 Forte molivagdo
identidade do trabalho Sentida Aho desempenho
Significado do trabalha Grande sa=lacio
Autonamia ——— Responsabilidade Baixo absenleitma
Feedback —— Conhecimento Baina tana de rotatividade
dhors resultados 4 da mio-de-obia I
‘ i
Forca da necessicdade de |
Criscinme o |
I 1

Fonte: Hackman e Oldham (1976 apud MORIN, 2001)

No Quadro 1, a seguir, pode-se observar alguns sentidos do traba-
lho que permitem saber para qual dire¢io ele conduz o trabalhador
(MORIN, 2002).
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Quadro 1 - Caracteristicas de um trabalho com sentido e principios de

organizagao

UM TRABALHO QUE

TEM SENTIDO E UM
TRABALHO QUE...

CARACTERISTICAS DO

TRABALHO

PRINCIPIOS DE
ORGANIZACAO

1. E realizado de forma
eficiente e leva a um resultado

Clareza e importancia dos

Finalidade objetivos. Utilidade, valor dos
resultados
Eficiéncia Racionalidade das tarefas

2. E intrinsecamente
satisfatério

Aprendizagem e
desenvolvimento de
competéncia

Correspondéncia entre as
exigéncias do trabalho e as
competéncias da pessoa

Realizagio e atualizagio

[Desafios e ideais

Criatividade e autonomia

Margem de manobra sobre a
administragio das atividades e
a resolucao dos problemas

Responsabilidade

\Feedback sobre o desempenho

3. E moralmente aceitivel

Retidao das préticas sociais e
organizacionais

Regras do dever e do saber
viver em sociedade

Contribuicio social

IValores morais, éticos e
espirituais

4. E fonte de experiéncia de
relagoes humanas satisfatérias

IAfiliacdo e vinculagiao

[Trabalho em equipe

Servico aos outros

Relacoes do tipo cliente-
fornecedor

5. Garantia e seguranga e a
autonomia

[ndependéncia financeira

Saldrio apropriado e justo

Satide e seguranca

Boas condigoes de trabalho

6. Mantém ocupado

(Ocupagio

Carga de trabalho adequada

Fonte: Morin (2002 p. 75).

Para Morin (2001, p. 10), com referéncia a caracterizagao do
trabalho e corroborando o modelo de Hackman e Oldhan, o trabalho
deve ser percebido como util e legitimo e também ser impregnado de
sentido para o trabalhador. Além disso, o trabalhador deve sentir-se afeto
a diferentes aspectos, a saber:
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a) a variedade das tarefas: o trabalho requer variadas competéncias

do trabalhador;

b) a identidade do trabalho: é a realizaciao de tarefas do inicio ao fim,
com resultados visiveis e palpdveis por quem o realiza;

c) osignificado do trabalho: o trabalho deve impactarsignificativamente
outros trabalhadores, permitindo modificar a forma de se trabalhar;
quanto ao bem-estar, a organizagio e ao ambiente social.

Essas caracteristicas, aliadas & autonomia (liberdade e indepen-
déncia com as quais o empregado conta para realizar o seu trabalho) e
ao feedback (realizar ou ajustar tarefas resultantes de informacoes, para
o individuo, sobre o seu desempenho), contribuem para a percepgao do
empregado quanto a organizagio em que trabalha e a0 modo como o
trabalho pode ser desenvolvido.

Esses fatores, mencionados por Morin (2001), pertencem ao cendrio
intrinseco do trabalho, e aliam-se aos fatores extratrabalho, que podem
contribuir para afetar o grau de comprometimento com ele. Fatores
extrinsecos, como o saldrio, as condicoes fisicas e materiais e as regras da
organizagao, aliados a fatores intrinsecos, tém o poder de ditar como o
trabalhador se relacionard com sua organizagio profissional e de definir
a qualidade de vida no trabalho, junto ao desempenho na organizacio.

Ao se considerar os elementos citados, nota-se que o trabalho
ainda exige uma aten¢ao especial no sentido de promover a real satisfagao
de quem o realiza e permitir que o exercicio da responsabilidade seja
alcancado com o amadurecimento profissional.

Técnica para obten¢ao dos dados

A estatistica descritiva ¢ utilizada em pesquisa quantitativa
para analisar e apresentar os dados obtidos por meio da aplicagio do
instrumento de pesquisa. Neste estudo, serd usado um questiondrio
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caracterizado por uma escala com seis graus de significados para respostas
dos 37 itens que o compoem. Observa-se que esse intrumento, com base
na escala Likert, é apropriado por ser a técnica “mais utilizada nas ciéncias
sociais, especialmente em levantamentos de atitudes, opinides e de
avaliagoes” (GUNTER, 1996, p. 399). Esses graus estario compreendidos
entre o intervalo da discordincia total até a concordéncia total quanto
a percepgdo aferida em cada item pelo respondente. No Apéndice B
estd o instrumento orientador dos procedimentos para os respondentes
preencherem o questiondrio.

O questiondrio é composto por dois grandes grupos. O primeiro serd
delimitado pelos dados relativos a percep¢io do trabalho; o segundo grupo
fornecerd os dados pessoais para o conhecimento do perfil dos servidores.

As varidveis correspondentes ao primeiro grupo do questiondrio
formarao agrupamentos em vetores denominados: a) percep¢ao pessoal do
trabalho; b) percepgao ambiental do trabalho; ¢) percepgao de infraestrutura
do trabalho; d) percepgao funcional do trabalho; e) informagoes pessoais,
como idade, sexo, escolaridade.

Para o vetor percepgao pessoal do trabalho pretende-se observar
como o servidor vivencia o trabalho que realiza. O vetor percepcao
ambiental do trabalho permitiu conhecer como os servidores veem o que
a UnB disponibiliza para a realizagao do trabalho. O vetor correspondente
a percep¢do de infraestrutura mediu como os servidores percebem a
institui¢ao quanto aos equipamentos e facilidades colocadas a disposicao
para a realizagao do trabalho. A percepgao funcional do trabalho, relativa
ao dltimo vetor, permitiu conhecer se as fungées do trabalho ensejam
possibilidade de aprendizagem, de reconhecimento, de desafios entre outras.

A amostra de servidores que participou da pesquisa foi extraida do
cadastro de servidores técnicos administrativos da UnB, para os quais o
questionario foi enviado, via internet, para alguns, e in loco, para outros.
Com os que receberam o questiondrio via internet foi realizado um
segundo contato, por telefone, para garantir o maior niimero possivel de
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questiondrios respondidos e para prestar alguns esclarecimentos quanto a
importincia da participac¢io na pesquisa. Esse esfor¢o resultou no retorno
de 112 questiondrios devidamente preenchidos.

Como foi realizada a andlise dos dados

Os dados dos 112 questiondrios respondidos sofreram a interven¢ao
de procedimentos estatisticos para se obter a estatistica descritiva, mais
precisamente, as médias e as modas. No primeiro momento, procurou-se
conhecer os resultados dos vetores, conforme demonstrado na Tabela 1,
a seguir:

Tabela 1 - Consolidagao das varidveis em vetores

Descrigao dos vetores | Média | Moda
Percepgio pessoal do trabalho 4,3 CT
Percepcio ambiental do trabalho 4 CP
Percepgao de infraestrutura do trabalho 3,9 C
Percepgio funcional do trabalho 3,8 DT

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: DT = Discordo totalmente; D = Discordo; DP = Discordo parcialmente; CP = Concordo parcialmente;

C = Concordo; CT = Concordo totalmente.

Considerando, em termos gerais, que a média gravita em torno
de 4,0 — correspondente ao grau de concordincia parcial —, pode-se
concluir que os servidores tém boa percep¢ao do trabalho e a ele atribuem
importincia. A moda, que representa a nota que mais foi atribuida pelos
respondentes, mostra claramente um aspecto positivo de percepgao, com
excecio da funcional do trabalho, que indicou uma discordincia total em
relagdo a esse item. As varidveis que contribuiram para a prevaléncia dessa
moda foram as que dizem respeito a possibilidade de promogao; de obter
um futuro seguro; de ser desafiador.
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O perfil dos servidores que compreende os vetores (Apéndice A,
questoes de 33 a 37): tipo de vinculagio com a instituigio, escolaridade,
idade, sexo e tempo de servigo nio foram contemplados com a frequéncia
total dos respondentes por omissio de alguns deles. Somente o vetor
género obteve resposta total, em que 53,6% dos servidores sao do sexo
feminino.

Em relagdo 2 faixa etdria, o maior percentual (38,5%) concentra-
se na idade na acima de 42 anos e a menor estd na faixa que vai de
26 a menor que 34 anos, com 14,4% dos respondentes. A média de
idade é de 36,42 anos, a qual demonstra uma for¢a de trabalho em
plena capacidade fisica e presumivelmente no melhor da forma
intelectual, e explica a quantidade de servidores participantes nas agoes
de capacitagoes.

Nos dados que medem o tempo de servico na UnB prevalecem
os servidores na faixa acima de dez anos de trabalho, totalizando 54
(50,0%). Destes, 47 sao efetivos, portanto, passiveis de possuir atitudes
mais desenvolvidas e melhor percepciao do trabalho. Existem dois
servidores efetivos com dez anos de trabalho (1,9%).

Quanto a escolaridade, 38 servidores possuem o ensino superior
incompleto (34,2%). Associado aos 24 (21,6%) com ensino superior
completo e aos outros 6,3% pés-graduados, formam uma maioria com
elevada escolaridade, que pode ser um fator para melhor percepgao
critica do trabalho.

Em relacio a vinculacao dos servidores com a instituicao, hd um
contingente elevado de servidores tempordrios, superado em somente
3,8%, na amostra, pelos efetivos que representam um total de 57
servidores (50,9%). Isso permite presumir que hd elevada substituicio
do quadro efetivo, condigiao motivada, provavelmente, por uma politica
de nao reposicio de servidores da categoria técnico administrativo na
mesma quantidade em que ocorre evasio, obrigando a instituigao a
manter uma relacio trabalhista nao formal.
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As tabelas a seguir (2, 3, 4 e 5) apresentam as varidveis corres-
pondentes aos quatro vetores ¢ indicam a média, a moda e a escala dos
graus de significado relativas aos itens do questiondrio, exceto o grau
relativo ao perfil. A média geral das notas atribuidas pelos respondentes
¢ de 4,1, obtida pela média das médias dos 32 itens correspondentes aos
referidos vetores.

Tabela 2 - Composigio do vetor percepgio pessoal do trabalho

Descrigao Média | Moda

Realizo o meu trabalho
somente no meu ambiente de| 4,3 C 7 16 11 13 35 30
trabalho.

Realizo meu trabalho em
horirio determinado.

4,3 CT 5 17 9 23 24 34

A estrutura organizacional do
meu local de trabalho permite]
que eu realize o meu trabalho
de forma adequada.

Gostaria de mudar de local de
trabalho.

Existem limitag6es para
realizar meu trabalho.

3 DT 31 27 11 11 16 16

3,8 C 16 15 5 30 32 13

O meu trabalho permite que
eu melhore.

Média geral 4.0

4,2 C 8 6 13 31 32 21

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: DT = Discordo totalmente; D = Discordo; DP = Discordo parcialmente; CP = Concordo parcialmente;
C = Concordo; CT = Concordo totalmente.

Os itens que compb6em a percepgio pessoal do trabalho, conforme
indicado na Tabela 2, apresentam a média geral 4,3, que a posiciona
entre a concordincia parcial e a concordincia. Nio hd, portanto,
sintonia com as modas que se posicionaram com onze ocorréncias
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na escala de concordancia total. Fazendo-se a soma algébrica dos
graus de significados, em que graus de discorddncias anulam graus
de concordincias, resultam, ainda, seis indicag¢des para o grau de
concordincia total em favor de uma percepgao pessoal do trabalho
positiva.

Merece atengao a varidvel que corresponde ao saldrio. A moda,
referente aos dois itens que mencionam essa questdo, aponta para a
discordéncia total quanto a receber um saldrio justo pelo que ¢ feito
e a capacidade dele ser o tinico motivo para o trabalho. O resultado
da pesquisa estd em conformidade com a literatura que afirma que o
saldrio, em sua esséncia, nio é o Gnico motivador para o desempenho
e para o comprometimento no trabalho.

Na Tabela 3 a seguir, apresenta-se o vetor ambiente do trabalho,
e ela é composta por seis itens, cuja média ficou em 4,0, divergindo
proximamente com o grau de significado indicado pela moda, que
indica o grau de concordancia e contribui para afirmagao positiva da
percepgao.

Quanto 2 afirmativa sobre a mudanca de local de trabalho, a
maioria aponta para a discordincia total, ou seja, os servidores nao
tém interesse em ser removidos para outro local de trabalho, o que
permite presumir que hd uma acomodagio, em razao, talvez, das
experiéncias acumuladas que os tornam seguros a percepgao de que
no local de trabalho consigam algum tipo de melhoria. Isso porque
ja adquiriram autonomia sobre rotinas do trabalho, porque podem
flexibilizar seu hordrio, porque tém medo do novo ou nio tém mais
perfil para cumprir ordens de outros superiores. Enfim, somente uma
pesquisa qualitativa poderd descobrir o porqué do desinteresse do
servidor em ser lotado em outro érgao da instituigao.
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Tabela 3 - Composi¢ao do vetor percepgao ambiental do trabalho

Descrigao Média | Moda

Realizo o meu trabalho
somente no meu ambiente de| 4,3 C 7 16 11 13 35 30
trabalho.

Realizo meu trabalho em
hordrio determinado.

4,3 CT 5 17 9 23 24 34

A estrutura organizacional do
meu local de trabalho permite]
que eu realize o meu trabalho
de forma adequada.

4,3 C 10 8 9 22 39 24

Gostaria de mudar de local de

trabalho.

Existem limitagbes para
realizar meu trabalho.

3 DT 31 27 11 11 16 16

3,8 C 16 15 5 30 32 13

O meu trabalho permite que 42 C 8 6 13 31 3 21

eu melhore.

Média geral 4.0

Nota: DT = Discordo totalmente; D = Discordo; DP = Discordo parcialmente; CP = Concordo
parcialmente; C = Concordo; CT = Concordo totalmente.

A Tabela 4 trata da infraestrutura e foram utilizadas trés varidveis
relativas ao processo, ao equipamento e a atualiza¢io dos equipamentos.
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Tabela 4 - Composi¢ao do vetor infraestrutura do trabalho

Descrigao Média | Moda

Os processos s30 adequados 4 C 8 4 18 36 37 3
para realizar meu trabalho.
Disponho de equipamentos
adequados para realizar meu | 4,3 C 7 5 14 27 39 20
trabalho.
A atualizacao de
equipamentos no meu 3,5 CP 18 17 17 25 20 15
trabalho ¢ constante.

Média geral 3,9

Nota: DT = Discordo totalmente; D = Discordo; DP = Discordo parcialmente; CP = Concordo parcialmente;
C = Concordo; CT = Concordo totalmente.

As modas dessas varidveis indicam um aspecto positivo da infraes-
trutura. Essa percepcio ¢ confirmada pelos investimentos que sao feitos
na 4rea, no que se refere & manutenco e a reposi¢ao de equipamentos.

O vetor funcional (Tabela 5) estd relacionado com as possibilidades
oferecidas pelo trabalho, no que diz respeito ao gerenciamento de
carreiras na instituigdo. Este vetor inclui a gestao autdénoma do trabalho,
do aprendizado e do reconhecimento.
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Tabela 5 - Composicio do vetor funcional do trabalho

Descrigao Média | Moda

[Tenho autonomia na
realizacao do meu trabalho.

4,3 CP 6 6 14 38 22 26

IA eficiéncia com que realizo
meu trabalho contribui para
a estabilidade da fungio que
ocupo.

Meu trabalho permite um
aprendizado constante.

4,3 C 8 7 10 28 32 27

Sou reconhecido pelo 44 C 7 9 7 27 33 29
trabalho que faco.

Meu trabalho oferece
possibilidade de promogio.

2,6 DT 47 19 4 20 15 7

Meu trabalho pode oferecer-
me um futuro seguro.

Meu trabalho ¢ desafiador. 33 D(;l;)e 25 20 10 25 18 14

2,9 DT 39 17 9 17 20 10

Média geral 3.8

Nota: DT = Discordo totalmente; D = Discordo; DP = Discordo parcialmente; CP = Concordo
parcialmente; C = Concordo; CT = Concordo totalmente.

A média geral de 3,8 caracteriza a concordincia parcial de que
essas varidveis contribuem para o sentido trabalho, e que ele proporciona
condicoes de autonomia, de estabilidade em funcio da eficiéncia, de
aprendizagem e de reconhecimento. Contudo, pela andlise da moda
observa-se que os servidores reconhecem a impossibilidade de a institui¢ao
garantir promo-¢oes ¢ um futuro seguro, pelo sistema publico em que a
UnB se insere.

Em relagio ao desafio que o trabalho pode oferecer, hd duas modas,
cujasomaalgébrica tende paraadiscordincia total, permitindo o raciocinio
de que o trabalho hoje realizado pelos servidores que compuseram a
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amostra nao contém desafios a serem vencidos. Dos respondentes que
disseram que nio, 14 deles sio efetivos e 11 tempordrios. Do outro
lado da equagio encontram-se 25 respondentes que concordam
parcialmente que hd desafio no trabalho. Desses, dez sio efetivos
e 15 tempordrios. A hipdtese a ser seguida é a de que o trabalho ¢
desafiador para aqueles servidores tempordrios que o estdo utilizando
com o intuito de aumentar suas experiéncias e conhecimentos, com
vista a outras possibilidades.

A Tabela 6, a seguir, contempla os resultados dos dados levando-
se em conta a discriminagao dos dois grupos de servidores da UnB —
os efetivos e os prestadores de servicos. Foram construidas as médias,
as modas e a escala de significados com a soma dos pontos atribuidas
pelos respondentes de ambos os grupos.

As duas dltimas linhas da tabela indicam a média das médias ¢ o
total da soma dos graus de significados. A elaboragio do total geral foi
necessdria para discriminar os graus de significado entre as duas amostras,
com 57 servidores efetivos, contribuindo para o alcance de 1.820 pontos,
a0 passo que os 55 prestadores de servigos atribuiram 1.760 pontos ao
mesmo conjunto de varidveis. Resta indicado, portanto, pelos servidores
efetivos, uma percep¢io 3,4% superior a aos prestadores de servigos,
diferenca considerada relativamente pequena, devido a subjetividade dos
fatores avaliados. Mas uma pesquisa que envolvesse concomitantemente
aspectos qualitativos, poderia precisar essa significAncia.

A andlise da moda mostra que hd 18 itens com graus diferentes
de significados. Entre elas destacam-se trés modas que estao em lados
opostos da escala.

A primeira corresponde A necessidade de se receber ordens
para a realizagao do trabalho. Os efetivos discordam quanto a essa
necessidade, presumivelmente devido ao fato de jd conhecerem
os processos de trabalho; os prestadores de servigos, por seu lado,
indicaram concordéncia parcial para esse quesito.
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A segunda moda apresenta concordancia parcial, por parte dos
servidores efetivos, quanto a atualizagao de equipamentos. No entanto,
os prestadores percebem negativamente essa situagdo, considerando
que discordam parcialmente sobre a atualizagio de equipamentos.

A terceira relaciona-se a possibilidade de o trabalho oferecer um
futuro seguro. Para 29 prestadores de servigos, o trabalho que realizam
nio oferece tal possibilidade, demonstrando a percep¢ao de que a
relagio de emprego ¢ realmente precdria. J4 os 17 servidores efetivos
concordam quanto a essa possibilidade. A interpretacao possivel é de
que um sentimento de estabilidade no emprego foi desenvolvido pelo
fato de serem servidores publicos e, portanto, submetidos a critérios
legais rigidos que impedem a sua demissao.

Foram encontradosainda 14 itens com modas indicativas de graus
de significados semelhantes, embora permeem por todo o intervalo da
escala de significado. Por exemplo, na escala de discordincia, para
ambas as categorias, encontra-se que o trabalho nao ¢é fisicamente
exigente, ao passo que eles concordam que o trabalho é mentalmente
exigente.

Quanto ao saldrio ser justo ou nio, os respondentes sio unanimes
nas suas percepgoes de que o saldrio nao ¢ justo para remunerar o que
fazem. Porém, revelam que esse nao é o Gnico motivo para realizar o

trabalho.

Um aspecto importante diz respeito a autonomia para
realizar o trabalho. Ambas as categorias concordam plenamente
com essa autonomia, fato que contribui para que os servidores nao
efetivos encontrem, na instituigdo, formas para desenvolver suas
habilidades e seus conhecimentos com vista ao fortalecimento de sua

empregabilidade.
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Consideragoes finais

Conhecer como os servidores da UnB percebem o trabalho
constituiu-se de uma tarefa complexa devido, especialmente, a existéncia
de dois grupos de servidores que formam o corpo técnico administrativo
dessa instituicao.

Quanto a aplica¢do do questiondrio, foram percebidas algumas
reacoes dos pesquisados. Alguns respondentes, antes de qualquer
entendimento, adotavam uma postura de negacio, deixando-o de lado
para dizerem que se tivessem tempo, responderiam. Outros reagiram
de forma positiva, a ponto de procurarem pesquisadores para discutir
os assuntos nele abordados. Houve inclusive cobrancas de retorno as
respostas do questiondrio e sugestdes como “essa pesquisa precisa chegar
as instncias superiores da universidade”.

“Responder pra que, o que vai mudar com isso?” foi uma
manifestacao de um dos respondentes, quando da entrega do questiondrio,
que encontra paralelo entre outros itens. Qual seja: “O meu trabalho
permite que eu melhore”, que recebeu as médias 4,2 e 4,3 dos servidores
efetivos e dos tempordrios, respectivamente, demonstrando contradi¢io
entre a manifesta¢do de uma percepg¢ao frente ao entrevistador e a marcagio
no questiondrio. Ambas as médias apontam para o lado positivo da escala
que apresenta também ocorréncias no lado da discordincia. Acredita-se
que essa varidvel poderd ser mais bem compreendida com uma pesquisa
qualitativa que envolva, além do questiondrio estruturado, uma entrevista
e inclusive uma discussao com os dois grupos de servidores.

Por outro lado, para os servidores efetivos hd a seguranga da
estabilidade garantida pela forma de ingresso, que ¢ o concurso publico; j4
para os demais hd exigéncia de formagao profissional e de desenvolvimento
de habilidades e de competéncias que possam ser apropriadas pelo
processo produtivo presente na instituigao.

Na impossibilidade de ofertar vagas no servico publico, e
diante da necessidade de aumentar a mao de obra, observa-se que a
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UnB absorve mao de obra tempordria com o propésito de continuar
a cumprir suas obriga¢oes como ente do Estado. Assim, evidenciam-
se relacoes desiguias entre seus funciondrios. E, consequentemente,
observa-se degradacio da autoestima e perda potencial da capacidade
produtiva, quer por meio da produ¢io de subjetividade da exclusio
social, ou por outras formas de agressao ao individuo.

A composi¢io mista do quadro de servidores exerce influéncia
na maneira como ¢é percebido o mundo do trabalho na instituicao.
Esta pesquisa buscou mostrar como ocorrem as condi¢des de emprego
e do trabalho propriamente dito, levando em conta as condigées do
emprego, conforme reproduzidas no Quadro 2, a seguir:

Quadro 2 - Propriedades do trabalho

| O trabalho em si
Variedade e desafios

Condigoes do emprego

Um saldrio justo e aceitdvel

Estabilidade no emprego

Aprendizagem continua

Vantagens apropriadas

Margem de manobra, autonomia

A seguranca

Reconhecimento e apoio

A satide Contribuigio social que faz sentido

Processos adequados Um futuro desejdvel

Fonte: Morin (2001, p. 10).

As condigoes de emprego mencionadas estdo presentes na
instituicao e foram objetos do estudo. Os dados ofereceram informagoes
que permitiram concluir que, de modo geral, hd boa percep¢ao do
emprego. No que diz respeito as varidveis que tenham, intrinsecamente,
sentido positivo, como a questao do aprendizado, os grupos — efetivo e
tempordrio — atribuiram as médias 4,5 e 4,2, respectivamente.

Outro aspecto positivo refere-se 2 autonomia para o trabalho, cujas
médias atribuidas indicam percep¢io de plena concordincia. Como jd
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dito, ao ser permitida autonomia para realizar o trabalho, transfere-se ao
servidor a gestao da sua capacidade empregaticia.

A percepcao geral dos servidores técnicos adminstrativos da drea
académica da UnB apresenta-se positiva, portanto, para ambos os grupos.
A Tabela 7, a seguir, mostra que dos 1.820 pontos atribuidos aos graus
de significados, pelos servidores efetivos, 70,9% correspondem a escala
de concordincia e 29,1% a de discordincia. Dos 1.760 pontos dos
prestadores de servicos, 67,5% estao na escala de concordincia e 32,5%
na de discordancia.

Tabela 7 - Total da pontuacio por grau de significado

Servidores efetivos | Prestadores de servigos

|or| o |[pp|ce|clcr|pr| o |pr|ce|c|cr
202 | 181 | 146 | 312 [ 492 | 487 | 255 | 168 | 149 | 345 | 411 | 432

529 1.291 572 1.188
-29,10% -70,9 (32,5% -67,50%
Totais 1.820 1.760

Subtotais

Fonte: Dados da pesquisa

Nota: DT = Discordo totalmente; D = Discordo; DP = Discordo parcialmente; CP = Concordo parcialmente;
C = Concordo; CT = Concordo totalmente.

Nao obstante a pesquisa apresentar uma percep¢do positiva do
trabalho pelos dois grupos de servidores, entende-se que muito ainda pode
ser feito para que a universidade, além de academia, cumpra também o seu
papel social. Nao se pode assistir a faléncia dos recursos humanos técnicos
administrativos na institui¢ao. Os servidores, sejam de que categoria forem,
ainda acreditam que o trabalho pode lhes proporcionar um futuro melhor.
Aos de cardter tempordrio, cabe aproveitar as oportunidades e acumular,
com a troca de experiéncias, conhecimentos que lhes permitam concorrer
para mudar o seu status quo.
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APENDICE A

Percepgao do Trabalho por Servidores da drea académica da
Universidade de Brasilia.

Para assinalar a percepgio que vocé tem do trabalho que realiza, utilize-se das colunas a
direita de cada item, tendo como referéncia as indicagées a seguir: 1=Discordo totalmente;
2=Discordo; 3=Discordo Parcialmente; 4=Concordo Parcialmente; 5=Concordo; 6=Concordo

totalmente.
Ordem Descrigao

1 O trabalho que realizo tem sentido.

2 Sinto prazer na realizacdo do meu trabalho.

3 Com os conhecimentos que tenho posso realizar meuy|
trabalho com eficiéncia.

4 Outras pessoas se beneficiam do meu trabalho.

5 O trabalho que realizo faz parte de minhas atribuigées|
profissionais.

6 Realizo meu trabalho por obrigacao.

7 Devo prestar conta pelo trabalho que realizo.

8 Meu trabalho é fisicamente exigente.

9 Meu trabalho ¢ mentalmente exigente.

10 Para realizar o meu trabalho preciso receber ordens.

11 Recebo um salério justo pelo que fago.

12 O saldrio ¢ o tnico motivo para eu fazer o trabalho.

13 Ao realizar meu trabalho desenvolvo o sentimento de]
vinculagio com a instituigao.

14 O trabalho que realizo contribui para o desenvolvimento
da instituicio.

15 O trabalho que realizo acrescenta qualidade aos
objetivos do meu Departamento.

16 Gostaria de mudar de emprego.
Realizo o meu trabalho somente no meu ambiente dej

17
trabalho.

18 Realizo meu trabalho em hordrio determinado.
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Para assinalar a percepcio que vocé tem do trabalho que realiza, utilize-se das colunas a
direita de cada item, tendo como referéncia as indicagées a seguir: 1=Discordo totalmente;
2=Discordo; 3=Discordo Parcialmente; 4=Concordo Parcialmente; 5=Concordo; 6=Concordo

totalmente.

Ordem Descrigao

A estrutura organizacional do meu local de trabalho
permite que eu realize o meu trabalho de forma adequada.

19

20 Gostaria de mudar de local de trabalho.

21 Existem limitagoes para realizar meu trabalho.

22 O meu trabalho permite que eu melhore.

23 | Os processos sio adequados para realizar meu trabalho,

24 Disponho de equipamentos adequados para realizar
meu trabalho.

25 A atualizacio de equipamentos no meu trabalho é constante.

26 Tenho autonomia na realizacio do meu trabalho.

27 A eficiéncia com que realizo meu trabalho contribui
para a estabilidade da funcio que ocupo.

28 Meu trabalho permite um aprendizado constante.

29 Sou reconhecido pelo trabalho que fago.

30 Meu trabalho oferece possibilidade de promogio.

31 Meu trabalho pode oferecer-me um futuro seguro.

32 Meu trabalho ¢ desafiador.

Tipo de vinculo com a UnB (1=servidor do quadro
33 permanente; 2=servidor nio pertencente ao quadro
permanente).

Escolaridade (1=primeiro grau completo; 2=segundoj
grau completo; 3=terceiro grau incompleto; 4=terceiroj

34 grau completo; S5=pés-graduado  (especializagio,
mestrado, doutorado)).

35 Idade.

36 Sexo (1=feminino; 2=masculino).

37 Tempo de servigo (1=até 2 anos; 2=até 4 anos; 3=até 6

anos; 4=até 8 anos; 5=até 10 anos; 6=acima de 10 anos).
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APENDICE B

Caros Colegas da UnB,

Em breve estaremos apresentando ao Curso de Especializagio em
Desenvolvimento Gerencial, oferecido pela UnB, por intermédio da FACE, o
Trabalho de Conclusiao de Curso (Monografia) intitulado PERCEPCAO DO
TRABALHO POR SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS DA
AREA ACADEMICA DA UNIVERSIDADE DE BRASILIA. Para compor a
pesquisa, solicito a especial atengio dos colegas no sentido de responderem ao
questiondrio anexo.

O questiondrio consiste de 37 itens para os quais o respondente deverd
assinalar nas colunas indicadas de 1 a 6, correspondente a cada item, de acordo
com importincia que ele tem para demonstrar como vocé percebe o seu trabalho.
As definicoes sao as seguintes:

1. Discordo totalmente;

Discordo;

Discordo parcialmente;
Concordo parcialmente;
Concordo;

. Concordo totalmente.

Ao responder o questiondrio considere o sentido que vocé tem do
trabalho que realiza na instituicio (por exemplo: “um trabalho que tem sentido
é intrinsecamente satisfatério; um trabalho que tem sentido é feito de maneira
eficiente e gera resultados”). As informacdes serdo tratadas sigilosamente.
O respondente nao precisa se identificar ao preencher o questiondrio. Apéds o
preenchimento do questiondrio, solicitamos a sua restitui¢ao por meio eletrénico
para o e-mail do remetente, como documento anexo.

Obrigado.

O

Adalva Alcoforado (IH) e Carlos Mota (VRT).
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Efetividade do processo de gestio de desempenho

na Universidade de Brasilia

Morgana Rodrigues Ribeiro
Marcia de Albuquerque Rosalvos Domingues

Introdugao

A reivindicagao da sociedade por eficiéncia, eficcia e transparéncia
na aplicagdo das verbas publicas fez com que o Estado brasileiro exigisse
das universidades a busca pela exceléncia e a concorréncia por recursos
puablicos. Dentro desse contexto, a UnB tem colocado sob avaliagao
permanente todo o seu contexto interno: o desempenho das pessoas, a
tecnologia utilizada, os fornecedores e sua infraestrutura geral, no intuito
de ajustar-se as demandas de transformagées (PDI, 2005).

Segundo Lotta (2002), a administra¢io publica passa por grandes
mudangas na sua estrutura. No passado, os ambientes eram extremamente
técnicos, burocriticos e racionais. Hoje, aquela estrutura burocrdtica
cedeu lugar a organizagoes cada vez mais enxutas, onde é exigida mais
qualidade na prestagao de servigos. Nesse contexto, as organiza¢oes tém
necessidade de reelaborar sua politica de a¢ao em relagao aos funciondrios.
Na nova administragio publica espera-se do funciondrio uma postura
diferente, em que nio apenas cumpra seus afazeres, mas que assuma
responsabilidades crescentes, deixando de ser um sujeito passivo dentro da
organizacio. Nesse sentido, a avalia¢io serve como um dos mecanismos
para transformagdes no 4mbito funcional das organizacoes publicas, e
passa a ser usada para averiguar deficiéncias e proporcionar politicas de
desenvolvimento profissional.
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As instituigoes de ensino superior também passaram por vdrias
transformagoes ao longo de sua histéria. Foram reinventadas inimeras
vezes, ora sofrendo mudancas dristicas, ora passando por lenta evolugio.
Chegaram aos dias de hoje com a sociedade como sua referéncia de valor e
encontram-se atualmente diante de um grande desafio: o furaco de novos
conhecimentos e de informacoes que se espalha de forma instantinea,
de maneira que essas institui¢des nao sio capazes de acompanhar com a
mesma velocidade (MORHY, 2003).

A Universidade de Brasilia, criada no inicio dos anos de 1960,
nasceu como uma proposta de universidade inovadora, desde a sua
concepgao em termos académicos e estruturais, até a organizacio de
seu espaco. Foi a primeira que, em nosso pais, aliou a concepgao de sua
estrutura com a concepgao da morfologia de seu campus. Sua cria¢ao
seguia o modelo norte-americano fundacional, com departamentos, em
vez de catedras (CUNHA, 2003). A UnB recebeu a missio de estabelecer
um novo modelo de universidade no Brasil, devendo ser moderna
e introduzindo novo padrio de gestio que lhe garantisse bases para a
autonomia e para o financiamento de sua expansio (PDI, 2005).

A UnB cumpriu, o quanto lhe foi permitido, a missao que lhe foi
atribuida no seu plano original. Porém, acontecimentos politicos marcados
pelas décadas de 1960 a 1970 mudaram os rumos da politica nacional
de educagao superior, de forma que a missao original da Universidade de
Brasilia foi em parte abandonada pelo Governo Federal (PDI, 2005).

Hoje, a missao da universidade é:

produzir, aplicar, preservar e difundir ideias e conhecimentos,
pesquisar, propor solucoes e abrir caminhos para a sociedade,
atuando como um centro dindmico de progresso e desenvolvimento
regional, nacional e internacional, comprometido com a formagao
profissional de alta qualificacio de cidadaos éticos, socialmente
responsdveis e com visao a frente do seu tempo.
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Como institui¢do publica e preocupada em acompanhar as novas
demandas da sociedade, a qual passou a exigir mais eficiéncia e eficcia,
sobretudo das institui¢oes publicas, a UnB, em meados da década de
1990, resolveu reimplementar a atividade de planejamento, retomando
a experiéncia de planejamento institucional existente anteriormente.
A partir de 1994, foi desenvolvida uma proposta mais abrangente de
planejamento estratégico, cuja implantagiao procurou envolver toda a
comunidade universitdria. Em 2001, o planejamento da universidade foi
revisto e adotado mais firmemente como sistema estratégico da gestdo
universitaria (PDI, 2005).

Defrontada com as restrigoes or¢amentdrias e normativas que
restringem o pleno desenvolvimento das universidades publicas, a UnB,
aproveitando a crise e utilizando o planejamento estratégico como
instrumento de gestao, fez crescer a pés-graduacio, a pesquisa e a extensio
e consolidou a prestacao de servigos, que gera recursos complementares ao
financiamento de suas atividades académicas, além de iniciar a expansio

da universidade para as regioes periféricas do DF (PDI, 2005).

Assim, a universidade implantou o Programa de Gestao de
Desempenho. Trata-se de um programa de gerenciamento continuo
do desempenho dos servidores, articulado ao contexto organizacional,
considerando as metas das unidades da institui¢do e tendo como proposta
promover o desenvolvimento individual e institucional, bem como a

melhoria da produtividade e da qualidade dos trabalhos (PDI, 2005).

Este estudo apresenta uma andlise da efetividade do processo
de Gestao de Desempenho utilizado na Universidade de Brasilia,
pretendendo, com isso, oferecer subsidios a Secretaria de Recursos
Humanos da universidade para o aperfeicoamento do processo e melhoria
de sua efetividade.

De acordo com Engholm (1998), no inicio de um estudo sobre as
aplicagdes avaliagio de desempenho (AD), é essencial juntar a analise a
percepgao a respeito da cultura e dos ambientes organizacionais, do custo

137



Gestao Universitdria
Estudos sobre a UnB — Volume 1

e do tempo gasto com o sistema de AD, das consideragoes éticas e do
controle gerencial que revestem o local onde essa avalia¢io ¢ utilizada.

Santos (2005) afirma que “o estudo das percepcoes de avaliadores e
q percepe

avaliados sobre os aspectos que influenciam a efetividade dos sistemas de

avaliagio de desempenho ¢ relevante para o aprimoramento dos sistemas”.

Outros autores destacam a importincia em conhecer a opinido
existente na organizagio sobre a politica de gestdo e de avaliacio de
desempenho. Segundo Keeping e Levy (2000, apud SANTOS, 2005.
p. 8) ainda que seja um conjunto de processos ¢ métodos de medidas
utilizadas nos estudos, um sistema de AD seria pouco efetivo se
avaliados e avaliadores nio o percebessem como um processo justo,
util, vélido, preciso e equitativo. Ainda com rela¢io a percepgao dos
agentes envolvidos no processo de avaliacio de desempenho, Abbad
(1991) acrescenta que com o estudo das opinides de avaliadores e
avaliados ¢ possivel identificar a relagdo existente entre a satisfagio
com os procedimentos de avaliagio e a motiva¢do para aumentar a
produtividade no trabalho.

Gestao e avaliagdo de desempenho — histérico e evolugao

Desde a Antiguidade, alguns mecanismos de avaliagio de
desempenho tém sido usados para controle dos trabalhadores. De acordo
com Chiavenato (1998), a Companhia de Jesus, fundada por Santo Inicio
Loyola, no século XVI, ji utilizava uma espécie de monitoramento do
desempenho dos jesuitas. Ap6s a introdugio do sistema fabril de produgio
no século XVIII, a avaliagio de desempenho ¢ associada ao controle.

A utilizagao de processos e escalas para avaliar o desempenho dos
empregados tomou corpo no inicio do século XX com o estudo realizado
por Taylor sobre o controle dos tempos e movimentos dos processos, o
que resultou ganhos de produgio. Segundo Barbosa (2003), era o inicio
da gestao de recursos humanos de forma cientifica.
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A administragio cientifica foi reforcada pela contribuigao de Fayol,
com seus 14 principios de administragio, pelos quais “buscava-se desenvolver
condi¢oes administrativas padronizadas, conducentes a uma integragio entre

pessoas e as tarefas” (BARBOSA, 2003, p. 112, apud SANTOS, 2005).

As técnicas de avaliagao evoluiram e foram aperfeicoadas. Em principio,
existia um modelo de avaliagio de mio tnica, em que somente o chefe
realizava um diagnéstico sobre os pontos fortes e fracos do subordinado.
Posteriormente, passou-se a utilizar uma avalia¢ao bilateral, em que chefe e
subordinados discutiam em conjunto o desempenho, ¢, mais recentemente,
a avaliagao 360°, em que ¢ realizada uma avaliagao por multiplas fontes
(clientes, chefe, subordinado), conforme proposto por Edwards e Ewen

(1996) (citado por GUIMARAES; BRANDAO, 2001).

A gestao de desempenho surgiu como novo conceito associado as
técnicas de avaliacio de desempenho e faz parte de um processo mais
amplo de gestdo organizacional, pois permite rever estratégias, objetivos,
processos de trabalho e politicas de recursos humanos. Isso pressupoe nio
s6 a comparagio entre o que se espera do individuo em termos de realizacio
(resultado esperado) e a sua atuagio efetiva (trabalho realizado), como
também a existéncia de algum mecanismo de acompanhamento que
permita corrigir desvios para assegurar que a execugao corresponda
ao que foi planejado (LUCENA, 2004; ALURI; REICHEL, 1994).
O termo gestio dd ao mecanismo de avaliagdo a conotagio de um
processo que inclui atividades de planejamento, de acompanhamento e

de avaliagio propriamente dita (GUIMARAES, 1998).

O desempenho humano nao pode ser isolado da dinimica cotidiana de
uma organizagao e das relacdes dessa organizagao com o contexto maior onde

atua, pois ele reflete no sucesso da prépria organizacao (LUCENA, 2004).

Segundo Odelius (2000), é importante ter clareza do conceito de
desempenho antes de dar inicio a um estudo sobre os sistemas de avaliagio
de desempenho. Desempenho refere-se a atuagio das pessoas em relagio
ao0s cargos que ocupam na organizacio, ou as atribuicdes que lhes sao
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designadas, dimensionando responsabilidades, atividades, tarefas e de-safios
a assumir, tendo em vista produzir os resultados esperados, com qualidade,
agregando valor aos clientes e a organizagao (LUCENA, 2004).

O desempenho pode ser definido, acompanhado e mensurado,
portanto, a palavra “avaliacio” é usada para descrever a observagio que
se faz sobre ele. “Avaliar, significa examinar o grau de adequagio entre
um conjunto de informagio e um conjunto de critérios adequados ao
objetivo fixado com o fim de tomar uma decisiao” (KETELE, apud
MIRAS; SOLE, 1996, p. 375).

Toro (1992, apud ODELIUS, 2000) afirma que existem vdrias
concepgoes de desempenho o qual é afetado por diferentes fatores, a saber:

e  contexto extraorganizacional — situagiao econdmica do pais,
oferta de mao de obra, oferta de empregos, legislagao trabalhista
e similar;

®  caracteristicas organizacionais— climaeculturas organizacionais,
politicas e priticas de administragio e de administragao de
recursos humanos, sistemas de recompensas e de punigoes,
incluindo sistema de promog6es funcionais e similares, relagées
de poder, resultados esperados pela organizagdo como um todo
e para cada um de seus elementos, atuagdo gerencial, formas de
controle utilizadas na organiza¢ao;

* ambiente de tarefas — caracteristicas e escopo do trabalho, tipo
de relacionamento interpessoal do grupo funcional, qualidade
da comunicagio com as chefias, suporte organizacional, meios
disponiveis para realizacdo da agdo, competigao entre grupos,
adequagdo ao ambiente fisico e similar;

* caracteristicas do trabalhador — personalidade, habilidades,
conhecimentos, atitude, idade, sexo, escolaridade, motivacaoes,

estilo cognitivo, aparéncia pessoal e similar (OLIVEIRA-
CASTRO; LIMA; VEIGA, 1996 apud ODELIUS, 2003).
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A avaliagio de desempenho foi originalmente estruturada para
mensurar o desempenho e a produtividade do servidor, e constitui-
se em uma avaliagio sistemdtica, feita pelos supervisores ou outros
hierarquicamente superiores familiarizados com as rotinas e demandas
do trabalho. E tradicionalmente definida como o processo que busca
mensurar, de forma objetiva, o desempenho, e fornecer aos colaboradores
informagdes sobre a prépria atuagio, de forma que possam aperfeicod-
la sem diminuir sua independéncia e motivagio para a realizacio do

trabalho (BORGES, 1994).

De acordo com Gil (2001), é necessdrio, para uma organizagao, que
ela mantenha um Sistema de Avaliagio de Desempenho (SAD) tecnicamente
elaborado, pois esse é um instrumento para evitar que a avaliagao seja feita de
forma superficial e unilateral, ou seja, do chefe em relagio ao supervisionado.
No entanto, para Bateman e Snell (1998), a avaliacio de desempenho deveria
preocupar-se com o nivel habitual de desempenho no trabalho atual, em
determinado periodo, a contar da tltima avaliagio.

Ainda segundo Bateman e Snell (1998), a avaliacio de desempenho
¢ um meio para desenvolver os recursos humanos da organizagio. Gragas
a ela, torna-se possivel:

* definir o grau de contribuigio de cada empregado para a orga-
nizagao;

* identificar em que medida os programas de treinamento tém
contribuido para a melhoria do desempenho dos empregados;

* promover o autoconhecimento e o autodesenvolvimento dos
empregados;

* obter subsidios para redefinir o perfil requerido dos ocupantes
dos cargos;

* obter subsidios para remuneragio e promogio;

e obter subsidios para elaboracio de planos de acio para desem-
p ¢ p ¢ao p
penhos insatisfatdrios.
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O objetivo do acompanhamento e da avaliagio de desempenho
é verificar o modo como o servidor realiza suas atribuicées e os resultados
alcancados para ter o diagndstico dos aspectos que interferem. Com este
conhecimento, é possivel elaborar planos de agio para assegurar o
alcance de objetivos estabelecidos, valorizar os resultados e a atuagao do
profissional e estabelecer novos patamares a serem atingidos.

Para Odelius (2003, p. 72), um sistema de avaliagio de desem-
penho pode ser instrumento de diagnéstico e de gestio de desempenho
que permite:

* identificar os aspectos que facilitam ou dificultam o alcance de
resultados;

e definir planos de agdo para otimizar aspectos facilitadores e
para transpor dificuldades existentes, relativos aos profissionais
que desenvolvem os trabalhos, ao préprio trabalho, as condi-
¢oes produtivas e ao ambiente de trabalho, aos aspectos organi-
zacionais e extraorganizacionais;

* incrementar resultados, qualidade e produtividade organizacional;

* integrar o planejamento estratégico e as metas organizacionais
com metas individuais;

* desenvolver a¢des integradas de gestao de pessoas, fornecendo
subsidios para todas as politicas dessa drea;

* viabilizar o desenvolvimento dos profissionais;
* fornecer subsidios para outras agdes administrativas;
* alavancar mudangas organizacionais e culturais;

* promover o trabalho em equipe, entre outros.

Contudo, um sistema de avaliagio de desempenho pode
também apresentar consequéncias negativas. De acordo com Odelius
(2003, p. 72), os seguintes pontos sao destacados:
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* acompeti¢do predatéria na organizagio;
* o direcionamento dos esforgos apenas para os trabalhos focados
no planejamento e na definigao das metas;

* aadogio de decisdes administrativas vistas como inadequadas
e/ou injustas, em fun¢io das préprias normas do SAD ou pela
sua aplicagao inadequada no dia a dia da organizacao

* o surgimento de conflitos causados pelo uso de critérios ina-
dequados ou pelo despreparo de avaliadores.

Muitas das metodologias de avaliagio evidenciam sua precdria
objetividade, provocando efeitos negativos. A subjetividade do processo
pode ser atribuida a vérias causas: julgamento, avaliadores, processo, politica
da organizagao, cultura organizacional e inflexibilidade do método.

O erro de julgamento é também uma das causas frequentes
da subjetividade da avaliagido. O avaliador pode tender a avaliar
exageradamente alto ou exageradamente baixo, ou ainda classificar todos
de igual forma. Nem sempre o avaliador estd presente para observar o
comportamento dos colaboradores, o que pode provocar desigualdade de
avaliagoes.

O panorama atual caracteriza-se por continuas mudancas de padroes
de comportamento pessoal, profissional, cultural e organizacional. Para
serem competitivas, as organizagdes precisam reformular seus modelos e
préticas de gerenciamento de desempenho. Essa nova abordagem implica
mudar a énfase da avaliagdo passiva para centrar-se na andlise ou avalia¢ao
ativa do desempenho.

Vroom (1997) sugere que o primeiro passo nessa nova abordagem
¢ a reformulagao do papel dos servidores no sistema de avaliagdo, ou seja,
eles devem ser responsdveis por fazer autoavaliagao, identificando nio
apenas seus pontos fracos, mas também os pontos fortes e seus potenciais.
Para esse autor, os funciondrios deixam de ser objetos passivos e passam a
ser agentes ativos da avaliagio de seu desempenho.
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Segundo Rodrigues (2006), a politica de algumas organizagdes
condiciona o efeito da avaliagio e, em muitas empresas, a avaliacio de
desempenho ¢é apenas mero ritual, e é considerada perda de tempo.

De fato, o que se passa entre os colaboradores ¢ que a desigualdade
e as injusticas da avaliagio de desempenho tiram a credibilidade de
todo o processo e geram desmotivagio. Esse efeito assume dimensoes
considerdveis quando a avaliagio de desempenho estd associada a politica
de progressio de carreira. E comum a uniformidade de avaliacoes
individuais ao longo do tempo, o que condiciona a progressao global
dos colaboradores. Enquanto uns vao sendo promovidos gradualmente,
outros, com as mesmas competéncias, nunca sio promovidos, o que
acarreta disparidades nas equipes de trabalho. Essa desigualdade pode
ser responsdvel por comportamentos altamente desmotivadores nos
servidores que obtiveram baixa classificagio e desconforto naqueles mais

bem avaliados (RODRIGUES, s.d.).

A acrescentar a esses efeitos negativos hd ainda a questio da
periodicidade da avaliagio de desempenho. Apesar de tradicionalmente
ocorrer de forma anual, existe a tendéncia de avaliar o desempenho
como caracteristica inerente ao avaliado, e nao a considerar apenas o
periodo estabelecido. Dessa forma, gera-se a uniformidade das avaliacoes
individuais, conforme referido anteriormente, que se prolonga ao longo

do tempo (RODRIGUES, s.d.).

Algumas vezes, os problemas existentes para a realizacdo da ava-
liacaio de desempenho siao decorrentes das caracteristicas dos métodos
utilizados, incluindo os fatores e as escalas escolhidas como parimetro de

avaliacio (ODELIUS, 2003).

Para Souza (2002), os métodos tradicionais possuem caracteristicas
comuns: foco quase exclusivo no cargo e nas tarefas desempenhadas pelo
servidor, de modo a desconsiderar as competéncias pessoais. Tendéncias
atuais apontam para a necessidade de mudangas nos parAmetros das ava-
liagbes, em que o mais importante a ser considerado é que a apreciagio de
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um fato sempre sofre influéncia dos valores e das crengas de quem julga.
Ainda de acordo com esse autor, a base da avaliagio estd em conceitos
mecanicistas, em que o dogma central é a insistente busca do padrao e da
objetividade, percebidos pelos dirigentes como indispensdveis para exer-
cer o controle sobre os resultados empresariais.

Segundo Oliveira-Castro, Lima e Veiga (1996), Paz (1995) e
Pinheiro (1996) citados por Odelius (2003):

A literatura reconhece a possibilidade de uso de intimeros critérios
para AD — tracos de personalidade, comportamentos e objetivos
e/ou resultados —, mas recomenda que sejam utilizados fatores
objetivos, diretamente relacionados ao trabalho, nos casos em que
se deseja a obteng¢do de resultados de avaliagio mais confidveis e
Gteis para a gestdo de desempenho.

Em relagdo as escalas utilizadas para avaliagdo, o uso de termos
como bom, ruim, regular, médio menos, 6timo, sao inadequados
para se referir a desempenho, devendo ser privilegiados ancoras
como: abaixo do esperado, dentro do esperado, acima do esperado;
ou abaixo, dentro ou acima do planejado.

Embora a avalia¢ao de desempenho seja um instrumento utilizado
pelas organizacoes hd muito tempo, percebe-se que em muitas hd
preocupagio crescente em aperfeicoar seu sistema de avalia¢io, sempre
no sentido de conhecer mais extensamente a relagio de cada um dos
colaboradores com a empresa, como um todo, e para identificar problemas
de integracao, supervisao, motivagao, baixo aproveitamento do potencial,
entre outros.

Segundo DeNisi (1997), citado por Santos (2005), a avalia¢ao
de desempenho integra programas de gestio de desempenho (GD)
e deve ser realizada em conjunto com atividades de desenvolvimento
e coaching, para oferecer resultados positivos na melhoria dos
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desempenhos. A GD compreende um conjunto de atividades por meio
das quais uma organizacio busca elevar o nivel de desempenho de um
individuo, grupo e, em dltima anilise, da prépria organizacio. E possivel
justificar a condugao de um sistema de AD pela perspectiva de ganhos
para o individuo e para a organizagio.

A gestao de desempenho surgiu, nos ultimos anos, como
uma alternativa aos métodos tradicionais utilizados para avaliacio
de desempenho. O termo gestao dd ao mecanismo de avalia¢do a
conotagao de um processo que envolve atividades de planejamento,
acompanhamento e de avaliagio propriamente dita (GUIMARAES;
NADER; RAMAGEM, 1998).

Segundo Guimaraes, Nader e Ramagem (1998, p. 54), sdo impres-
cindiveis para o sucesso de um sistema de GD:

Basear-se em critérios de resultados, isto ¢, de eficicia (o que deve ser
produzido) e de eficiéncia (como o resultado é produzido), definidos
no planejamento do trabalho. As metas de produgao individual devem
ser determinadas pelas metas de produgao da unidade organizacional
a qual o empregado presta seus servigos, favorecendo uma divisao do
trabalho o mais equitativa possivel entre os empregados disponiveis
para cumprir aquelas metas. Os indicadores de desempenho devem
ser indicadores de tarefa e estarem relacionados as metas de produgao
de equipes e unidades produtivas, que derivam das metas perseguidas
pela organizacio; [...]

Negociar as metas de produgio entre o supervisor e os empregados,
cujos limites sdo a programacio da unidade e os requisitos de
qualidade dos resultados do trabalho. A negociagao inclui ainda as
condicoes necessdrias para a execugio do trabalho: fornecimento
de meios como, por exemplo, materiais e equipamentos, além dos
conhecimentos e habilidades necessdrios para o desenvolvimento

do empregado; [...]
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Sistematizar atividades tipicas de geréncia, possibilitando momentos
formais e institucionalmente valorizados para o planejamento e a
identificacdo explicita de “o qué” se espera (produto do trabalho) do
empregado e do “como” o produto deve ser apresentado (o padrio de
desempenho esperado), e para a retroalimentagao do processo”; e [...]

Ter como referéncia os padroes de desempenho estabelecidos
no planejamento. O padrio de desempenho é o critério de acei-
tabilidade do produto do trabalho apresentado. Geralmente se
utilizam padroes de exceléncia em acordo com os requisitos de
clientes internos e externos [...].

Ainda segundo Guimaraes, Nader e Ramagem (1998), tais
caracteristicas devem, assim, estar acompanhadas de decisio politica da
alta diregio no intuito de que essa prdtica se transforme em prioridade
organizacional e para que fiquem claros, para seus colaboradores, quais s3o

os usos da AD.

Gestao do desempenho para resultados’

A necessidade das organizagbes em promoverem mudangas no
ambiente organizacional requer esforco permanente de readaptagio e de
assimilagio de novos conhecimentos. Assim, as organizacoes tendem a
desenhar novo perfil qualitativo das pessoas que compdem a sua forca
de trabalho. Tal perfil dimensiona um conjunto de competéncias a
serem procuradas ou desenvolvidas no profissional quanto aos seguintes
requisitos: empreendedor, flexivel, dinimico, criativo, atualizado,
adaptativo, decidido, técnico.

1 Este tdpico foi desenvolvido a partir do trabalho de Maria Diva da Salete Lucena,
publicado em 2004, sob o titulo: Planejamento Estratégico e Gestio do Desempenho
para resultados.
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As pessoas atuam na organizacio, onde utilizam sua qualificagao
pessoal, a qual abrange trés dimensoes, referenciados por vdrios autores.

Habilidades técnico operacionais — conjunto de conhecimentos,
experiéncias e dominio de técnicas que qualificam uma pessoa a
executar determinadas tarefas (saber fazer).

Competéncia comportamental — postura ou atitude demonstrada pela
pessoa em suas relagoes e interagdes com o trabalho. Reflete a prépria
imagem que a pessoa tem de si, suas expectativas, suas exigéncias,
enfim, essa competéncia estd relacionada com atitude (querer fazer).

Desempenho orientado para resultados — atuagao das pessoas em
relagao aos cargos que ocupam na organizagao.

De acordo com Lucena (2004), a gestao de desempenho orientado
para resultados é um novo enfoque da avaliagio de desempenho, em que
a qualidade do resultado alcancado vai determinar se o desempenho foi
satisfat6rio ou insatisfatério. E, na realidade, uma mudanca de paradigma, no
qual a énfase estd na avalia¢io do resultado, e ndo na avaliagio do desempenho.

E necessdrio, entretanto, que o colaborador saiba o que ¢ esperado
dele em termos de resultado e que esses resultados componham um
resultado maior que expressa um objetivo estratégico. A légica do
processo ¢ de que todas as a¢oes empreendidas devam estar orientadas
para realizarem a missdo da organizaco.

Ainda segundo a autora (2004, p. 20), o método de gestao de
desempenho orientado para resultados é dividido em cinco fases bésicas:

Negociagio do desempenho - definicio dos resultados ou
desempenho esperado de cada empregado, em que sao especificadas
as suas atribuicoes, metas, atividades, tarefas, etc. Essa fase é precedida
pela formulagio do planejamento estratégico da empresa.
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Andlise da capacitagio profissional — ao se considerar que a qua-
lificagdo profissional é condi¢do bdsica para a realizagao do trabalho,
esta fase de andlise é importante porquanto permite ao gestor avaliar
se 0 empregado possui a qualificagio para desempenhar sua funcio,
a necessidade de aprendizagem de novos conhecimentos, novas
técnicas, assim como o desenvolvimento de novas habilidades.

Gestao do desempenho (acompanhamento) — é o acompanhamento
dodesempenho que consiste em saber se 0 empregado estd trabalhando
na diregao dos resultados esperados, dar e receber feedback.

Avaliagio dos resultados — avalia os resultados apresentados pelo
empregado, conforme os pardmetros dos indicadores de resultados

definidos.

Comprometimento — ¢ o resultado da aprovacao, da aceitagao e do
empenho em adotar algo que se julgou necessario.

Ainda de acordo com Lucena (2004, p. 24), o processo de gestio
do desempenho para resultados fundamenta-se nos seguintes principios:

Estar integrado ao planejamento estratégico da empresa, com vista
a missao empresarial, seus objetivos, suas metas estratégicas e suas
responsabilidades econdmicas e sociais.

Apoiar-se prioritariamente na atuagio das pessoas, como agentes
do desenvolvimento empresarial, uma vez que sio elas que
promovem a agao, criam alternativas inovadoras e geram resultados
eficazes, como consequéncia de sua capacitagao, motivagao,
comprometimento e reconhecimento de seu trabalho.

Integrar as vdrias dreas de trabalho, de modo a identificar e fortalecer
a interdependéncia dessas dreas e estimular a negociacdo interdreas na
busca de resultados comuns, além de valorizar a gestao participativa
e o trabalho em equipe.
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Considerar, como suportes basicos para o exercicio de uma gestao
voltada para a eficdcia, a utilizacdo de mecanismos de avaliacio de
resultados e de apoio & agio gerencial e a aplicagdo de uma politica
de recursos humanos atualizada que privilegie o mérito, a qualidade
e o compromisso com resultados.

Histérico da Avaliacio de Desempenho na UnB*

No plano de agio da diretoria de recursos humanos para o biénio
94/95 foi prevista, dentre outras agoes, a elaboragio do projeto para
um novo sistema de avaliagio de desempenho funcional para o pessoal
técnico administrativo.

No final de 1994, uma comissao composta por servidoras da APA,
Prosaf/DRH ¢ DRH/HUB, apés uma andlise detalhada do sistema de
avaliagio (SAD) vigente, concluiu pela implementagio de uma proposta
mais condizente com os objetivos da instituigio e o desenvolvimento
de seu corpo técnico administrativo, por meio de um programa de gestao de

desempenho (GD).

O GD foi discutido com toda a comunidade e representantes
sindicais por meio da realizagio de trés féruns de debates durante o
ano de 1995. Esta proposta de gestio de desempenho foi desenvolvida
nos moldes da metodologia da professora Maria Diva da Salete Lucena:
¢ o processo que implementa, na pritica, o gerenciamento continuo e
sistematizado do desempenho.

Optou-se pela implementa¢io da gestio do desempenho, em
abril/96, em dreas piloto, quais sejam: DRH, BCE, PRC, VIS. Apés o
acompanhamento e eventuais alteragoes advindas da aplicagio do estudo
piloto, o GD poderia ser aplicado para todas as outras unidades, a partir

de abril de 1997.

2 Esse histérico foi fornecido pela técnica da SRH que participou do processo de
implanta¢do da GD na FUB.
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O inicio do estudo piloto deu-se com o treinamento dos gerentes,
realizado por Maria Diva da Salete Lucena, na perspectiva da gestao de
desempenho.

O acompanhamento da aplicagio do GD, nas 4reas piloto, ocorreu
de 24/06/96 a 13/12/96, perfazendo um periodo de seis meses, com o

intuito de verificar a funcionalidade e adequagio do sistema.

O:s resultados obtidos foram discutidos e analisados com a mentora
do sistema, Maria Diva da Salete Lucena. Ela enfatizou a importancia de
um novo estudo piloto, de modo a se obter subsidios mais fidedignos que
validassem o modelo de gestao, gerador de mais produtividade, qualidade
e prontidao no atendimento da 4rea-fim.

Os procedimentos foram simplificados, de modo a priorizar as
etapas mais importantes da metodologia e considerar a adequagao do
sistema as necessidades gerenciais e as caracteristicas da instituigio e de
seus centros de custo.

Este GD simplificado foi testado em um novo estudo piloto nos
centros de custo: SRH, CME e FS, no periodo de 31/07/97 2 31/11/97,

perfazendo um total de 4 meses.

Na UnB, o GD ¢ realizado anualmente, com inicio em marco e
fechamento em fevereiro do ano subsequente, para os servidores técnicos
administrativos do quadro de pessoal permanente da Fundagio Universidade
de Brasilia (FUB) e outros colaboradores. O avaliador ¢ o servidor ocupante
de cargo de diregao, fungio gratificada ou responsdvel pela supervisao das
tarefas desempenhadas pelos colaboradores a serem avaliados.

O GD, em seu processo avaliativo, envolve a realizagao das seguintes
fases:

* Negociacio do desempenho — o gerente e o colaborador vao
negociar o desempenho esperado, especificando as atribuicoes
que compdem o campo de responsabilidade profissional
do colaborador e definindo, para cada tarefa, padroes de
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desempenho (qualidade, prazo e quantidade). Nesta fase, é
realizada a andlise da capacitagdo profissional que compreende o
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes exigidos pelo
cargo, e dimensiona a capacita¢io necessdria ao desempenho.

e Acompanhamento do desempenho — operacionalizado por
meio de reunides periddicas entre o gerente e o colaborador,
serve para analisar o andamento das metas. Identifica os
problemas que afetam o desempenho e busca solucoes para o
alcance dos resultados.

* Avalia¢io do desempenho — conclusio de todo o processo que
se desenvolveu durante o periodo determinado para o seu fun-
cionamento. Com base nas metas estabelecidas na fase da ne-
gociagao do desempenho e nos acompanhamentos peridédicos
dos resultados, o avaliador dispde dos dados objetivos e das
informagées complementares para dar seu parecer final sobre o

desempenho dos colaboradores (Fonte: SRH).

O GD ¢ registrado em formuldrios especificos, havendo
um para o colaborador e outro para aqueles que exercem fungao
gerencial. O colaborador que estiver em efetivo exercicio por, no minimo,
seis meses, e obtiver, na classificagio do seu desempenho funcional, apés o
periodo de um ano, o conceito Excelente ou Muito Bom, fard jus as seguintes
premiagoes previstas no GD: certificado de mérito, a ser encaminhado a cada
colaborador e registro do resultado meritério nos assentamentos funcionais.
A progressao por mérito estd vinculada ao GD e serd concedida a todos os
colaboradores que tiverem conceito Excelente ou Muito Bom.

Sobre as entrevistas

Para alcancar os objetivos deste estudo foram realizadas,
preliminarmente, entrevistas com os servidores técnicos responsdveis pela
definicdo da politica de recursos humanos da Universidade de Brasilia.
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Isso foi feito com vista a identificar a metodologia aplicada na confeccio

do instrumento utilizado para a avaliagao de desempenho dos servidores

da institui¢ao. Objetivou-se conhecer os seguintes aspectos:

anilise do instrumento utilizado verificando se contém
os elementos necessdrios (objetivo, periodo, metodologia,
avaliador e avaliado);

se hd acompanhamento sistemdtico do desempenho dos avaliados;

se a existéncia da avaliagio de desempenho colabora para a
melhoria das condicoes necessérias a realizacao do trabalho dos
avaliados e avaliadores;

se os objetivos da AD/GD sao alcangados.

Também neste estudo, foi realizada uma anilise documental e
bibliografica, além de pesquisa de campo, com entrevistas aplicadas a
equipe envolvida na elaboragiao da GD. Aplica¢io de questiondrio aos
avaliados e aos avaliadores. Realizou-se entrevista com a chefia da gerén-
cia de desempenho funcional, que participou do processo de concepgio e
implanta¢io do sistema de GD da Universidade de Brasilia. Apds contato
prévio e agendamento da entrevista, foram levantadas algumas questoes

para que a entrevistada manifestasse sua opinido sobre:

Como se deu a concepgao do processo de GD na UnB?
Quantas pessoas estiveram envolvidas no processo de GD?

Em que locais foram aplicados os projetos pilotos para a
implantagao da GD?

Foram ouvidos servidores para subsidiar os trabalhos de
elaboragao da AD e de implantagao da GD?

A opinido da entrevistada sobre a efetividade do sistema de GD.
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Foi desenvolvido, entdo, um questiondrio com base na literatura
para identificar a opinido dos pesquisados sobre o processo de GD.
O questiondrio ¢ composto por uma apresentagdo, instrugoes de
preenchimento, levantamento de dados demogrificos e funcionais e 38
assertivas a respeito do processo de GD. Essas assertivas deveriam ser
respondidas com o uso de escala Likert de 5 pontos, sobre o grau de
concordéncia dos pesquisados: 1 = discordo totalmente; 2 = Discordo
parcialmente; 3 = Nem discordo, nem concordo; 4 = Concordo
parcialmente; 5 = Concordo totalmente. O questiondrio estd apresentado

no Apéndice A.

Foram aplicados dez questiondrios a servidores da FUB, a titulo
de pré-testes, a fim de possibilitar verificar possiveis falhas, adequagoes e
tempo gasto pelos pesquisados individualmente. Depois do periodo de
pré-teste, foi iniciada a aplica¢io do questiondrio em um universo de 111
servidores/colaboradores envolvidos no processo de GD.

Os questiondrios foram aplicados em quatro dias, de forma individual,
no préprio local de trabalho dos servidores/colaboradores. Foram enviados
vinte questiondrios via e-mail, tendo como retorno apenas cinco. Os demais
questiondrios (106) foram aplicados do contato pessoal das pesquisadoras.

Como foram obtidos os resultados

Foram desenvolvidos dois formuldrios de GD: um utilizado para
o colaborador e outro, para os que exercem fun¢io gerencial. A amostra
utilizada foi composta de 111 questiondrios, representando cerca de 10%
do total de funciondrios técnicos administrativos ativos do quadro da
universidade. Apesar de a AD ser também utilizada como ferramenta de
gestao dos colaboradores e prestadores de servico da UnB, optamos por
aplicar os questiondrios apenas para os funciondrios do quadro efetivo da
universidade, com o objetivo de retratar mais seguramente a situagio da GD
na UnB.
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Dentre os profissionais pesquisados, a prevaléncia foi dos ocupantes
do nivel médio (56,5%), seguidos dos ocupantes de nivel superior (41,7%)
e, por tltimo, os de nivel basico (1,9%).

Do total de pesquisados, apenas 28,8% ocupam cargos comissionados
e 71,2% nao recebem comissao ou gratificagio para o desenvolvimento de
suas funcoes.

Com relagio ao item “tempo de servico” houve a prevaléncia dos
servidores com mais de 15 anos de trabalho (55,5%), seguido dos servidores
com até 5 anos de trabalho na FUB (19,1%), servidores de 6 a 10 anos
(15,5%) e de 11 a 15 anos (10%).

A formagio académica predominante é o nivel médio (46,1%),
seguida por nivel superior com formagio na 4rea de Humanas (37,3%),
superior com pés-graduagio na drea de Humanas (10,8%), profissionais
com nivel bésico (2,9%), superior com formagio na drea de Exatas (2%)
e superior com pés-graduagio na drea de Exatas (1%). Houve 8,1% dos
pesquisados que nao responderam a esta questao.

A amostra apresentou um equilibrio entre o sexo dos pesquisados,
dos quais 49,5% sio do sexo masculino e 50,5 % do sexo feminino. Quanto
a0 papel dos pesquisadores, 73,6% sio avaliados, 15,5% sao avaliadores e
avaliados e 10,9% avaliadores.

Sobre a anailise dos dados

Na andlise dos dados colhidos nos questiondrios, optou-se por agrupar
as questoes em oito categorias, de acordo com o assunto que abordam:
preparacio dos gestores para aplicagio do processo de GDj; condigoes
oferecidas para realizacio do trabalho; valorizagio da AD/GD; utilizagio
da AD/GD como instrumento de gestao; aspectos culturais e relacionados
a politica de gestdao que afetam a avaliagio; processo de GD e interagao
avaliador/avaliado; vinculagio da GD a progressao funcional e incentivo
financeiro; feedback e reconhecimento profissional. Os resultados obtidos
estdo tabulados no Apéndice A.
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Preparagdo dos gestores para aplicagao do processo de GD

Neste grupo, estao as questdes 1 e 19 do questiondrio aplicado,
relacionadas a preparagao dos gestores para a efetivagao do processo de GD.

Inicialmente, na fase de implantagio da GD na FUB, todos os
gerentes, supervisores e ocupantes de cargos de dire¢io, fun¢io gratificada
ou responsivel pela supervisao de tarefas realizadas por colaboradores
foram convocados a participar de capacitagao.

A anilise deste grupo mostra que, apesar do empenho da drea
de Recursos Humanos da FUB em promover treinamentos periédicos
dos gestores, hd uma grande parcela dos pesquisados que nao se sente
preparada para utilizar essa ferramenta de maneira adequada. Haja vista
que 33,6% responderam que ndo foram treinados para o processo e
23,4% consideram que os gerentes nio estio preparados para conduzir o
processo de gestao de desempenho.

Grillo (1982) afirma que os avaliadores, na administragao publica
brasileira, passam a exercer a fun¢ao sem o minimo preparo devido a falta
de cuidado na implanta¢ao de sistemas de AD.

Bergamini e Beraldo (1988) afirmam que a eficicia da metodologia
da avaliacdo nao depende apenas da qualidade do instrumento utilizado,
mas sim das intengoes e sensibilidade daqueles que a utilizam. Por isso,
torna-se indispensdvel a sensibilizacdo dos envolvidos no processo e o
treinamento continuo a fim de garantir os resultados esperados. Lucena
(2004) ressalta ainda que o uso de um sistema de desempenho como uma
ferramenta gerencial depende, principalmente, da lideranga.

Condigoes oferecidas para realizagao do trabalho

Neste grupo, estao as questdes 10, 11 e 12 do questiondrio aplicado,
relacionadas as condi¢des oferecidas pela instituigao para realizagio do
trabalho. Entre 25,7% e 30,2% dos pesquisados consideram dispor
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de informagdo e recursos financeiros necessirios para realizagio dos
trabalhos, ao passo que entre 23,8% e 16,0% consideram nao dispor
desses recursos. Com relagiao aos recursos materiais, 22,3% discordam
que dispéem dos recursos materiais necessdrios ao desenvolvimento de
seu trabalho, contra 29,6 que concordam que dispdem desses recursos.

Valorizagao da AD/GD

Neste grupo, estdo as questoes 2, 14, 24 e 26 do questiondrio
aplicado, relacionadas a valoriza¢io da avalia¢io de desempenho e da gestao
de desempenho na percepgio dos pesquisados. Nas questoes relativas ao
grupo “Valorizagao da AD/GD?”, observa-se que a importancia da GD ¢é
reconhecida, mas o processo nio ¢ valorizado e levado a sério por parte
dos servidores envolvidos. Dos entrevistados, 43,1% tem conhecimento
da importancia do processo de GD, jd as respostas relativas a valorizacio
do processo variaram entre 31,5% e 21,0%, discordando da valorizagio
por parte dos gerentes, avaliados pela ctipula da organizacao.

Utilizagao da AD/GD como instrumento de gestao

Neste grupo, estao as questoes 15, 20, 33, 36, 37 e 38 do questiondrio
aplicado, relacionadas a utiliza¢io da avalia¢io de desempenho e da gestao
de desempenho como instrumento de gestao.

A andlise deste item permite observar que os pesquisados tém
total desconhecimento da utilizacao do sistema de GD como ferramenta
de gestdo, conforme mostram as respostas que variaram entre 25,2% e
28,4% dos pesquisados que responderam “nem discordo, nem concordo”
para estes itens. Os entrevistados concordam, entretanto, que hd
integragao entre as metas estabelecidas para o individuo, para a equipe
e para a organizagdo, com prevaléncia das respostas no item “concordo
parcialmente” (26,6%), e que o GD permite ao gestor observar a melhor
distribuicao do trabalho evitando a sobrecarga, com prevaléncia das
respostas no item “concordo totalmente” (26,1%).
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Cultura organizacional x aspectos culturais e relacionados a politica
de gestao que afetam a avaliacao

Neste grupo, estao as questdes 23, 27, 30, 32, 34 e 35 do
questiondrio aplicado, relacionadas aos aspectos culturais e relacionados a
politica de gestao de desempenho que afetam a avaliagio.

Ao analisar as questoes relativas ao item “cultura organizacional”,
observamos que alguns pesquisados deixaram de emitir sua opiniao, com
a predominéncia das respostas no item “nem discordo e nem concordo”,
variando de 39,6% e 27,8%. E em algumas respostas hd prevaléncia do
item “concordo totalmente” (29,6%), em que fica evidenciado que os
avaliadores deixam de avaliar com o devido rigor, para evitarem conflitos.
A cultura organizacional e o risco de escassez de for¢a de trabalho sio
fatores limitantes e a avaliagio de desempenho ¢é realizada, por vezes,
meramente para cumprir com exigéncias do setor de Recursos Humanos.
Isso é verificado com prevaléncia das respostas no item “concordo
totalmente” variando entre 38% e 29,9%.

Destaca-se a observagao de um pesquisado do questiondrio descrita
na integra:

Na minha opiniao o GD s6 é feito para cumprir a exigéncia da institui¢ao, nio se
fala nela (GD) fora do periodo de avaliagio, as opgoes nao sao a nossa realidade,
a importancia das duas partes ¢ minima (avaliador e avaliado). Respostas dadas
como as da GD jamais dardo o valor positivo ou negativo de um individuo na
sua integra. Nao concordo com esta avaliagio na sua maior parte.

Segundo Lucena (2004), ao se iniciar a implantagio de um processo
de Gestio de Desempenho, deve ser feita uma andlise do ambiente
organizacional, considerando que cada organizacio tem uma cultura
organizacional particular que imprime uma identidade prépria e tende a
consolidar-se. E isso gera uma forga reativa as interferéncias que possam
ameacar sua dinimica jd estabelecida.
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Seguindo o mesmo pensamento, Ulrich (1998) destaca a
importincia do papel de agente de mudanca do profissional de recursos
humanos que deve ser o de trabalhar a cultura organizacional de forma
que ela seja permedvel a introdu¢io de novas préticas.

A pritica da AD na administra¢ao publica tem sido utilizada para a
concessao, ou nio, de progressao e promogao na carreira, representando
mudanga de classe ou categoria funcional para a categoria imediatamente

superior (SANTOS, 2005).

Abbad (1991) ressalta que os administradores do servico publico
federal encontram dificuldades para utilizarem politicas de incentivos
e de desenvolvimento de carreira e que as politicas governamentais nao
permitem gratificar os servidores avaliados com o desempenho “excelente”
ou “satisfatorio”.

Processo de GD e interagao avaliador/avaliado

Neste grupo, estao as questoes 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 22, 28 ¢ 31 do
questiondrio aplicado, relacionadas ao processo de GD e a interagio
avaliador/avaliado.

Neste grupo “interagdo avaliadores/avaliados”, de acordo com os
pesquisados, os resultados obtidos mostram que o processo de GD nao
é realizado de maneira adequada: nao hd reuniio para o estabelecimento
de metas, reunides de acompanhamento e didlogo entre avaliador
e avaliado. Neste grupo houve predominincia do item “discordo
totalmente” para as questdes acima com varia¢o de 27,1% a 40,4%.
No entanto, 24,8% dos pesquisados concordam que tém liberdade
para expor suas necessidades de orientacio e duvidas aos gestores
e que as metas estabelecidas estao de acordo com suas atribuicoes e
responsabilidades.

O despreparo gerencial torna-se evidente, e o avaliador que nao
segue o procedimento correto, no processo de gestao do desempenho, e
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cumpre apenas com a burocracia do preenchimento de formuldrio corre
o risco de emitir um julgamento sobre o seu subordinado fundamentado
em percepgoes pessoais. Isso nao reflete a realidade, pois nio haverd a
confrontagio do desempenho esperado com o desempenho realmente

apresentado (LUCENA, 2004).

Vinculagio da GD a progressao funcional e incentivo financeiro

Neste grupo, esto as questdes 13, 25 e 29 do questiondrio aplicado,
relacionadas a progressao funcional e ao incentivo financeiro.

Observa-se, na andlise deste grupo “vinculagao da GD & progressao
funcional e incentivo financeiro”, que os pesquisados nio consideram que o
incentivo financeiro decorrente da avaliagiao de desempenho seja relevante
para a motivagao a realizar um trabalho (26,9%) melhor, mas consideram
positiva a vinculagao da GD a progressao funcional (31,1%).

Como a norma da GD na FUB nio prevé o pagamento de
gratificagdo aos servidores, explica-se o resultado da questao 13 na qual
predominou a discordancia ao item (26,9%).

Feedback e reconhecimento profissional

Neste grupo, estao as questoes 16, 17, 18, e 21 do questionario
aplicado, relacionadas ao feedback e ao reconhecimento profissional.

A andlise das questoes relativas a este tltimo grupo mostra que
os avaliados niao percebem a avaliagio de desempenho como uma
ferramenta que estimule o seu crescimento na organizacao (33,3%) e,
tampouco, sentem-se reconhecidos (26,6%). Também nio a consideram
como um elemento fundamental para o alcance dos resultados da
organizacio (27,4%).

Com relagao ao feedback, 23,9% concordam que o retorno recebido
proporciona oportunidades de crescimento e aprimoramento profissional.
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Consideragoes finais

A pesquisa realizada sobre o programa de gestao de desempenho da
FUB e o estudo da literatura sobre o assunto nos permitem concluir que
o sistema ¢ deficitdrio na medida em que nio é conduzido pelos gerentes
como um programa de gestao.

Aspectos relacionados a cultura organizacional e  falta de preparo
dos gestores foram os pontos mais negativos identificados na condugio
do sistema. Percebe-se que os avaliados e os avaliadores nao valorizam a
GD e que, na FUB, a prética ¢ realizar “O dia nacional da avaliacio
de desempenho”, no qual o avaliador apenas cumpre com a exigéncia de
preencher o formuldrio que deve ser devolvido, no prazo estipulado pela
drea de Recursos Humanos. Essa prética pode ser percebida pelas respostas
dos pesquisados que revelam nio haver reunides para estabelecimento de
metas, acompanhamento, etc.

Na universidade, o grande desafio da drea de recursos humanos serd
a mudanca da mentalidade dos servidores, a aplicagio de novas concepgoes
de estrutura organizacional e a implanta¢io de novos modelos de gestao.
Trabalhar a cultura organizacional serd primordial para o alcance da
efetividade do processo de gestao de desempenho, uma vez que possibilitard
maior envolvimento dos gerentes e seus subordinados. E permitird
que os resultados da AD possam contribuir, tanto para o crescimento e
aprimoramento profissional dos avaliados como para subsidiar intimeras
decisoes administrativas da ctpula da universidade, uma vez que a GD
deve estar relacionada ao planejamento estratégico da organizagao.

Mudangas na cultura organizacional ocorrem lentamente e podem
ser influenciadas por um conjunto de a¢des planejadas que terdo,
usualmente, impacto em médio e longo prazos. Entre as agoes podem ser
utilizadas estratégias de comunicagao, de defini¢ao e de implementacao
de politicas, entre outras.

As mudangas serao rejeitadas, ou legitimadas pelas pessoas, conforme
as transformagbes que ocorrerem nos valores, percepgdes, processos
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cognitivos e tecnoldgicos inerentes aos membros envolvidos e também
conforme a interpretagio do discurso e das agoes de mudanga.

Outro ponto importante resultante da pesquisa foi a falta de
implementagio pela drea de Recursos Humanos das recomendagoes
indicadas pelos gestores, em decorréncia da Avaliagio de Desempenho.
Essa falta contribui para o desestimulo dos avaliados considerando
que eles nio percebem qualquer perspectiva de investimento no seu
aprimoramento profissional.

Finalmente, com base na literatura revisada e nos questiondrios
aplicados, foi possivel concluir que o sistema de gestao de desempenho da
FUB nao apresenta efetividade, na medida em que os agentes envolvidos
nesse processo nao tém o devido conhecimento de sua importincia nem
se sentem preparados para a utilizarem essa ferramenta de gestao de
maneira adequada.

Sugerimos que a drea de Recursos Humanos incentive uma
participag¢do mais efetiva dos gestores e da administragio superior.
Nesse sentido, deve-se sensibilizar toda a comunidade universitdria para
a importancia do processo de gestiao de desempenho, para o alcance dos
resultados organizacionais, além de sua importincia no planejamento
estratégico da institui¢ao, na organiza¢io do trabalho individual e dos
setores. E importante ainda desenvolver agées que assegurem a validade
e o uso dos dados gerados com a avaliagio de desempenho. Um sistema
de gestao de desempenho que gera informacoes vdlidas subsidia os
gestores no desenvolvimento de seu trabalho, assegura resultados e leva ao
aumento da produtividade e da qualidade, além de propiciar a valorizagao
dos servidores.
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Acidentes de trabalho na Universidade de Brasilia:

causas e consequéncias

Cristiano Smidt
Roberto de Azevedo Dantas

Introdugao

O Relatério de Gestao de 2004 da Fundagio Universidade de
Brasilia (FUB), publicado em junho de 2005, apresentou, nos tltimos
trés anos, uma estabilidade no registro de acidentes de trabalho no 4mbito
da universidade, indicando uma situagio de alerta.

Este estudo visou identificar como ocorreram os acidentes de trabalho
na UnB: se pela inobservincia das medidas de seguranca; por inadequagao
do ambiente de trabalho; ou em decorréncia de doenga profissional
produzida por agentes fisicos, quimicos, biolégicos ou ergonémicos.

A Lei Previdencidria n°® 8.213/91 (BRASIL, 1991) equipara
as doencas ocupacionais como acidentes de trabalho. Também sio
equiparadas as doencas de trabalho os acidentes sofridos pelo servidor no
local e hordrio de trabalho em consequéncia de ato de agressao, ofensa
fisica intencional, ato de imprudéncia, negligéncia ou impericia de
terceiro ou companheiro de trabalho, desabamento, inundagio, incéndio
e outros casos fortuitos ou decorrentes de forca maior.

Considera ainda a Lei Previdencidria, como acidentes de trabalho
doenga proveniente de contaminagao acidental, o acidente ocorrido ainda
que fora do local e hordrio do trabalho, se estiver o servidor executando
ordem ou realizando servi¢o sob a autoridade da empresa, na prestagao
espontdnea de qualquer servico para evitar prejuizo 2 instituigao, em
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viagem a servico da empresa, inclusive para estudo, no percurso da
residéncia para o local de trabalho ou deste para aquela, qualquer que seja
o meio de locomocgio, inclusive o veiculo do servidor.

A referida Lei considera, dessa forma, acidente de trabalho
aqueles ocorridos no exercicio do trabalho, que causem lesio corporal
ou perturba¢io funcional, morte ou perda ou redugdo, permanente ou
tempordria, da capacidade para o trabalho.

Os acidentes de trabalho trazem inimeras consequéncias para o
servidor, A institui¢do e a Previdéncia. Ao trabalhador, o acidente pode
gerar uma simples assisténcia médica, como a incapacidade tempordria
ou permanente e ainda em casos extremos, o Obito. A instituicao, esses
acidentes representam, além da perda da credibilidade social, queda da
produgao e eficiéncia. Para a Previdéncia Social, os custos sociais sao
representativos, considerando os gastos com aposentadorias antecipadas,
auxilio-doenca, pensdo por morte, auxilio-acidente, entre outros.

Uma vez identificados os riscos causadores dos acidentes de trabalho,
a instituicdo poderd implantar programas de prevengao eficientes para
redugio e eliminagao das falhas geradoras dos acidentes de trabalho.

As informacoes contidas no Relatério de Gestao da FUB (2004,
p. 113), publicado pela Secretaria de Planejamento (SPL), nao indicam
em quais circunstincias ocorreram os acidentes de trabalho e quais
providéncias foram tomadas no sentido de prevenir futuras ocorréncias.
Tendo em vista que esses acidentes constituem importante problema nas
institui¢des, o tema merece andlise consistente para prevenir e diminuir a
ocorréncia deles, além de aumentar a qualidade de vida das pessoas.

Este estudo buscou conhecer as causas dos acidentes de trabalho que
acometeram os servidores da UnB no periodo de 2003 a 2005, identificar
e caracterizar esses acidentes por sexo, local e por tipos de lesdes, mensurar
os dados e valores do periodo pesquisado e apresentar as defini¢des que
norteiam o acidente de trabalho no Brasil, assim como algumas Normas
Regulamentadoras do Ministério do Trabalho acerca do tema.
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Teoria sobre Acidentes do Trabalho
* A Constituigao da Repiblica de 1988 expressa no artigo 196 que:

A satide é direito de todos e dever do Estado, garantido mediante politicas
sociais e econdmicas que visem a reducio do risco de doenca e de outros
agravos ¢ ao acesso universal e igualitdrio as agoes e servigos para sua
promogao, protecao e recuperagio (BRASIL, 2000).

e Para o Decreto-Lei n® 293, de 28 de fevereiro de 1967:

Considera-se acidente do trabalho todo aquele que provocar lesio
corporal ou perturbagio funcional no exercicio do trabalho, a servi¢o do
empregador, resultante de causa externa stbita, imprevista ou fortuita,
determinando a morte do empregado ou sua incapacidade para o
trabalho, total ou parcial, permanente ou tempordria (BRASIL, 1967a).

e A Lein®5.316 de 14 de setembro de 1967, em seu art. 2°,
define:

Acidente do trabalho serd aquele que ocorrer pelo exercicio do trabalho,
a servico da empresa, provocando lesdo corporal, perturbagio funcional
ou doenga que cause a morte ou a perda ou redugio, permanente ou

tempordria, da capacidade para o trabalho (BRASIL, 1967b).
*  Segundo o art. 2° da Lei n°® 6.367 de 19 de outubro de 1976:

Acidente do trabalho é aquele que ocorrer pelo exercicio do trabalho a
servico da empresa, provocando lesio corporal ou perturbagio corporal
que cause a morte ou perda, ou redugdo, permanente ou tempordria da

capacidade para o trabalho (BRASIL, 1976).

* Jd para a Lei n®® 8.080 de 19 de setembro de 1990, art. 2°.
Pardgrafo 3°:

A satide tem como fatores determinantes e condicionantes, entre outros,
a alimentagio, a moradia, o saneamento bdsico, o meio ambiente, o
trabalho, a renda, a educacgdo, o transporte, o lazer e o acesso a bens
e servigos essenciais: os niveis de saide da populacio expressam a
organizagio social e econdmica do Pais (BRASIL 1990).
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* O conceito legal de acidente do trabalho estd definido no artigo
19 da Lei n® 8.213, de 24 de julho de 1991 (BRASIL, 1991),

nos seguintes termos:

Acidente do trabalho é o que ocorre pelo exercicio do trabalho a servigo da
empresa ou pelo exercicio do trabalho dos segurados referidos no inciso
VIII do artigo 11 desta Lei, provocando lesao corporal ou perturbacio
funcional que cause a morte ou a perda ou redugao, permanente ou
tempordria, da capacidade para o trabalho.

e Depreende-se, pois, que para a Lei Previdencidria o acidente
do trabalho somente ocorre com trabalhadores, os quais,
no exercicio de suas atividades, prestam servico a empresa:
o segurado empregado ou empregado avulso, bem como o
segurado especial.

Para Zocchio (1992, p. 21):

segurancga do trabalho é um conjunto de medidas e agoes aplicadas para
prevenir acidentes nas atividades das empresas. Tais medidas e a¢oes sao
de cardter técnico, educacional, médico, psicolégico e motivacional, com
o indispensdvel embasamento de medidas e decisoes favordveis.

A legislagao vigente sobre a reducgao dos riscos de acidente
de trabalho é ampla e abrange todas as categorias de trabalhadores.
A Consti-tuigdo da Republica em seu art. 7°, inciso XXII, garante “aos
trabalhadores urbanos e rurais além de outros que visem a melhoria de
sua condi¢do social, a redugao dos riscos inerentes ao trabalho, por meio
de normas de sadde, higiene e seguranga”.

Nota-se que houve um avango na legislagio no aspecto da
prevengao de acidentes, especialmente com a aprovagio das Normas
Regulamentadoras do Ministério do Trabalho, que obrigam as empresas
publicas e privadas a observarem os aspectos que envolvem a seguranca e
a saude do trabalhador.
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Riscos Ocupacionais

Os riscos ocupacionais, segundo a Organizagdo Mundial da Saude
(OMS, 1973), sdo classificados em: riscos fisicos, quimicos, bioldgicos,

ergondmicos e psicossociais.

Riscos fisicos —aqueles causados por ruidos, vibragoes, radiagoes
ionizantes, nao ionizantes, frio, calor, pressoes anormais e
umidade.

Riscos quimicos — aqueles causados por poeiras, fumos, névoas,
neblinas, gases, vapores substincias, compostos ou produtos
quimicos.

) 1, B virus, L.
Riscos biolégicos — aqueles causados por virus, bactérias e
protozodrios.

Riscos ergonémicos — aqueles provocados pelo esforco fisico
intenso, levantamento e transporte manual de peso, exigéncia
de postura inadequada, controle rigido de produtividade,
imposi¢ao de ritmos excessivos, trabalho em turno noturno,
jornadas de trabalho prolongadas, monotonia e repetitividade
entre outras.

Os riscos de acidentes — aqueles provocados por arranjo fisico
inadequado, mdquinas e equipamentos sem prote¢ao, ferramentas
inadequadas ou defeituosas, iluminagio inadequada, eletricidade,
probabilidade de incéndio ou explosio, armazenamento
inadequado, animais peconhentos entre outros.

Os riscos psicossociais — aqueles causados pela ansiedade,
depressao, hostilidade, isolamento, tensao no trabalho.

Causas dos Acidentes

Segundo Lima (2001, p. 19), “a ocorréncia de acidentes do trabalho
nas empresas decorre geralmente da inexisténcia de agdes de prevencio

175



Gestao Universitdria
Estudos sobre a UnB — Volume 1

ou de agoes insuficientes para reduzir ou eliminar os riscos a satde e a
integridade fisica do trabalhador”.

O cerne do sistema de seguranca e medicina do trabalho sio as
normas insitas na Consolidacio das Leis Trabalhistas (BRASIL, 1943 e
1977) em seus artigos 154 a 201. Interessa salientar que essas normas
tratam de matéria complexa e de evolugio dinimica, razao porque ensejam
regulamentacio especifica, propensa a sofrer alteragdes necessdrias, se-
gundo as regras de experiéncia.

Dessa forma, a lei trabalhista determinou que o 6rgao competente
para a matéria em Ambito nacional — o Ministério do Trabalho e Emprego
(MTE) — expedisse instrugoes especificas e complementares as normas
gerais jd estabelecidas com objetivo de executd-las. Para dar cumprimento
as atribuigoes autorizadas pela referida lei, o Ministério expediu a Portaria
n® 3.214/78, na qual estao consubstanciadas as Normas Regulamentadoras
(NRs) dos preceitos bdsicos do sistema de seguranca e medicina do

trabalho (BRASIL, 1978).

Equipamentos de Protecao Individual

De acordo com a NR 6, considera-se Equipamento de Prote¢io
Individual (EPI) todo dispositivo ou produto, de uso individual utilizado
pelo trabalhador, destinado a protegdo de riscos suscetiveis de ameagar a
seguranga ¢ a saude do trabalho.

Estabelece ainda, a referida norma, que esses equipamentos,
nacionais ou importados, s6 poderao ser postos a venda ou utilizados com a
indica¢ao do Certificado de Aprovagio (CA), expedido pelo 6rgao nacional
competente em matéria de seguranca e saide no trabalho do MTE.

Os equipamentos de que trata essa NR sio para:

* acabega — capacete e capuz;

* os olhos — éculos; protetor facial e mascara de solda;
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a audi¢do — protetor auditivo;

a respiragao — respirador purificador de ar; respirador de adu-
¢ao de ar; mdscara autdbnoma de circuito aberto ou fechado
para protecao das vias respiratdrias em atmosferas com concen-
tragao imediatamente perigosa a vida e a satide e em ambientes
confinados e respirador de fuga;

o tronco — vestimentas de seguranca contra riscos de origem
térmica, mecinica, quimica, radioativa e meteoroldgica e
umidade proveniente de opera¢oes com uso de dgua;

os membros superiores — luva; creme protetor; manga;
bracadeira; e dedeira;

os membros inferiores — calcado de seguranga para protegao dos
pés contra choques elétricos; meia de seguranca para protegio
dos pés contra baixas temperaturas; perneira de seguranga para
protecio da perna contra agentes abrasivos e escoriantes e cal¢a
de seguranca para protecio das pernas contra agentes abrasivos
e escoriantes;

o corpo inteiro — macacio de seguranga para protegao do tronco
e membros superiores e inferiores contra chamas; conjunto de
seguranga, formado por cal¢a e blusio ou jaqueta ou paletd, para
protegao do tronco e membros superiores e inferiores contra
agentes térmicos; e vestimenta de seguranca para protecio de todo
o corpo contra respingos de produtos quimicos.

Jd a NR 26 tem por objetivo fixar as cores que devem ser usadas
nos locais de trabalho para prevencio de acidentes, de modo a identificar

os equipamentos de seguranga, delimitar 4reas, identificar as canalizacoes

empregadas nas inddstrias para a condugao de liquidos e gases e advertir

contra riscos. Segundo essa norma, deverio ser adotadas cores para
seguranca em estabelecimentos ou locais de trabalho a fim de indicar e
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advertir acerca dos riscos existentes. A utilizagdo de cores nao dispensa o
emprego de outras formas de prevengao de acidentes. E as cores adotadas
s40 as seguintes: vermelho, amarelo, branco, preto, azul, verde, laranja,
purpura, lilds, cinza, aluminio e marrom. A indicagao de cor, sempre
que necessdria, especialmente quando em drea de trnsito para pessoas
estranhas ao trabalho, serd acompanhada dos sinais convencionais ou da
identificagdo por palavras.

Treinamento

Borges-Andrade (apud LIMA, 2001) define treinamento “como
uma tecnologia que envolve um conjunto de principios e prescrigoes
composto de partes coordenadas entre si que funcionam como estrutura
organizada e oferece alternativas eficazes para problemas praticos”.

Para Lima (2001), o trabalho de prevencio de acidentes comega
na fase de treinamento, que deve ocorrer nos mais variados momentos
da vida do trabalhador como, por exemplo, quando do seu ingresso, em
mudangas de setor ou de fungao e nos programas de educacio continuada
em prevengio de acidentes.

A NR 5 instituiu a Comissao Interna de Prevencao de Acidentes
(Cipa), que passou a ter como objetivo a prevengio de acidentes e
doencas decorrentes do trabalho, de modo a tornar permanentemente
compativel o trabalho com a preservagio da vida e a promogio da sadde
do trabalhador. A empresa deve promover treinamento para os seus
membros, titulares e suplentes, antes da posse.

O treinamento da Cipa deverd contemplar, no minimo, os
seguintes itens: a) estudo do ambiente, das condigdes de trabalho e dos
riscos originados do processo produtivo; b) metodologia de investigacao
e andlise de acidentes e doencas do trabalho; c) no¢oes sobre acidentes
e doencas do trabalho decorrentes de exposigao aos riscos existentes na
empresa; d) nogdes sobre a Sindrome da Imunodeficiéncia Adquirida
(Aids) e medidas de prevencio; e) nogoes sobre as legislacoes trabalhista
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e previdencidria relativas a seguranca e a sadde no trabalho; f) principios
gerais de higiene do trabalho e de medidas de controle dos riscos e
g) organizagdo da Cipa e outros assuntos necessdrios ao exercicio das
atribuicoes da Comissio.

Periculosidade e Insalubridade

De acordo com a NR 16, sdo consideradas perigosas as seguintes
atividades e operagdes com explosivos: a) armazenamento de explosivos;
b) transporte de explosivos; c) operagao de carregamento de explosivos;
d) detonagao e verificagio de detonagoes falhadas; f) queima e destruicao
de explosivos deteriorados e g) operacoes de manuseio de explosivos

(BRASIL, 1978).

Estabelece também, a citada Norma, como atividades perigosas
as operagbes com inflaméveis, produgio, transporte, processamento e
armazenamento de gds liquefeito, transporte e armazenagem de inflamaveis
liquidos e gasosos, pontos de reabastecimento de aeronaves, locais de
carregamento  de  navios-tanque, vagdes-tanque, caminhdes-tanque,
enchimento de vasilhames, com inflamdveis liquidos ou gasosos liquefeitos,
locais de descarga de navios-tanque, vagoes-tanque e caminhoes-tanque, no
transporte de inflamdveis liquidos e gasosos liquefeitos em caminhao-tanque.

Jd a NR 15 considera atividades insalubres as que se desenvolvem
acima dos limites de tolerincia para ruido continuo ou intermitente.
Entende-se por limite de tolerincia a concentragio ou intensidade
mdxima ou minima, relacionada com a natureza e o tempo de exposicio
a0 agente, que nio causard dano a satde do trabalhador, durante sua vida

laboral (BRASIL, 1978).

Seguranga do Trabalho na UnB

Esta pesquisa procurou identificar as causas dos acidentes de
trabalho entre os servidores da UnB, no periodo de 2003 a 2005.
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As varidveis investigadas foram extraidas do Relatério de Gestao da UnB
e da Clinica Médica do Hospital Universitdrio de Brasilia (HUB), por
meio dos seus Relatérios de Atendimento (Ciat) e de pesquisa no Nucleo
Especializado em Seguranca do Trabalho (Nest).

Foram utilizados dois tipos de pesquisa: a investigativa explicativa,
pois o tema visa a esclarecer quais fatores contribuiram para a ocorréncia
dos acidentes de trabalho, e a pesquisa aplicada, ou seja, com o foco em
apresentar uma proposta para diminuir a ocorréncia de acidentes no

ambito da UnB (VERGARA, 2000).

A fase da andlise dos dados consistiu no exame de todas as
Comunicac¢oes Internas de Acidentes de Trabalho (Ciat) existentes do
HUB e do Nucleo Especializado em Seguranca do Trabalho — Nest/UnB,
nos anos de 2003, 2004 e 2005. Foi analisado todo o universo com um
total de 223 fichas, produzindo um resultado significativo, demonstrando
como efetivamente ocorreram os acidentes de trabalho no 4mbito da UnB.

Das Comunicacoes Internas de Acidentes de Trabalho foram extraidas
informagcoes referentes ao sexo, local do acidente, a forma como se produziu
a lesao e se no momento do acidente o servidor usava o Equipamento de
Protegdo Individual (EPI), destinado a protegio de riscos, na forma das
Normas Regulamentadoras do Ministério do Trabalho.

Resultados obtidos

A anilise documental de 223 fichas denominadas Comunicagao
Interna de Acidentes de Trabalho (Ciat), dos anos de 2003, 2004 e 2005
realizadas no HUB e no Nest/UnB, constituiu o universo do estudo,
distribuido entre profissionais de sadde como médicos, enfermeiros,
auxiliares de enfermagem e servidores administrativos e internos.

O estudo revelou um alto grau de acidentes de trabalho em
servidores do sexo feminino, representando nos anos de 2003, 2004 e
2005, respectivamente 86%, 72% e 57%.
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Com relacio ao local dos acidentes de trabalho, verificou-se que
o HUB figurou como sendo o local de maior incidéncia, apresentando
respectivamente nos anos de 2003, 2004 e 2005 os seguintes percentuais:

93%, 79% e 74%.

Este estudo revelou ainda que nos acidentes por tipos de lesoes, a
perfura¢io com manuseio de agulha foi a mais significativa, representando
respectivamente nos anos de 2003, 2004 e 2005, os percentuais de 56%,
68% e 48%.

Anadlise dos Resultados
Acidentes em 2003

As Ciats de 2003 indicaram que naquele ano ocorreram 73 acidentes
de trabalho na UnB, sendo que 63 com servidores do sexo feminino e
dez do sexo masculino, o que percentualmente representa 86% e 14%
respectivamente.

Com relagao ao local do acidente, o estudo indicou que 67 acidentes
ocorreram no Hospital Universitdrio de Brasilia (HUB) (93%); um no
Restaurante Universitério (1%); um na Prefeitura do Campus (1%) e quatro
(5%) no deslocamento do servidor da casa para o trabalho e vice-versa.

Sobre as lesoes causadas nos servidores em face dos acidentes,
o estudo revela que o HUB teve um indice bastante elevado. Dos 73
acidentes ocorridos na UnB, 56% foram causados por perfuragio com
manejo de agulha; 19% foram causados por queda acidental; 10%
foram causados por corte com manuseio de bisturi, 5% ocorreram
no deslocamento do servidor da casa para o trabalho e vice-versa, e
os outros 10% dos acidentes foram causados por lesdes diversas como
contaminagio com produtos quimicos, quebra de frasco no momento
da manipulacio, levantamento excessivo de peso por servidor, respingo
de sangue na face do servidor em opera¢oes de rotina e fratura de dedo
em fechamento de porta.
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Acidentes em 2004

As fichas de Ciats de 2004 indicaram que naquele ano ocorreram
71 acidentes de trabalho no Ambito da UnB: 51 com servidores do sexo
feminino e 20 do sexo masculino, o que percentualmente representou
72% e 28% respectivamente.

Com rela¢o ao local do acidente, o estudo indicou que 79%
dos acidentes ocorreram no Hospital Universitirio; 7% no Restaurante
Universitdrio; 1% na Prefeitura do Campus ¢ 13% no deslocamento do
servidor de casa para o trabalho e vice-versa.

Sobre as lesbes causadas nos servidores em face dos acidentes, o
estudo revela que o Hospital Universitdrio manteve um indice bastante
elevado. Dos 71 acidentes ocorridos na UnB, 68% foram causados por
perfuragio com agulha, 7% foram causados por queda acidental, 6% foram
causados por corte com manuseio de bisturi, 11% no deslocamento do
servidor da casa para o trabalho e vice-versa e 8% foram outros acidentes
causados por lesdes diversas como quebra de frasco no momento da
manipulagao, respingo de liquido amnidtico e sangue contaminado nos
olhos do servidor e picada de escorpiao.

Acidentes em 2005

Em relagio ao ano de 2005, as fichas de Comunicagio Interna
de Acidentes de Trabalho indicaram que naquele ano ocorreram 79
acidentes de trabalho no Ambito da UnB, 45 (57%) com servidores do
sexo feminino e 34 (43%) do sexo masculino.

Com relagio ao local do acidente, o estudo indicou que 74%
acidentes ocorreram no Hospital Universitdrio; 16% no Restaurante
Universitdrio e 10% no deslocamento do servidor da casa para o trabalho
e vice-versa.

Sobre as lesdes causadas nos servidores em face dos acidentes, o
estudo revelou que o Hospital Universitirio manteve o indice ainda
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elevado. Dos 79 acidentes ocorridos na UnB, 48% foram causados por
perfuragido com manejo de agulha, 16% foram causados por queda
acidental, 3% foram causados por corte com manuseio de bisturi, 5%
ocorreram no deslocamento do servidor da casa para o trabalho e vice-
versa e os outros 28% dos acidentes foram causados por lesoes diversas
como quebra de frasco no momento da manipulagio, respingo de
desengraxante na face do servidor em opera¢oes de rotina, contaminagio
com pé quimico, choque elétrico, acidentes com manejo de sonda,
acidentes com ralos enferrujados.

Consideragoes finais e sugestoes

O estudo sobre os acidentes de trabalho, causas e consequéncias,
realizado no Ambito da UnB, no periodo de 2003, 2004 e 2005 revelou
que ocorreram 223 acidentes e, deste total, 181 foram verificados no
HUB, 82%. O tipo de acidente mais comum foi a lesio provocada por
perfuragio com manejo de agulha. Nos anos estudados ocorreram 127
lesdes nessa modalidade, representando percentualmente 71%. Pode-se
afirmar, assim, que o HUB atingiu altos indices de acidente de trabalho e
que medidas preventivas adequadas devem ser adotadas para minimizar,
controlar ou eliminar os fatores de risco.

O estudo revelou também que os acidentes com manejo de
agulhas atingiram tanto os profissionais de saide como os servidores
que procedem 2 retirada do lixo hospitalar, verificando-se a falta de
conscientizagao quanto a prote¢ao individual, especialmente relativo a
materiais perfurocortantes e residuos com risco biolégico.

Assim, medidas preventivas imediatas devem ser adotadas com
relagao aos acidentes envolvendo materiais perfurocortantes e residuos
com risco biolégico. O HUB deve adotar politicas preventivas, palestras,
workshops e campanhas permanentes no sentido de estimular e orientar os
profissionais, visando a um maior engajamento no uso de equipamentos
de protegio e ao correto descarte dos materiais j4 utilizados (bisturis,
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curetas, agulhas), evitando assim a contaminagio de doengas infecciosas,
tais como o HIV e a Hepatite A e B. E primordial o conhecimento ¢ o
cumprimento das NRs que tratam da seguranga do trabalho e prevencao
de acidentes.

O estudo realizado constatou também a falta de utilizagao, por parte
dos profissionais de satide, de equipamentos de prote¢io como méscaras
cirargicas, 6culos com vedagio lateral e protetor facial, que visam a
protegdo das mucosas contra respingos de sangue e outros liquidos.

Ficou evidente também a falta de utilizacio de botas e luvas
pelos servidores da drea operacional e o desconhecimento acerca dos
procedimentos de seguran¢a no tocante a0 manuseio e a coleta do lixo
hospitalar.

Assim a0 exposto, este estudo indica a necessidade de se implantar,
no HUB, um Programa de Gerenciamento de Riscos, a exemplo
do Modelo Brasileiro de Gerenciamento de Riscos Operacionais da
Previdéncia Social, definido como um método organizado que identifica,
conhece e seleciona os fatores de riscos, buscando minimiza-los, controld-
los ou elimind-los.
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gerentes que atuam na drea de recursos humanos
da Fundacio Universidade de Brasilia

Ereni Gontijo de Lima
Eurides Araujo Costa Pessoa

Introdugao

Este estudo trata das competéncias profissionais relevantes aos
gerentes de recursos humanos da Fundacio Universidade de Brasilia
(FUB). O interesse pelo tema partiu da observagio de como ocorrem as
designagdes desses gerentes no servico publico, sendo clara a percep¢ao do
quanto ¢ dificil gerenciar sem formagao ou capacitagao profissional e sem
conhecer a missao, a visdo ou o planejamento estratégico da organizacio.

Desde 1909, de acordo com Peil (apud MELLO; COLOSSI, 1999),
hd estudos que revelam a necessidade de formar gestores de recursos
humanos. Atualmente, essa necessidade ¢ muito maior, e o Estado precisa
ser administrado de forma eficiente e eficaz, ao utilizar a 4rea de Recursos
Humanos (RH) de uma forma mais estratégica do que executiva.

A primeira parte deste trabalho apresentard a evolugio dos modelos
de gestdo, competéncias ¢ o modelo de gestio por competéncia; a
segunda, a metodologia de pesquisa; a terceira, os resultados da pesquisa
e da andlise dos questiondrios; e a quarta, a conclusio.

Serd abordado também o seguinte problema de pesquisa: “que
competéncias profissionais relevantes os gerentes da drea de recursos
humanos da FUB necessitam desenvolver por meio de agoes de capacitagao?”

Além dessa questao, buscou-se mapear e descrever as competéncias
profissionais relevantes aos gerentes da drea de recursos humanos da FUB,
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identificar a necessidade de agoes de capacitago, analisar os conceitos de
competéncias individuais e organizacionais, revisar as principais pesquisas
sobre competéncias e identificar o gzp de competéncias.

A FUB apresenta uma heterogeneidade do quadro de pessoal, em
razdo da diferenca de enquadramento funcional dos professores e técnico
administrativos, tornando a atividade dos gerentes de RH tarefa dificil e
complicada. E a falta de preparo e o desconhecimento de normas e leis
por parte desses gerentes contribui para que os problemas acentuem-se,
como: a descontinuidade da execu¢io dos servigos e a morosidade na
tomada de decisao.

As fragilidades citadas justificam a necessidade de mapear, no setor
publico, no caso especifico, na FUB, as competéncias necessirias aos
gerentes da drea de recursos humanos, para que este possa ser utilizado
como instrumento norteador para designar servidores com perfil adequado
ao exercicio da funcio publica de gerente de pessoas. Isso confirma a ideia
de que a implantagdo de mudangas em qualquer organizagio comeca
antes, com o levantamento de informag¢des adequadas sobre as pessoas
que nela trabalham.

Gestio baseada no Modelo por Competéncia
Evolugao dos Modelos

O primeiro modelo de gestao foi o Modelo da Profissao, que teve inicio
nas corporagoes artesanais urbanas e, a partir do final do século XVIII, sofreu
ataques sob os aspectos politico e econdmico (ZARIFIAN, 2003).

No final do século XVIII, surge o Modelo do Posto de Trabalho,
desenvolvido com os principios da administragao taylorista e com a nogao
de qualifica¢io como recurso adquirido pelo individuo por intermédio da
formagao ou da experiéncia.

Apds os anos 1960 e 1970, com a crise nos resultados apresentados
pelas empresas, inicia-se 0 questionamento acerca da nogao de qualificagao
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e de posto de trabalho e de emprego, que ainda persistem, dos quais o

posto de trabalho a forma dominante (ZARIFIAN, 2003).

O crescimento das novas organizagoes produtivas a partir do inicio
da década de 1980, sob a influéncia do modelo japonés, resultou, para
Zarifian (2003), em um efeito paradoxal, pois, se por um lado ofereceu a
oportunidade do processo de requalificagao, por outro, essa requalificacio
era sempre de acordo com a légica do posto de trabalho.

O uso da nogao de competéncia apareceu quando as empresas
necessitaram reconhecer a competéncia das pessoas, independentemente
do posto de trabalho. No periodo pds-maio de 1968, surgiram os dois
primeiros significados em que a “competéncia é a ocupagio experta do
espago de autonomia devolvido ao assalariado” e é também “a expressao
de capacidades individuais, singulares, no seio de um conjunto coletivo”

(ZARIFIAN, 2003, p. 57).

Para Zarifian (2003) quatro grandes momentos destacam-se na
recente histéria do modelo da competéncia nas organizagoes: o primeiro
no fim de 1974, com o acordo de classificacio de cargos e de saldrios
da metalurgia; o segundo acontece na segunda parte dos anos 1970 até
1982/83, em que profundas mudangas iniciam-se pela crise econdmica
e desemprego; o terceiro momento ocorre na primeira metade dos anos
1990, caracterizando-se pela racionalizagao; e o quarto momento ocorre
no final dos anos 1990, em que a temdtica da competéncia surge outra
vez, com uma nova dimensao, tratando-se de novo modelo, com valor de
referéncia no nivel social.

Competéncias

A expresso “competéncia” no final da idade média era de uso restrito
23\ . . 7 1. o . . \ . , ,
a linguagem juridica e dizia respeito a faculdade atribuida a alguém
ou a uma institui¢io para apreciar e julgar questdes”. Posteriormente,
o termo veio a designar o “reconhecimento social sobre a capacidade
e alguém se pronunciar a respeito de determinado assunto”, e passou,
de alg p to de det d t
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com a Revolugao Industrial, a ser utilizado também para “qualificar o
individuo capaz de realizar certo trabalho” (ISAMBERT-JAMATI, apud
BRANDAO; GUIMARAES, 2001, p. 8-9).

A partir de década de 1970, o interesse pelo assunto competéncia
estimulou o debate tedrico, e para Gilbert (apud CARBONE et al,,
2005, p. 42) “competéncia humana é expressa em fun¢io do desempenho
da pessoa no trabalho, o que envolve nio apenas o comportamento
que o individuo adota, mas também suas consequéncias, no tocante a
realizacoes”.

O uso do termo competéncia no campo da gestio organizacional
adquiriu variadas conotagées, e duas grandes correntes sio percebidas,
conforme Dutra (2004). A primeira, representada pelos norte-americanos
Boyatzis ¢ McClelland (apud CARBONE et al., 2005), entende a
competéncia como um “estoque de qualificagdes (conhecimentos,
habilidades e atitudes) que credencia a pessoa a exercer determinado
trabalho”. E a segunda corrente, representada pelos franceses Le Boterf e
Zarifian (apud CARBONE et al., 2005, p. 43), associa competéncia “as
realizagoes da pessoa em determinado contexto, ou seja, a aquilo que ela
produz ou realiza no trabalho”.

Com base nas proposi¢oes dos referidos autores, Carbone et al.
(2005) definiram competéncia a partir da jun¢ao dessas duas concepgoes.
E, por considerar as diversas dimensdes do trabalho (cognitiva,
psicomotora e afetiva) e associar a competéncia ao desempenho, em um
contexto ou estratégia organizacional, essa concep¢ao possui, tanto pelo
meio académico quanto pelo ambiente organizacional, ampla aceitagio.

A competéncia resulta da mobilizagio e combinagio das suas trés
dimensoes: conhecimentos, habilidades e atitudes, e tais dimensées sio
interdependentes para Brandio e Guimaraes (2001). O conhecimento
correspondeainformagées que, ao serem reconhecidase integradas nameméria
do individuo, causam impacto sobre o julgamento ou o comportamento

dele. Para Durand (apud PIRES et al., 2005, p. 17-18), a habilidade estd
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relacionada “a capacidade de fazer uso produtivo do conhecimento” e a
atitude refere-se aos “aspectos sociais e afetivos relacionados ao trabalho”
e ao “querer fazer”.

As competéncias humanas ou profissionais, relacionadas a
individuos ou a pequenas equipes de trabalho, aliadas a outros recursos e
processos, sustentam as competéncias organizacionais na visio Carbone
etal. (2005). Em razao da natureza do papel ocupacional desempenhado
pelas pessoas, essas competéncias sio classificadas como técnicas e

gerenciais (COCKERILL, apud CARBONE et al., 2005).

As competéncias humanas “sao reveladas quando as pessoas agem
ante as situagdes profissionais com as quais se deparam” (ZARIFIAN
apud CARBONE et al., 2005, p. 44), e que, na maioria das vezes, ¢
tratada como atributo relacionado ao individuo, mas se associado a grupo
de trabalho, é chamada competéncia coletiva.

As competéncias organizacionais, segundo Nisembaum (apud
CARBONE et al., 2005, p. 49) sio classificadas como: bdsicas — “aquelas
que representam atributos necessdrios ao funcionamento da organizagio,
mas ndo distintivas em relacdo a concorréncia” — e essenciais — “aquelas
que representam atributos de cardter distintivo, que diferenciam a
organizagio das demais”.

O processo de mapeamento das competéncias consiste na
identificagio do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que
os profissionais dispoem na execugdo de suas atividades (PIRES et al.,
2005), e tem como finalidade identificar o gap ou a lacuna existente entre
as competéncias necessarias para atingir as estratégias e as existentes na

organizagio (CARBONE et al., 2005).

Alguns métodos e técnicas sao utilizados no sentido de identificar
as competéncias relevantes 2 consecugao dos objetivos organizacionais,
conforme Carbone et al. (2005).

A primeira etapa tem a fun¢io de identificar as competéncias
humanas e organizacionais, por meio da andlise de documentos que
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compdem o planejamento estratégico da organizagao. Posteriormente,
os dados sio coletados com pessoas-chave da organiza¢io, para que
sejam cotejados (BRUNO-FARIA; BRANDAO, apud CARBONE
et al., 2005). Durante a coleta de dados, o entrevistador deve expor
ao respondente os objetivos do trabalho e a importincia de sua
colaboragio, garantir o anonimato das declaragbes, valorizar sua
participagdo, respeitar seus pontos de vista, buscar relacio de empatia e
evitar a tendéncia de projetar no interlocutor suas ideias (LODI, apud

CARBONE et al., 2005).

Quanto 2 andlise das respostas, deve-se identificar aspectos
subjacentes as respostas do entrevistado e verificar a frequéncia com que
cada competéncia é mencionada.

Guimaraes at al. e Santos (2001, apud CARBONE et al., 2005)
sugerem outras técnicas de pesquisa social como a observagio e os
questiondrios estruturados. A observagao constitui em exame detalhado
do fendmeno ou objeto estudado, e podem ser do tipo participante ou
nao participante.

O questiondrio, para Carbone et al. (2005, p. 62), “geralmente
exige a aplicagdo prévia de uma ou mais técnicas jd relatadas” e consiste nas
seguintes etapas: primeiro, identificar, ordenar e editar as competéncias
relevantes para a organizagio; segundo, “definir a escala mais adequada
para os respondentes do questiondrio avaliarem o grau de importincia
das competéncias”.

A certificagio de competéncias é o processo de avaliagio de
competéncias humanas que visa reconhecer e atestar até que ponto pessoas
e equipes de trabalho expressam possuir determinadas competéncias
profissionais.

Outra possibilidade é a de aplicar a autoavaliagio, em que
o profissional indica o nivel de importincia e o grau de dominio das
competéncias para o desempenho do seu papel ocupacional (CARBONE
et al., 2005).

192



Competéncias profissionais relevantes...
Ereni Gontijo e Eurides Araujo

O Modelo de Gestao por Competéncia

Para Zarifian (2003, p. 38-39), a emergéncia do modelo por
competéncia encontra-se diante de paradoxo, pois, apesar de representar
mudangca profunda, as bases prdticas para entender esse modelo ainda sao
bastante fracas.

A inclinagao para o modelo da competéncia conforme Zarifian
(2003, p. 76) é “fazer com que, de algum modo, o trabalho seja reabsorvido
pelo individuo que o realiza”, ao eliminar a distincia subjetiva entre o
trabalhador e as tarefas que lhe eram impostas.

No modelo da competéncia, a organizagao é “um agregado de
iniciativas e de papéis e, portanto, de individuos portadores potenciais
dessas iniciativas, logo, de competéncias”, em que, “discutir o modelo da
competéncia e negocii-lo é reconhecer esses dois aspectos” (ZARIFIAN,
2003, p. 92-93). E ainda, conforme o autor (2003, p. 189), o maior
desafio “nao reside no modelo da competéncia em si, mas na sua
associagdo a uma redefini¢ao profunda das condi¢des de produtividade e
do desempenho das empresas”.

As competéncias humanas desenvolvem-se com a aprendizagem,
enquanto o desempenho no trabalho representa manifestacio da

competéncia da pessoa (CARBONE et al., 2005).

O desempenho humano ou organizacional representa, para
Brandiao e Guimardes (2001), em dultima instincia, expressio da
competéncia de individuos, grupos ou organizagoes. E o processo de
gestao de competéncias deve considerar o cardter de complementaridade
e interdependéncia entre a competéncia e o desempenho.

No processo de reforma do Estado e da Administragdo Publica, o
Brasil, em consonéncia com tendéncia internacional, procura implantar
modelo de gestao por competéncias ao tentar implementar mudangas e
inovagoes nos 6rgaos publicos, bem como promover a valorizagao e a
capacitacio dos gestores, incentivando-os a estarem inseridos no processo
de mudanca das organizacoes pablicas (BRASIL, 2002).
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Para tanto, a evolugdo na defini¢do dos fatores de avaliagio, com
maior énfase no periodo atual, para atuacio efetiva do servidor no
ambiente de trabalho, baseia-se em: a) Decreto n°® 84.669/80 (qualidade
e quantidade do trabalho, assiduidade e urbanidade; pontualidade e
disciplina); b) Decreto n® 4.247/02 (qualidade, iniciativa, produtividade,
relacionamento, autodesenvolvimento, cumprimento de prazos,
criatividade e trabalho em equipe, e ¢) Experiéncias das organizagdes
representadas na mesa-redonda de pesquisa-agio em gestdo por
competéncias (trabalho em equipe, criatividade e inovagio, orientacio
estratégica, constru¢do de rede de relacionamentos e orientagio para

resultados) (PIRES et al. 2005, p. 46).

Competéncias dos profissionais de recursos humanos

A gestao de recursos humanos, para Levy (1997, apud MELLO;
COLOSSI, 1999), compreende profissionais com perfil de lideranga que
dominem amplamente a missao e a visao estratégica, com conhecimentos
diversos e integrados ao processo produtivo, maior autonomia e poder de
decisdo, aptos a promover mudangas e a gerenciar com competéncia os
recursos financeiros, informacionais e, principalmente, humanos.

O profissional de recursos humanos deve desenvolver perfil
que combine habilidade técnica e comportamental, a fim de atender
ao mercado exigente e aos padroes elevados de eficiéncia (MELLO;

COLOSSI, 1999).

No estudo realizado por Mello e Colossi (1999) acerca dos aspectos
comportamentais dos gerentes de recursos humanos das escolas técnicas
federais brasileiras, os autores destacaram — a flexibilidade, a respon-
sabilidade, a criatividade, a motivacio, a lideranca, a habilidade a técnica, a
administragao de conflitos, a organizacio e a decisio, além de enfatizarem
a importancia de ser servidor ético, amdvel, integro, honesto e sincero,
como as principais caracteristicas indicadas pelos pesquisados acerca de
como deve ser o perfil do gestor de RH na drea publica.
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Tipo de pesquisa

Foram realizadas pesquisas quantitativa (survey) e qualitativa
(andlise de documentos e entrevistas).

Quanto aos fins, a pesquisa é exploratéria, metodoldgica e aplicada.
Exploratéria, porque nio se constatou a existéncia de estudos que abordem
o mapeamento de competéncias dos gerentes atuantes na drea de recursos
humanos, em uma organizacio publica de ensino superior. Metodoldgica,
por referir-se a instrumentos de captagio de dados reais para levantamento
de competéncias. E aplicada, por ser, fundamentalmente, motivada pela
necessidade de resolver problemas imediatos e concretos.

Quanto aos meios, a pesquisa é de campo e documental. De campo,
pois trata-se de investigagdo empirica realizada no local onde ocorre o
fendmeno pesquisado. Documental, porque ¢ realizada em documentos
conservados no interior de universidade publica.

Amostra, instrumento e procedimentos

Apés andlise documental, foram entrevistados (pesquisa qualitativa) trés
gerentes atuantes em dreas da SRH. As entrevistas foram gravadas e registradas
manualmente, na sala do Servico de Microfilmagem (SMI), no prédio da
Reitoria, no horério de 8h as 12h, do dia 28/06/2006 (Apéndice A).

A partir da andlise das respostas, foram descritas as competéncias
em termos de conhecimentos, de habilidades e de atitudes, consideradas
pelos entrevistados como necessdrias para sua atuagio.

Posteriormente, foi elaborado o questiondrio ao se ter por base os
conhecimentos, as habilidades e as atitudes descritos por Bruno-Faria e
Brandao (2003), somados as competéncias levantadas juntos aos gerentes,
quando da entrevista.

A amostra foi constituida de nove gerentes, de um total de
quatorze em atuagdo na drea de RH da FUB, cujo questiondrio aplicado
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foi de 64 — assertivas, relacionadas & importincia e ao grau de dominio
de cada competéncia, e uma questdo aberta, o que solicita a indicagao
de outros conhecimentos, habilidades e atitudes considerados relevantes

(Apéndice B).

Com vista a aferir o grau de importincia ¢ de dominio dos
conhecimentos, dos conhecimentos/habilidades e das atitudes necessdrios
para a realizacdo das atividades de gerente de recursos humanos, foi
adotada escala Likert de 4 pontos, com as seguintes ancoras: a) para
grau de importincia: 0 = sem importincia para o meu desempenho; 1 =
pouco importante para o meu desempenho; 2 = importante para o meu
desempenho; e 3 = muito importante para o meu desempenho; e b) para
grau de dominio: 0 = nao possuo dominio; 1 = possuo pouco dominio;
2 = possuo dominio quase completo; e 3 = possuo dominio completo.

Foram analisados oito documentos: o Estatuto, o Regimento Ge-
ral, o Plano de Desenvolvimento Institucional — PDI (2002-2006), a
Instrugao da Reitoria n® 3/2001 e seu manual, o Ato da Reitoria S/N/
2005, que estabelece a estrutura bdsica e delegagio de competéncia, o
Organograma e o Regimento Interno da SRH.

Anailise dos dados

A anilise dos dados baseou-se no método proposto para avaliar
necessidades de treinamento de Borges-Andrade (apud BORGES-
ANDRADE; LIMA, 1983).

Estaincluio levantamento das médias e desvios padrao daimportincia
e dominio de cada conhecimento, habilidade e atitude, medidos pela escala
Likert, da qual as assertivas que apresentaram desvio padrio maior ou
igual a 0,75, tanto para importincia tanto para dominio, podem nao ser
consideradas no julgamento por indicar heterogeneidade de opinides.

Os conhecimentos, as habilidades e as atitudes sao, entao, ordenados
de modo decrescente quanto a média de importancia e crescente quanto
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3 média de dominio. Por sua vez, as habilidades com as maiores médias
de importincia e as menores médias de dominio (ou seja, as maiores
discrepancias) sao selecionadas para treinamento e, a seguir, categorizadas
em subdreas comuns de conhecimento.

Com objetivo de obter o escore de prioridades por conhecimento,
habilidade e atitude, o autor desenvolveu a equagao: Pg. = Y[ I (3 — D)]
/n, em que, Pg = prioridade geral de competéncia, numa escala de 0 a 9;
I = importincia da competéncia, julgada pelos respondentes numa escala
de 0 a 3; D = dominio da competéncia, julgada pelos respondentes numa
escala de 0 a 3; n = niimero de entrevistados.

Essa equacio facilita a decisdo sobre quais habilidades devem
ser indicadas para treinamento, e o critério minimo é escore igual ou
superior a 3.

Para a tabulagao e o cdlculo de medidas de dispersao dos dados
coletados no questiondrio, foi utilizado o pacote estatistico SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences).

Sobre os resultados

Na anilise dos documentos, foram identificadas intimeras
competéncias, tanto no que se refere ao servidor quanto no que se refere
aos aspectos relacionados ao servigo executado.

Na andlise dos questiondrios, verificou-se que a idade dos
pesquisados varia de 37 a 59 anos, dos quais seis possuem nivel superior,
um especializagao e dois nivel médio. Destes, quatro sdo assistentes em
administragao; dois psicélogos; um professor; um produtor cultural; e
um, técnico administrativo, e cinco deles possuem mais de 15 anos de

trabalho em RH na FUB.

AsTabelas 1, 2 e 3 exemplificam as apuragées dos resultados no que
se refere aos conhecimentos, aos conhecimentos/habilidades e as atitudes,
respectivamente.
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Tabela 1 - Distribui¢io do grau de importincia e de dominio, em
percentual, de cada conhecimento necessdrio para a realizacio das

atividades de gerente de RH

Importancia (%) Dominio (%)
Conhecimentos
0 1 2 3 0 1 2 3
6 | Os objetivos da SRH - - - 100 | - - |44,4]55,6
10 As caracteristicas do ptblicoalvoa | - |11]ssol - - 1333|667
que se destina seu trabalho
5 | A missio da SRH - 11,1 - [88,9| - |11,2]44,4|44,4
A missao da FUB = - 122277,8|11,2| - |44,4|44,4
4 | Os objetivos estratégicos da FUB - |1,1 (11,1 (77,81 - |11,1|77,8]11,1
12 | Assuntos afetos a drea de RH - | 11,1 11,1 (77,8 - |11,2|44,4|44,4
13 | Legislagao de RH - - 133,3166,7( - - 188,9]11,1
2 A visio da FUB - 11,1 122,21 66,7 | 11,1 11,1 [55,6(22,2
9 | Motivagio no trabalho - 11,1 (22,2(66,7 - [11,1]33,3]55,6
| | O regimento interno da - |11,1]333[s56) - |11,1889] -
organizagio
14 Todas as atividades executadas na i - le6l335| - 12220667]11.1
SRH
8 Gestao - 22,2 33,3 | 44,5 - 22,21 66,7 11,1
7 | Modelos de gestao de desempenho | - | 11,2 (44,4 | 44.4| - |33,3|22,2|44,5
1 A tra.m.ltaga9 de procedimentos 111 445]333] - - 1333556
administrativos
15 | Todas as unidades da FUB - | 11,1]55,6(33,3| - [55,6(44,4| -
A localizagio fisica de todas as
16 unidades da FUB - [33,3]22,2(44,5| - |22,2]33,3(44,5

Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 2 - Distribuicio do grau de importincia ¢ de dominio, em
¢ g p

percentual, de cada conhecimento/habilidade necessirio para a realizacio

das atividades de gerente de RH - Continua

Importancia(%) Dominio(%)
Conhecimentos / habilidades
0 1 2 3 0 1 2 3
23 | Trabalho em equipe - - - 100 | - - | 44,4(55,6
24 | Delegacao de responsabilidades - - - 100 | - [11,1]22,2(66,7
25 | Lideranca - - - 100 - |11,1]33,3 (55,6
30 [ Trato com pessoas - - - [100] - - - | 100

21 Alcance de objetivos dentro dos i ~ 1188l - - 1333667

prazos estabelecidos

31 Orlentagt).es.aos usudrios de forma [ - 11188l - - 111|880
clara e objetiva

Ouvir os usudrios do setor e

40 colaboradores - - 11,1889 - - 122,2177,8

22 | Gerenciamento de pessoas - - - 1889 - |[11,1(44,5]33,3

26 | Tomada de decisio - - 122,2177,8| - - | 44,4|55,6

38 Orientagio a seus c.olaboradores de| - 222|778 - - 1333|667
forma clara e objetiva

27 | Administragao de conflitos - - 122,2177,8] - - |55,6|44,4

37 | Organizagio do trabalho - 222177,8( - - | 55,6|44,4

4 Identificagao de solugoes para ) ~ | 222]778] - | 77.8] 222
problemas

33 | Comunicagio oral - - 133,3]|66,7| - - | 44,4]55,6

35 | Elaboracio de relatérios - - 133,3166,7| - |[22,2]33,3|44,5

43 Formulagao de solugoes para ) _ 1333]667| - - 77.8] 222
problemas
Estabelecimento de critérios para

20 p - 11,1]22,2166,7 - |22,2]|44,5]|33,3
avaliagio de resultados

29 | Argumentagio = - | 44,4]55,6| - - |66,7]33,3

34 | Redagio - - | 44,4]556| - |[11,1]55,6(33,3

44 Implementacio de solugdes para : - l444lss6| - |111]556]333
problemas

18 | Avaliagio de agoes - |11,1]33,3|556| - [22,2]55,6(222

199



Gestao Universitdria
Estudos sobre a UnB — Volume 1

Tabela 2 - Distribui¢io do grau de importincia e de dominio, em

percentual, de cada conhecimento/habilidade necessario para a realizagao
das atividades de gerente de RH - Conclusio

Importincia(%) Dominio(%)
Conhecimentos / habilidades
1 2 3 1 2
19 | Acompanhamento de agées - |11,1133,3(55,6| - |22,2(55,6]22,2
17 | Planejamento de agdes - 122,2(22,21556( - [22,2]55,6]22,2
36 | Elaboragio de projetos - | 11,2 (44,4 44,4 | - |44,4|44,4|11,2
32 | Comunicagio escrita - - 166,71333| - - 166,7133,3
28 | Adaptacio a situagdes novas - - 66,7222 - - 55,6333
41 gzrsc};);hecimentos de outras dreas | 221055602220 - l667|11.1]222

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 3 - Distribui¢io do grau de importincia e de dominio, em
percentual, de cada atitude necessiria para a realizagao das atividades de
gerente de RH - Continua

Importincia(%) Dominio(%)

Atitudes

Atende de forma cordial os usudrios

47 - - - 100 | - - [11,1]88,9
do setor

49 Contribui para um clima favoravel | - |222077.8] - - 22,2]177.8
de trabalho

54 | E responsavel - - 11,1889 - - - | 100

56 | Prima pela qualidade - - (11,1889 - - (11,1 (77,8

45 | Age com ética - - 122,2177,8( - [11,1|11,1|77,8
E comprometido com os interesses

50 Jda FUB - - 122,2177.8| - - - | 100

55 Mantém-se atualizado acerca de ; - 1222177.8| - - | 44,4556

assuntos relacionados a drea

57 | Dissemina informagées = - 122,2177.8( - - 122,2177,8

Fonte: Dados da pesquisa
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Importancia(%) Dominio(%)
Atitudes
0 1 2 3 0 1 2 3
61 | Adapta-se ao ritmo das demandas - - 12221778 - - | 44,4555
62 E prestativo as solicitagoes de ) | 2220778] - 1333|667
outros setores
4 Incentiva a capacitagdo de i 222778 - - 2220778
colaboradores
48 Adota postura adequada para ) ~ 1333]667| - - 1333|667
representar a SRH
59 | Respeita a hierarquia - - 1333|667 - - 122,2(77,8
60 E/Iantlem—se disponivel a ajudar aos : - 1333]667| - - 1333|667
emais
63 | E proativo - - 444|556 - - 66,7333
46 | Assume novas responsabilidades - | 11,1133,3(556| - [22,2]33,3]|44,5
52 | Busca solugées alternativas - - 556|444 - - 66,6]33,3
58 Re’ﬂete previamente sobre suas ) - |ss6|444| - - 444|556
acoes
Articula-se com outras unidades da
53 | instituigdo para estabelecimento de | 11,2 (22,2 33,3|33,3| - |44,5(22,2|33,3
parcerias
Articula-se com outras organizagoes
51 | para estabelecimento de parcerias | 11,1 [ 11,1 [ 66,7 | 11,1 22,2 | 11,1 | 66,7 | -
ou convénios

Fonte: Dados da pesquisa

A Tabela 4 apresenta as médias quanto a importancia e a0 dominio.

Tabela 4 - Maiores e menores médias de importancia e dominio, que os
pesquisados afirmam deter

Média de Dominio

Média de Importincia

Fatores
Maior grau | Menor grau | Maior grau | Menor grau
Conhecimentos 3 2,11 2,67 1,44
Conhecimentos /Habilidades 3 2 3 1,56
|Atitudes 3 1,78 3 1,44

Fonte: Bruno-Faria e Brandao (2003), com adaptagoes.
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As Tabelas 5, 7 e 8 apresentam, em ordem decrescente, os indices
gerais de prioridades de capacitagao com critério minimo, um escore de

prioridade geral igual a 3.

Tabela 5 - Indice geral de prioridades de capacitacio para conhecimentos
pesquisados

Conhecimentos sobre: | Prioridade

15 Todas as unidades da FUB 3,22
4 Os objetivos estratégicos da FUB 2,78
1 O Regimento interno da organizagao 2,67
2 A visao da FUB 2,67
14 Todas as atividades executadas na SRH 2,67
13 Legislacao de RH 2,33
3 A missao da FUB 2,11
8 Gestio 2,11
7 Modelos de gestao de desempenho 1,78

A missio da SRH 1,56
12 Assuntos afetos a drea de RH 1,44
6 Os objetivos da SRH 1,33
16 A localizagao fisica de todas as unidades da FUB 1,22
9 Motivagio no trabalho 1,11
10 As caracteristicas do publico alvo a que se destina seu trabalho 0,89
11 A Tramitagio de procedimentos administrativos 0,56

Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 6 - Indice geral de prioridades de capacitagio para conhecimentos/

habilidades pesquisados

Conhecimentos/Habilidades sobre: | Prioridade

36 |Elaboragio de projetos 2,89
41 Ter conhecimentos de outras 4reas da SRH 2,67
42 |Identificagdo de solugées para problemas 2,11
44 Implementagio de solugoes para problemas 2,11
34 Redagio 2

35 Elaboragao de relatérios 2

43 Formulagio de solugbes para problemas 2

18 Avaliagao de agoes 1,89
19 Acompanhamento de agbes 1,89
17 Planejamento de agoes 1,78
29 Argumentagio 1,78
20 Estabelecimento de critérios para avaliagio de resultados 1,67
22 Gerenciamento de pessoas 1,67
25 Lideranga 1,67
27 Administracio de conflitos 1,44
32 Comunicagio escrita 1,44
37 Organizagao do trabalho 1,44
23 Trabalho em equipe 1,33
24 Delegacio de responsabilidades 1,33
26 Tomada de decisio 1,11
28 Adaptacio a situacdes novas 1,11
33 Comunicagio oral 1,11
21 Alcance de objetivos nos prazos estabelecidos 0,89
38 Orientacio a seus colaboradores de forma clara e objetiva 0,78
40 OQuvir os usudrios do setor e colaboradores 0,56
31 Orientagoes aos usudrios de forma clara e objetiva 0,22
30 Trato com pessoas 0

Fonte: Dados da pesquisa.
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Tabela 7 - Indice geral de prioridades de capacitagio para atitudes

pesquisadas
Atitudes: | Prioridade
51 Articu.la—se com outtas organizagdes para estabelecimento de 2.22
parcerias ou convénios
46 Assume novas responsabilidades 1,56
63 E proativo 1,56
52 Busca solugoes alternativas 1,44
53 Articula—s.e com outras unidades da instituicio para estabelecimento 1.33
de parcerias

56 Prima pela qualidade 1,22
55 Mantém-se atualizado acerca de assuntos relacionados a drea 1,11
61 Adapta-se ao ritmo das demandas 1,11
58 Reflete previamente sobre suas agoes 1

45 Age com ética 0,78
48 | Adota postura adequada para representar a SRH 0,78
60 Mantém-se disponivel a ajudar aos demais 0,78
62 E prestativo as solicitagdes de outros setores 0,78
49 | Contribui para um clima favordvel de trabalho 0,56
57 Dissemina informacées 0,56
59  [Respeita a hierarquia 0,56
64 Incentiva A capacitagao de colaboradores 0,44
47 | Atende de forma cordial aos usudrios do setor 0,33
50 | E comprometido com os interesses da FUB 0

54 E responsavel 0

Fonte: Dados da pesquisa.
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Todos os pesquisados apresentaram necessidades de capacitagao em
conhecimento, dos quais os pesquisados 2, 4, 6 e 8 (2 e 5 conhecimentos)
os pesquisados 1, 5, 7 ¢ 9 (6 e 10 conhecimentos) e o pesquisado 3
apresentaram necessidade de capacitagio em 14 conhecimentos.
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As necessidades de capacitagao em conhecimentos/habilidades, assim
apresentaram-se: os pesquisados 1, 4, 5 ¢ 7 (2 a 5); os pesquisados 2, 3 e
9 (8 2 10); e os pesquisados 6 e 8 (12 a 16 conhecimentos e habilidades).

Em atitude, os pesquisados 1 e 5 nio apresentaram necessidades de
treinamento, e os pesquisados 2, 3, 4, 6, 7, 8 ¢ 9 apresentaram, de 1 a 6,
necessidades de treinamento.

Consideragoes finais e sugestoes

Os resultados apresentados neste estudo permitiram a percep¢io
da importincia da abordagem do tema das competéncias na gestao de
pessoas e das suas principais contribuicoes, relacionadas: 2 identificagio
das competéncias relevantes para atuagio dos gerentes de recursos
humanos da FUB; a visualiza¢io da importincia e do dominio atribuidos
a cada conhecimento, conhecimento/habilidade e atitude pelos gerentes;
a identificagdo das lacunas existentes e a indica¢do das prioridades para
acoes de capacitagao, ao fornecer subsidios as politicas de gestao de
pessoas, para orientar a¢oes em relagdo ao recrutamento e a selegao, ao
treinamento e ao desenvolvimento.

As limitagoes ao desenvolvimento deste tema ocorreram, sobretudo,
pela dificuldade de se encontrar, na literatura, trabalhos que abordam
competéncias de gerentes de RH de institui¢des publicas. Entendeu-se
que outra limitagao possivel deveu-se ao receio por parte dos pesquisados
de sua exposi¢io, em razio da solicitagdo do preenchimento dos dados
demogrificos e funcionais, mesmo com o aviso oral e escrito de que as
informacoes prestadas eram sigilosas e seriam usadas apenas para fins de
realizagdo desta pesquisa.

Seria oportuno que futuros estudos pudessem explorar o tema das
competéncias de gerentes relacionado a outros niveis da institui¢do, com o
intuito de conhecer as lacunas existentes e de possibilitar visualizagao das
competéncias internas e adequagao dosservidores as exigéncias do trabalho.
Espera-se que este estudo fornega subsidios para que a FUB prepare-se
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diante do cendrio de mudangas e competitividade, e contriubua para o
preparo de gerentes e o desenvolvimento do pensamento administrativo,
e, assim, incentive a ado¢io de modelo de gestao por competéncias,
tido como mais adequado a essa nova fase da administragao publica por
permitir maior sintonia com as estratégias das instituiges.

Apesar dos resultados apresentados nao terem indicado grandes
lacunas de competéncias para os gerentes que atuam na drea de RH, ¢é
importante atentar para a instabilidade e a complexidade do ambiente no
qual as organizagdes estao inseridas, o que resulta na obsolescéncia e na
exigéncia de desenvolvimento de novas competéncias constantemente.

Para se opor a essa situagao, sugere-se que a institui¢ao, ao captar
pessoal por meio de concurso publico, tenha em conta a necessidade de
se identificar as competéncias interpessoais, as estratégicas e as gerenciais
demandadas na ocasido, e que se preocupe com seu aprimoramento,
proporcionando, periodicamente, cursos de formagio para atender
aqueles que estejam no exercicio da fungio e para os que venham a
assumir cargos de geréncia de qualquer nivel.
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APENDICE A

Entrevista para levantamento de informagées junto aos gerentes de RH da
FUB.

Fundacio Universidade de Brasilia

Faculdade de Economia, Administragio, Contabilidade e Ciéncia da
Informagio e Documentagio — Face

Curso de Especializacio em Desenvolvimento Gerencial

Monografia: Competéncias Relevantes aos Gerentes de Recursos
Humanos da FUB

Orientadora: Catarina Cecilia Odelius

Objetivo:

A aplicagio desta entrevista tem por objetivo principal captar informagoes
a fim de construir um instrumento destinado a identificar as competéncias
profissionais relevantes aos gerentes de recursos humanos da FUB.

Os dados serio coletados por meio de cooperagao voluntdria e individual,
de trés gerentes atuantes na SRH/FUB, respeitando-se o direito de privacidade
e confidencialidade dos entrevistados; garantindo que as informagées aqui
prestadas nio serdo utilizadas para outro fim, que nao seja deste projeto de
pesquisa.

Entrevista acerca das competéncias relevantes necessdrias aos gerentes

da Area de Recursos Humanos da FUB.

Dados do entrevistado Data da entrevista: __ de junho de 2006.
Nome: Sexo: M () F () Idade:
Cargo:
Area de atuacio: Tempo de atuagdo na 4rea de RH:
) ) Grau de Instrugao: 2° (); 32 (; E(); M (); D ();
Area de formacio:

Outros:
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Quais os conhecimentos (conhecer), habilidades (saber fazer) e
atitudes (ter iniciativa) vocé julga relevantes aos gerentes da SRH da
FUB, para que a organizagdo possa concretizar sua estratégia?

Como vocé reconhece um desempenho competente?

Qual resultado de trabalho que vocé precisa apresentar para ser
considerado um gerente competente?
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APENDICE B

Questionario

Objetivo:

A aplicagio deste questiondrio tem por objetivo principal identificar as
competéncias profissionais relevantes aos gerentes de recursos humanos da FUB.

As informagées serdo coletadas por meio de cooperacio voluntdria e
coletiva de nove gerentes atuantes na SRH/FUB, respeitando-se o direito
de privacidade e confidencialidade dos dados coletados; garantindo que as
informagoes aqui prestadas nio serio utilizadas para outro fim, que nio seja o
deste projeto de pesquisa.

Instrugoes de preenchimento:

Considerando os atuais objetivos estratégicos da FUB, vocé deverd avaliar o
grau de importincia e o grau de dominio dos conhecimentos, habilidades e atitudes
apresentados (e dos que vocé acrescentar posteriormente), necessirios para que
desempenhe de modo competente o seu papel de gerente de recursos humanos.

Utilize a escala de grau de importancia, que varia de 0 a 3, conforme apresentado abaixo, para
avaliar cada item apresentado. Marque um X sobre o grau escolhido.

0 1 2 3

Sem importincia para o meu desempenho
Pouco importante para o meu desempenho
Importante para o meu desempenho

Muito importante para o meu desempenho

Utilize a escala de grau de dominio, que varia de 0 a 3, conforme apresentado abaixo, para avaliar
cada item apresentado. Marque um X sobre o grau escolhido.

0 1 2 3

Nao possuo dominio

Possuo pouco dominio
Possuo dominio quase completo

Possuo dominio completo
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Conhecimentos sobre: Importincia Dominio
1 |O Regimento interno da organizacio of1)12(3(0f1]2]3
2 |A visao da FUB o|j1]12((3]101]2]3
3 |A missao da FUB of1)12(3(of12]3
4 |Os objetivos estratégicos da FUB oj1f(2(3(0]1]2]3
5 A Missio da SRH of1r)1213(o0of12]3
6 |Os objetivos da SRH o123 ]101]2]3
7 |Modelos de gestio de desempenho Ol 1)12(3]1011]2]3
8 |Gestio of1]2(3(01]2]3
9 |Motivagio no trabalho of1]2(3(o|1]2]3
10 |As caracteristicas do publico alvo a que se destina ol1l2l3loli]2]3
o seu trabalho
11 [A tramitagio de procedimentos administrativos oj1]23[0]1|2]3
12 |Assuntos afetos a drea de RH of1rf2{3j1011f2]3
13 [Legislagdo de RH o|l1{2f3(0]|1]2]3
14 [Todas as atividades executadas na SRH o|j1{2f3(0]1]2]3
15 [Todas as unidades da FUB oj1{2f3(o0o|1]2]3
16 |A localizagio fisica de todas as unidadesda FUB | 0 [ 1 | 2| 3|0 1|2 3
17 |Planejamento de agoes oj1{2f3(0]1]2]3
18 |Avaliagdo de agoes Oj1{2f(3(0]1]2]3
19 |Acompanhamento de agoes o|j1{2f3(0]1]2]3
20 Estabelecimento de critérios para avaliagio de oli1l2l3lol1]2]3
resultados

21 [Alcance de objetivos nos prazos estabelecidos o|j1f{23]0]1]2]{3
22 |Gerenciamento de pessoas oj1]23[o]1]2]|3
23 |Trabalho em equipe oOf1])2]13]0]1]2]3
24 |Delegacio de responsabilidades ofrf{2]13(0]1]2]|3
25 |Lideranga o1 2(3j0)1112{3
26 [Tomada de decisao oj1(2]13]0]1]2(3
27 |Administragio de conflitos of1rf{2]13(0]1]2]|3
28 [Adaptagio a situacoes novas o111 2(3j0)112{3
29 |Argumentagio of1f2)13(0]1]2]f3
30 [Trato com pessoas O] 1(2]13]0]1]2(3
31 |Orientagoes aos usudrios de forma claraeobjetiva| 0 | 1| 2| 3| 0| 1| 2| 3
32 [Comunicagio escrita o111 21301 12(3
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33 |Comunicagio oral of1]2)13]0|1]2]3
34 [Redagao of1]2]13]01]2]3
35 |Elaboracio de relatérios o|l1(2]3]0]|1f2]3
36 [Elaboragio de projetos oj1]|2((3]10]1|2]3
37 |Organizacio do trabalho of1f(2(3l0]1]2]3
38 |Orientagio a seus colaboradores de forma dlaracobjetiva | 0 | 1 [ 2 [ 3]0 | 1 [ 2| 3
39 ggi:;i;ii Sczgt};(eiic;?;nto no desenvolvimento ol1l2l3lol1]2]3
40 |Ouvir os usudrios do setor e colaboradores o112 (3(0|1]12]3
41 [Substituicdo de gerentes de outras dreas da SRH o|l1]12(3(0o|1]2]3
42 |Identificagio de solugoes para problemas Oj1)12((3]10]1|2]3
43 [Formulagio de solugdes para problemas 0j1]12((3]10]1[2]3
44 |Implementacio de solugdes para problemas 0Oj1)12((3]10]1|2]3
Atitudes: Importincia Dominio
45 [Age com ética oj11213(0|1]2]3
46 |Assume novas responsabilidades oOj1]12((3]0]1]2]|3
47 |Atende de forma cordial os usudrios do setor oj1]12f(3]0]1]2]|3
48 |Adota postura adequada para representaraSRH [ 0 | 1 [ 2|3 | 0| 1 [ 2] 3
49 [Contribui para um clima favordvel de trabalho ofrj23fo]1]2]|3
50 |E comprometido com os interesses da FUB ofrj23foj1]2f3
51 [obementa deprcemns onsomemes | 0| 1|2 ]3]0 1] 2] 3
52 |Busca solugées alternativas oj1{2f3[0]1]2(3
53 [ esbclecments e e |02 ]3]0 1] 2]
54 |E responsdvel of1rj)23[0]1]2]f3
55 i\(:[l:;rclitjz—jzsa;u:rlzado acerca de assuntos oli1l2l3lo0l1l2]3
56 [Prima pela qualidade oOj1f{2f3(0]1]2(3
57 |Dissemina informagoes of1]123[0]1]2](3
58 |Reflete previamente sobre suas agdes of1]1213[0]1]2]|3
59 |Respeita a hierarquia Ol 1] 2]3]0]1[2](3
60 |Mantém-se disponivel a ajudar aos demais of1]2]13[of1]2]3
61 |Adapta-se ao ritmo das demandas of1]2]13fof1]2]3
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62 [E prestativo s solicitagées de outros setores of1)12(3(0of12]3
63 [E proativo O)j1)2((3)1011]2]3
64 [Incentiva a capacitacio de colaboradores of1}]12(3(of12]3

Indique, abaixo, outros conhecimentos, habilidades e atitudes que vocé julga relevantes aos
gerentes da SRH da FUB, para que a organizagio possa concretizar sua estratégia e faca avaliagao
quanto & importincia e ao dominio para cada um deles.

65 o1 (213101 [2]|3
66 of1f{2)1310f1]2]3
67 o1 (21310 1[2]|3
68 of1{2]310(f1]2]3
69 of1(2(3]101f2]3
70 of1(2(3]101f2]3
71 o[1{2]310f[1]2]3
72 o111 213(0]1]12(3
73 of1rf2(3j1011f2]3
74 o111 213(0]1]2(3
75 oj112]13]0f(1(|2]3
76 of1f(2(31011(2]3
77 oj112]13]0f(1(|2]3
78 of1f(2(3101f2]3
79 oj112]13]0f(1(|2]3
80 O 112|301 (|2]3
Dados do entrevistado Brasilia, de julho de 2006.

Nome: Sexo: M () F () |Idade:

Cargo:

Area de atuagio: Tempo de atuagio

na drea:
Area de formacio: Grau de Instrugao: 2° (); 3° ();E
s M (D O
Outros:
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Comprometimento organizacional dos

trabalhadores da Biblioteca Central da

Universidade de Brasilia

Célia Regina Silva
Lina Akyio Nemoto Yamaguti

Introdugao

O termo comprometimento, segundo Siqueira ¢ Gomide Janior
(2004), ¢ largamente utilizado de modo popular, quando alguém refere-se
ao relacionamento de uma pessoa com outra e com grupo ou organizagao.
Na lingua portuguesa, a palavra expressa agio ou ato de comprometer-se,
e esse ato revela a ideia de obrigar por compromisso. O relacionamento no
qual existe comprometimento, representa uma interagio social com base
em obriga¢io ou em promessas mais ou menos solenes entre as partes.

Na concepgio de Bastos (1992), a busca pela produtividade e qualidade
faz novas perspectivas surgirem para lidar com o individuo e indica que as
inovagdes tecnoldgicas frustram-se ou perdem sua forga. Isso ocorre caso
a organizac¢io nio disponha de trabalhador efetivamente comprometido
e que nio encontre condi¢des de autorrealizagio e crescimento no

trabalho.

Brandio e Bastos (1993) lembram que, de maneira geral, o servidor
publico tem sido historicamente responsabilizado pelo mau desempenho do
aparelho administrativo do Estado. Ademais, fatores como o clientelismo,
o patrimonialismo e o paternalismo, que se tornaram marcas registradas de
nascimento da administragio puablica brasileira, ajudaram a cristalizar imagens
de desqualificacio, de ociosidade, de incompeténcia, de descompromisso e de
outras, como os componentes da representacio social desse servidor.
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Os recursos humanos na administra¢io publica nio receberam a
atengao necessdria e, apesar das inimeras iniciativas de reforma conduzidas
nos tltimos anos, nunca houve condigoes efetivas para a implantagio de
politica adequada de recursos humanos no servigo ptiblico (BRANDAO;
BASTOS, 1993).

Além das transformagbes ambientais, as empresas publicas
possuem caracteristicas intrinsecas que propiciam, muitas vezes, situagoes
constrangedoras frente aos seus servidores, tais como, baixa remuneragio,
descontinuidade administrativa e o subaproveitamento dos servidores.
Atualmente, com a busca da produtividade e, principalmente, de melhor
desempenho, a administra¢io publica posiciona-se em uma realidade de
sobreviver ao caos da ineficiéncia. Assim, os interesses voltam-se para a
drea de recursos humanos, um dos seus pontos mais criticos (PEREIRA;

OLIVEIRA, 2000).

Nesse quadro geral da administragio publica, incluem-se as
universidades publicas. Segundo Brandao e Bastos (1993), a estrutura
tradicional que caracterizou o surgimento das universidades (aglomerado
de institui¢oes antes isoladas) sofreu o impacto e as pressdes do
desenvolvimento cientifico e tecnoldgico, o que incoporou a universidade
especificidade intrinsica e complexidade elevada.

Essa especificidade, afirmam Brandio e Bastos (1993), requer
modelos administrativos adequados e corpo de servidores capaz de
contribuir para a realizagao dos objetivos complexos que a organizagio
mantém. As universidades, em geral, adotam o modelo burocritico,
excessivamente formalizado e centralizado, o qual torna dificil reter o
pessoal qualificado, em fungdo da baixa remuneragio, especialmente
para fungoes técnicas cientificas, assessoria e dire¢ao. Segundo Campos
(1990 apud BRANDAOQ; BASTOS, 1993), o problema reside no
fato de a universidade ser incapaz de estimular seus servidores a
continuarem como bons empregados, o que pode levar as deficiéncias
no desempenho.
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Pereira e Oliveira (2000) lembram que, tendo em vista essa realidade,
¢ necessério dispor de servidores mais envolvidos e comprometidos com
a institui¢do em que trabalham.

As institui¢des publicas de pesquisa, de acordo com Borges-An-drade,
Guimardes e Afanasieff (1990), precisam contar com empregados
comprometidos que, além de permanecerem na instituigio, poderiam
defendé-la com mais disposicio contra ameagas externas e internas. Os autores
defendem também que os servidores devem colaborar fortemente para
o alcance de seus objetivos e a manutengio de seus valores, incluindo-se
nestes a defesa da crenca na importincia da ciéncia e da tecnologia.

Para Borges-Andrade, Guimaries e Afanasieff (1990), estudar o
comprometimento nas institui¢goes publicas é relevante, pois estas sao
financiadas com recursos publicos e suas atividades visam ao bem comum.
Assim, é importante identificar quais sao as condigoes que favorecem o
comprometimento dos servidores de tais institui¢oes, e implementa-las
para que os investimentos feitos retornem para a sociedade.

Observa-se, assim, que a necessidade desse estudo perpassa todos
os tipos de institui¢des, privadas ou publicas, de trabalho ou académicas.
No caso especifico das institui¢des académicas, observa-se que também ¢é
muito importante ter a seguranga do comprometimento das pessoas que
trabalham nas diferentes unidades, de forma a assegurar a oferta de um
servico de atendimento de melhor qualidade ao publico-alvo: os alunos.

Com base nessa constatagao, este trabalho prop6s estudar o seguinte
problema de pesquisa: “Qual o nivel de comprometimento organizacional
dos servidores e contratados da biblioteca de uma instituicao federal de
ensino”?

Para responder a essa questio, buscou-se identificar o nivel de
comprometimento dos servidores da biblioteca de instituicao federal
de ensino superior, analisar as bases conceituais do comprometimento
no trabalho, identificar o nivel de comprometimento organizacional
das pessoas que trabalham na biblioteca e investigar possiveis relacoes
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existentes entre 0 comprometimento organizacional e as varidveis de-
mograficas dos sujeitos que trabalham na biblioteca.

Os vinculos individuo-organiza¢io, quando bem construidos e
administrados, tendem a produzir desempenhos mais satisfatérios e de
melhor qualidade. A outra constatagdo concerne a natureza desses
vinculos. Parece exemplificado que os vinculos gerados na relagao
individuo-organizacao sao oriundos de crengas e afetos desenvolvidos
pelos empregados e dirigidos a organizacio, antropomorfisicamente.
Conforme esse enfoque, a geragao dos vinculos dd-se em uma perspectiva
de troca, na qual a organizagio fornece subsidios em forma de incentivos
econdmicos e sociais, e o retorno é a contribuicido dos empregados
em forma de desempenho e compromisso, de forma que tais vinculos
estariam diretamente relacionados as politicas globais das organizagoes

(SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004).

As crengas e afetos dirigidos a organizagio, segundo Siqueira e
Gomide Junior (2004), tém relagao direta com politicas organizacionais
com base em preceitos objetivos, éticos e, sobretudo, conhecidos.
O comprometimento com a organizacio, a satisfagio no trabalho e os
comportamentos que excedam os formalmente estabelecidos nos contratos
tém origem no conhecimento, por parte dos empregados, das politicas
as quais estdo submetidos. Nao basta a organizagio possuir critérios de
saldrios, promogées ou demissoes. E preciso que os empregados tenham
conhecimento desses critérios, por meio de comunicagbes precisas e
objetivas da diregao das empresas. As politicas claras de selecao de pessoal,
a avaliagao de desempenho e os programas de compensacao tém impacto
positivo no bem-estar do empregado, com consequentes reflexos em seu
desempenho e em seu desejo de permanecer na organizagao.

Branddo e Bastos (1993) indicam a importincia do estudo e da
compreensao do fendmeno comprometimento nas universidades publicas,
tdo intensamente questionadas em seu desempenho. Estas, quando atacadas
quanto ao seu papel social, poderiam gerar medidas que, ao ampliar o
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comprometimento de seu corpo de servidores, entre eles os pesquisadores
e docentes, resgatassem a imagem de instituicdo indispensivel a
comunidade e ao desenvolvimento autbnomo do pais.

Diante do exposto, a relevincia deste estudo estd na oportunidade
de fornecer aos gestores da biblioteca de instituigao federal de ensino
subsidios importantes sobre o nivel de comprometimento das pessoas
que trabalham na institui¢do. Esses subsidios poderao contribuir para a
melhoria dos servicos oferecidos.

O trabalho estd organizado em seg¢oes: a primeira faz breve revisao
de literatura sobre comprometimento organizacional, e discorre sobre
as bases conceituais do fendmeno ao apresentar algumas pesquisas
brasileiras realizadas sobre o tema; na segunda se¢do, foram descritos os
aspectos metodoldgicos da pesquisa; na terceira, ¢ feita a apresentagio
e discussao dos resultados encontrados e; por tltimo, a conclusao do

trabalho.

Comprometimento no trabalho: bases conceituais

Bastos (1992) relata que a Psicologia Organizacional é uma drea que
se preocupa em compreender os fatores determinantes do desempenho
humano no trabalho. Para tanto, mdltiplos conceitos psicoldgicos
foram desenvolvidos para descrever caracteristicas individuais preditivas
de diferengas no desempenho. Satisfacio no trabalho, envolvimento e
comprometimento organizacional s3o tradigoes de pesquisa que estdo
inseridas nessa drea.

De acordo com Brandao e Bastos (1993), de todas as caracteristicas
individuais de impacto no desempenho, investigadas com maior inten-
sidade a partir dos anos 1970, estd o construto do comprometimento
organizacional.

Bastos (1994) afirma que, a partir dos anos 1980, assume relevincia
no campo a pesquisa sobre comprometimento do individuo com seu
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trabalho, tema este que sempre esteve presente por meio de multiplos
conceitos e termos. O conceito de comprometimento insere-se na longa
tradicio dos estudos que buscam identificar e compreender fatores
pessoais que determinam o comportamento humano no trabalho, ao
integrar subdrea denominada de atitudes ante o trabalho.

O comprometimento organizacional supera temas como satisfacao
e motiva¢io no trabalho que se caracterizam por serem mais instdveis,
centrados no trabalho e com foco somente no individuo e terem menor
poder preditivo. No entanto, o comprometimento representa vinculo
mais duradouro do empregado, possui multiplos focos e estuda nao
apenas o individuo, mas também o contexto em que ele estd inserido

(BASTOS, 1994).

Segundo Bastos (1994), os multiplos significados estao associados
a0 uso do conceito comprometimento na linguagem cotidiana e, no caso
da lingua portuguesa, dois principais eixos de significados podem ser
encontrados: o primeiro eixo associa o conceito de comprometimento a
ideia de ocorréncia de agdes que impedem ou dificultam a consecugio de
determinado objetivo; por exemplo, ao afirmar que o comportamento
de individuo comprometeu o clima do grupo de trabalho.

O segundo eixo refere-se as nogdes de engajamento, disp6r-
se junto, de agregamento e de envolvimento. Nesse caso, a ideia de
comprometimento como “adesao” ou “forte vinculagao” a algo aparece
em sentengas como: “ele é bastante comprometido com as suas tarefas”.

De acordo com a literatura, o comprometimento organizacional é
definido como a identificagao e o envolvimento do empregado com uma
determinada organizagao, englobando trés conceitos bdsicos: 1) desejo de
permanecer como membro da organizacio; 2) vontade de despender altos
niveis de esforcos em nome da organizacio; e 3) crenga e aceitagio dos
valores e objetivos da organizagao.

Na visao de Bastos (2004), a maioria dos estudiosos tem ideia do
comprometimento organizacional como forma de lago psicoldgico entre
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a pessoa e a organizagio. Mesmo ao se tratar de tomar a organizacio
como fonte de vinculo, existe pouca concordancia quanto ao significado
do termo.

Entretanto, Bastos (2004) esclarece que, apesar de existirem vdrias
definicoes para o comprometimento organizacional, hd componente
comum entre elas: a visio do comprometimento do empregado no
sentido de apego a organizagdo de trabalho. Assim, ele ¢ tomado
como estado, caracterizado por sentimentos ou reacoes afetivas
positivas, como lealdade em relagao a algo ao qual se associam intencoes
comportamentais especificas. Portanto, comprometimento organizacional
¢ algo além de uma mera lealdade passiva. Indica que os individuos estao
dispostos a oferecer seu melhor para contribuir com o bem-estar da
organizac¢io. Além disso, o comprometimento ¢ algo que pode comegar
antes de o empregado entrar na organizagio, e vai do inicio até o fim da
carreira do individuo.

Bastos (1994) esclarece que isso tem sido feito com base em duas
dimensoes que vém sendo discriminadas como os focos e as bases do
comprometimento. Com relagdo aos focos, o autor indica que hd
multiplicidade deles, como, por exemplo: a organizagio, a carreira ¢ o
sindicato, todos constituidos em suas linhas de investigacdo. Em cada
um, especialmente a organizagio e o sindicato, existem abordagens
diferenciadas quanto as bases, & natureza ou aos motivos que levam ao
comprometimento.

Bastos (1994) define “foco” “como partes do ambiente social — ou
seja, qualquer por¢ao do espago vital da pessoa com a qual ela interage
(a instituigao, o grupo de trabalho, o equipamento, o local, o sindicato, as
tarefas etc.)”. “Base” seria a reacao do individuo em mdltiplas dimensoes:
intelectuais (avaliagao, julgamento), emocionais e comportamentais.

Com relagao ao comprometimento com a carreira, Bastos (1992)
explica que ele estd associado a perspectiva de ajustamento do individuo
a ocupagao escolhida ou a imagem que dela possui. Esse processo de
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ajustamento implica critérios, dos quais nascem as nogdes de hierarquia,
de escada ou de sequéncias de papeis com maiores responsabilidades em
uma ocupagio. O comprometimento envolve dedicagio ao trabalho e
aspiragoes na carreira.

Siqueira e Gomide Junior (2004) esclarecem que, atualmente,
¢é possivel identificar duas bases psicolégicas de comprometimento
organizacional: uma de natureza afetiva e outra cognitiva. A Figura 1
ilustra as bases psicolégicas, os estilos e os focos de comprometimento:

Figura 1 - Bases psicoldgicas, estilos e focos de comprometimento

Bases psicolégicas Estilos Focos
W\ \A v
Base afetiva Comprometimento
> afetivo Oreanizac
Sentimentos e afetos 18anizacao

Base cognitiva Carreira / profissdo

Comprometimento
calculativo
Crengas sobre o papel
social d(le ?nv(;)lwdos \ Comprometimento Sindicato
numa relagéo de troca normativo

A . .
econdmica e social

Fonte: Siqueira e Gomide Junior (2004).

Na visao de Siqueira e Gomide Janior (2004), a percepgio de
demandas conflitantes e de orientagbes ambiguas para executar tarefas
sa0 elementos do ambiente organizacional capazes de comprometer o
envolvimento com o trabalho. Como consequéncia dessas divergéncias,
surgiu na literatura diversas concepgoes de comprometimento
organizacional das quais trés s3o as mais aceitas e investigadas: afetiva,
calculativa e normativa.
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O comprometimento organizacional afetivo é quando o individuo
internaliza os valores da organizacio, identifica-se com seus objetivos,
envolve-se com os papéis de trabalho — desempenhando-os de forma a
facilitar a consecu¢io dos objetivos do sistema —, e deseja permanecer
trabalhando para ela. Considera-se que foi desenvolvida ligagao psi-
colégica, de natureza afetiva, com a organizagio.

O comprometimento organizacional calculativo seria suscitado
pela avaliagio positiva de resultados, por parte do individuo (posi¢ao
alcancada na organizagao, acesso a certos privilégios, beneficios oferecidos
a empregados antigos, planos especificos de aposentadoria, etc.)
consequentes aos investimentos, concomitantemente, pela possibilidade
percebida de perder, ou de nao ter como repor, vantagens decorrentes dos
investimentos, caso se desligasse da organizagao.

Comprometimento organizacional normativo se constitui em um
conjunto de crengas mantidas por empregados sobre obrigagoes e deveres
de reciprocidade para com a organizagao. Trata-se de um conceito de
cognigao social, pois nele estao envolvidas crengas relativas a regras que
normalizam o convivio social e que s2o compartilhadas.

Pesquisas brasileiras sobre comprometimento no trabalho

Serdo apresentadas, a seguir, algumas pesquisas — conduzidas
no Brasil — representativas dos multiplos focos do comprometimento:
organizagio, carreira e sindicato.

Comprometimento com a organizagiao

Borges-Andrade, Cameschi e Xavier (1990) investigaram o nivel
de comprometimento organizacional dos perfis meio e fim da Empresa
Brasileira de Pesquisa Agropecudria (Embrapa). Os resultados indicaram
que, na administragio central, 69% do comprometimento foi explicado
por oito varidveis, das quais a mais importante é a “percepcio de
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oportunidades de crescimento e progresso”. Nos centros de pesquisa da
empresa, 41% da variagao foi explicada por dezesseis varidveis, sendo a
“percepcao da existéncia de um sistema de promogao justo” a varidvel
mais relevante. Em relagdo a ocupagio, 39% da variagdo foi explicada
no perfil meio e 43% no perfil im. O melhor preditor, em ambos os
grupos ocupacionais, foi a “percep¢do de existéncia de oportunidades de
crescimento e progresso’ .

Branddo e Bastos (1993) desenvolveram pesquisa junto aos
servidores técnicos administrativos de universidade putblica e contou
com 313 servidores de distintos cargos e segmentos. Os resultados
revelaram niveis moderadamente elevados de comprometimento, e
os produtos das andlises de regressaio mostraram, com antecedentes
mais significativos para explicd-los, a oportunidade de crescimento
profissional, a centralidade do trabalho na vida do servidor e a qualidade
da supervisao recebida.

Pereira e Oliveira (2000) investigaram o comprometimento afetivo
dos servidores da Secretaria da Fazenda da Prefeitura de Vicosa (MG).
Os resultados indicaram a dire¢ao de bom nivel de comprometimento
por parte dos participantes da pesquisa.

Siqueira (2001) conduziu pesquisa para investigar evidéncias
acerca da validade discriminante de trés medidas brasileiras de
comprometimento — afetivo, calculativo e normativo —, ao analisar
a estrutura fatorial dos seus itens e suas relagoes particulares com
trés critérios de comportamento organizacional: satisfagio no
trabalho, comportamentos de cidadania organizacional e intengdo
de rotatividade. A pesquisa foi realizada com 217 trabalhadores de
empresas publicas e particulares sediadas em Sao Paulo, os resultados
mostraram que as trés escalas de comprometimento organizacional
usadas (afetivo, calculativo e normativo) possuem boa validade
cientifica, comprovada pelas andlises estatisticas realizadas.
Indicou-se também a existéncia de correlagoes significativas entre o
comprometimento e os outros trés critérios estudados (satisfagao no
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trabalho, comportamentos de cidadania organizacional e intengado
de rotatividade).

Comprometimento com a carreira e com a organiza¢ao

Oliveira, Lima e Borges-Andrade (1999) pesquisaram a existéncia
de relagdes entre construtos psicoldgicos referentes a0 comprometimento
organizacional com a carreira ¢ com a produtividade cientifica de
pesquisadores brasileiros. Na investigacao, foi utilizado um modelo
teérico formado por trés grupos de varidveis antecedentes, a saber:
psicolégicas, pessoais e funcionais e pela varidvel critério de producao
cientifica. Dentre os resultados, destacam-se 0 maior comprometimento
com a carreira escolhida e a verificacio de existéncia de relacoes entre
o comprometimento organizacional e a publica¢o de artigo no Brasil
e a formagio de mestres. Constatou-se também que os pesquisadores
mais comprometidos com a carreira foram os que, no periodo analisado
(1992/1996), dedicaram-se a publica¢io de livros como editores.
Os melhores preditores de produtividade cientifica foram as varidveis
associadas a senioridade, incluindo-se, entre outros, a idade, o tempo de
servigo e o tempo de titulagao.

Pesquisa efetuada por Bastos (1994) identificou padroes de com-
prometimento ante a organizagio e a profissio (carreira), e possiveis
antecedentes pessoais e do contexto de trabalho. O estudo envolveu 42
organizagbes; na sua maioria, empresas industriais de médio e grande
porte, com participagao de 1.678 trabalhadores. Foram identificados
quatro padrées de comprometimento: duplo comprometimento
(32,06%), comprometimento unilateral com a organizagao (28,72%),
duplo descompromisso (20,86%) e comprometimento unilateral com
a profissao (18,36%). Os grupos com diferentes padrées diferiram
significativamente nas avaliagbes que fizeram de alguns aspectos
organizacionais. Os resultados fortaleceram a hipétese de que a relagio
conciliagao-conflito entre os dois focos é mediada pelo nivel em que a
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ocupagio é compativel com a vocagio pessoal e o em que o individuo
encontra, na organizagao, suporte a realizagao profissional.

Comprometimento com o sindicato

Vargas (1997) efetuou pesquisa para investigar o nivel de
comprometimento dos empregados com o sindicato da Embrapa.
Participaram da pesquisa a amostra de 1.013 funciondrios, selecionados
aleatoriamente. Os resultados indicaram posi¢ao de neutralidade quanto a
existéncia de comprometimento sindical por parte dos empregados. Segundo
a autora, um dos motivos para essa posi¢io de neutralidade seria o fato de
que, embora registre altos indices de filiacao, o sindicato dos funciondrios da
Embrapa ainda ndo havia conseguido consolidar seu papel de grande agente
representativo dos interesses de todos os empregados da organizagio.

Tipo de estudo

O estudo realizado foi do tipo descritivo e aplicado e quanto aos
meios, bibliogrifico e de campo. Realizado na Biblioteca Central (BCE)
da Universidade de Brasilia (UnB), fundada em 1962, a qual tem como
missao atender aos diversos 6rgaos da instituigao.

Até meados de 1998, a biblioteca funcionava 24 horas didrias; porém,
com os pedidos de aposentadorias e exoneragoes e a nao reposicao da forca de
trabalho, o hordrio foi alterado para: segunda a sexta-feira das 7h. as 23h45.,
sibados, domingos e feriados de 8h as 18h.

Até 1988, a BCE contava com quadro técnico administrativo
suficiente para atender as demandas do servi¢o. Porém, apds o Regime
Juridico Unico, os servidores da UnB foram atingidos com a isonomia
salarial, causando total desequilibrio dos saldrios que, antes, eram alta-
mente competitivos. Em razio disso, e agravado pelas politicas do
governo Collor e Fernando Henrique Cardoso, houve grande evasao de
servidores, sem reposi¢io de mao de obra.
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ABCE, atualmente, funciona com quadro defasado de bibliotecérios
e pessoal de apoio. Para minimizar a situagio, utiliza-se de mao de obra
terceirizada e funciondrios bolsistas, para que todas as demandas possam
ser viabilizadas.

Participantes da pesquisa

A pesquisa envolveu todos os servidores, prestadores de servico e
estagidrios que trabalham na BCE, perfazendo um total de 178 sujeitos.
Desse quantitativo, 98 sdo do quadro efetivo da UnB, 39 sao prestadores
de servicos e 41 sao estagidrios.

Da populagio total, 107 sujeitos responderam ao questiondrio de
pesquisa, mas quatro questiondrios foram desconsiderados, pois foram
respondidos inadequadamente. Assim, o quantitativo final dos sujeitos da
pesquisa foi 103, cujo perfil é apresentado a seguir.

A maijor parte dos participantes (57,3%) pertence ao sexo
feminino, e os homens formaram 42,7% do quantitativo geral. O nivel
de escolaridade dos 103 participantes da pesquisa varia de fundamental
incompleto até mestrado completo. Do quantitativo de sujeitos,
o maior percentual (30,1%) foi de pessoas que tém o superior
incompleto. Os niveis fundamental incompleto e mestrado incompleto
apresentaram o menor percentual de respondentes (1,0%).

Em rela¢o a faixa etdria, verifica-se que o maior percentual (30,1%)
de entrevistados estd na faixa etdria compreendida entre 41 a 50 anos, € o
menor percentual (5,8%) é de pessoas mais jovens, com menos de vinte
anos. Os entrevistados de 20 a 30 anos atingiram 28,2%, de 31 a 40 anos,
17,5%, e os de 51 a 60 anos correspondem a 18,4%.

Na totalidade, 60% siao empregados do quadro efetivo, 17%
prestadores de servigos e 23% sao estagidrios.

Mais da metade dos participantes (52%) possui mais de dez anos de
servigo na UnB. O menor percentual (9%) refere-se as pessoas que possuem
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entre seis e dez anos. Esses dados mostram que a BCE dispoe de funciondrios
mais antigos, com vdrios anos de trabalho dedicados 2 instituigio.

Com relagdo a ocupagio de cargos de chefia, a pesquisa indica que,
dos 103 participantes, 10 (9,7%) exercem essa fungio na BCE.

Questiondrio de “Comprometimento no trabalho”

O instrumento utilizado na pesquisa foi versio reduzida do
questiondrio de “Comprometimento no trabalho”, adaptado e validado
por Bastos (1992). Este questiondrio tomou por base a versio original
Organizational Commitment Questionnaire de autoria de um grupo de
pesquisadores estadunidenses.

Nessa pesquisa, optou-se por usar apenas a parte do questiondrio
que mensura o fator “Comprometimento organizacional”, formado
por nove itens. Os itens foram respondidos com base em escala do
tipo “Likert”, de sete pontos, com variagao de “Discordo plenamente”
a “Concordo plenamente” com as afirmagdes feitas. Aos nove itens do
instrumento foram acrescidas mais algumas questoes para levantar-se os
dados demogréficos dos sujeitos participantes da pesquisa.

Os instrumentos foram entregues pessoalmente pelas pesquisadoras, a
todos os participantes da pesquisa, coma orientagio de que fossem respondidos
em um prazo mdximo de 24 horas e colocados em urna disponibilizada na
Secretaria da Biblioteca Central, situada no subsolo 1 do edificio.

Os dados coletados foram analisados utilizando-se o Statistical Package
Jfor Social Sciences (SPSS). Foram feitas andlises estatisticas descritivas dos
dados (média, desvio padrao e frequéncia), bem como andlises de correlagio.

Resultados Encontrados

Para atender o objetivo geral da pesquisa (identificar o nivel de
comprometimento dos trabalhadores da BCE), foram estabelecidos trés
objetivos especificos: 1) analisar as bases conceituais do comprometimento
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no trabalho (atendido no capitulo 1); 2) identificar o nivel de
comprometimento organizacional das pessoas que trabalham na biblioteca
central; e 3) investigar possiveis relagoes existentes entre o comprometimento
organizacional e as varidveis demogrificas dos sujeitos que trabalham na
BCE. Os resultados concernentes aos tltimos dois objetivos especificos
serdo apresentados e discutidos a seguir.

Nivel de comprometimento organizacional dos trabalhadores

da BCE

Para mensurar o comprometimento organizacional dos trabalha-
dores da BCE da UnB foi utilizado instrumento adaptado por Bastos
(1992), cuja validagao estatistica mostrou que os noves itens do instru-
mento formam estrutura unifatorial denominada “Comprometimento
organizacional”. Utilizou-se por meio do instrumento escala “Lickert”
com a seguinte pontuagio: 1 = discordo plenamente; 2 = discordo muito;
3 = discordo; 4 = nem concordo, nem discordo; 5 = concordo; 6 =
concordo muito; e 7 = concordo plenamente.

Para a adequada compreensio dos dados apresentados sao utilizados,
para caracterizd-los, os escores médios da medida de comprometimento
organizacional, cuja escala varia de 1 a 7 pontos. Foi utilizada também para
facilitar a descricio dos resultados, a convengio de Pereira e Oliveira (2000):

* Escoresentre 1 e < 3 = indicadores de comprometimento muito
baixo

*  Escores entre 3 e < 4 = indicadores de comprometimento baixo

* Escores entre 4 ¢ < 5 = indicadores de comprometimento
normal

e Escores entre 5 e < 6
elevado

indicadores de comprometimento

* Escores entre 6 até 7 = indicadores de comprometimento muito
elevado

229



Gestao Universitdria
Estudos sobre a UnB — Volume 1

Com relagdo ao desvio padrao, foram adotados os seguintes valores
considerados pela literatura: desvio padrao alto > 0,99; desvio padrio
baixo < 1,00.

A'Tabela 1, a seguir, mostra a média e o desvio padrao das respostas
dos participantes da pesquisa com relagio ao fator “Comprometimento
organizacional”:

Tabela 1 - Média e desvio padrao do fator comprometimento organizacional

| Média | Desvio Padrao

Comprometimento organizacional 5,05 1,03

Fonte: Dados da pesquisa.

Os dados da Tabela 1 mostram que a média das respostas aos
itens que formavam o fator “Comprometimento organizacional” foi
de 5,05 e a média corresponde ao ponto 5 da escala do instrumento,
o que indica concordincia com as afirmativas feitas com relagio ao
fator comprometimento organizacional. De acordo com a convengio
adotada por Pereira e Oliveira (2000), este resultado sinaliza que os
trabalhadores da BCE da UnB apresentam nivel de comprometimento
elevado. O desvio padrio de 1,03, considerado alto, mostra que houve
pouca homogeneidade com relagio as respostas dadas pelos participantes
da pesquisa aos itens do instrumento.

Melhor compreensio sobre a obtengio da média e desvio padrio
do fator Comprometimento organizacional ¢ feita ao se analisar médias e
desvios padroes de cada um dos itens que formam esse fator. A Tabela 2
apresenta esses dados:
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Tabela 2 - Média e desvio padrao dos itens do instrumento

Descrigao abreviada do item | Média | Desvio Padrao
Q.1 Referéncia a institui¢io como 6timo local de trabalho 5,1 1,47
Q.2 Sentimento de pouca lealdade com a institui¢ao (invertida) 5,44 1,58
Q.3 Empregado e institui¢do com valores similares 4,44 1,47
Q.4 Orgulho em pertencer 2 institui¢io 5,28 1,42
Q.5 A instituigdo inspira o empregado a trabalhar melhor 4,88 1,57
Q.6 Contentamento por ter escolhido a instituigao 4,89 1,53
Q.7 Interesse pelo destino da instituigio 5,74 1,13
Q.8 Referéncia 2 instituicio como 6timo local de trabalho 3,85 1,64
Q.9 Considera um erro trabalhar na institui¢ao (invertida) 5,86 1,29

Fonte: Dados da pesquisa.

Os dados da Tabela 2 mostram que o item com média mais alta,
5,86, foi o que se referia & questdao de “considerar um erro trabalhar na
instituigéo”. Esse item expressava posi¢ao negativa; portanto, ele precisou
ser invertido na andlise estatistica para acompanhar a positividade dos
outros itens da escala. Assim, a média encontrada, que se posicionou
entre os pontos 5 (concordo) e 6 (concordo muito) da escala, significa,
na realidade, que as pessoas nio consideraram erro ter escolhido a
instituigao para trabalhar. Observa-se, contudo, que houve discordincia
entre as respostas dadas pelos sujeitos a esse item, em fungao do alto valor
encontrado para o desvio padrio, que foi de 1,29.

Ainda com relagao a Tabela 2, a menor média encontrada, 3,85,
foi para o item que assinalava ser a institui¢do a melhor de todas para
se trabalhar. Esse resultado ficou entre os pontos 3 (discordo) e 4 (nem
concordo, nem discordo) da escala. O desvio padrio bastante alto, 1,64,
revela que houve grande discordincia com relagao as respostas dadas a
esse item. Na realidade, os desvios padrées de todos os itens foram altos,
o que evidencia pouca homogeneidade das respostas dadas pelos sujeitos
aos nove itens do instrumento.
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Relacionamento entre as varidveis

Realizou-se o teste de correlagdes de Pearson para verificar a existéncia
de correlages bivariadas significativas entre as varidveis demograficas
e a varidvel “Comprometimento organizacional”, com vista a atender
ao terceiro objetivo especifico estabelecido para a pesquisa. A Tabela 3
apresenta os resultados encontrados.

Tabela 3 - Resultados do teste de Correlagoes de Pearson

Varidveis Demograficas | Comprometimento Organizacional
Género 0,158
Escolaridade 0,05
Faixa etdria 0,181
IVinculo de trabalho -0,147
[Tempo de servico 0,042
Cargo de chefia -0,253**

Fonte: Dados da pesquisa.
*p < 0,05 ** p<0,01

Os dados da Tabela 3 indicam que houve correlagio significativa
apenas entre o fator “Comprometimento organizacional” e a varidvel
demografica “chefia”. A correlagao foi negativa, -0,253**, o que indica
que os individuos que ocupam cargos de chefia na Biblioteca Central sao os
que se mostraram mais comprometidos com a organizagdo. Esse resultado
guarda certa coeréncia, uma vez que é esperado dos individuos que exercem
cargos de chefia nivel maior de comprometimento com a organiza¢ao em
que trabalham.

Consideragées finais

O estudo identificou o nivel de comprometimento dos trabalhadores
da Biblioteca Central (BCE) da Universidade de Brasilia, ao utilizar o
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instrumento denominado “Comprometimento no trabalho”, adaptado

por Bastos (1994).

Apés breve revisao da literatura sobre o tema, quando foi mostrado
a origem do estudo sobre comprometimento, a defini¢io do termo, os
diferentes focos e bases e também algumas pesquisas brasileiras realizadas
sobre o tema nos ultimos anos.

Os resultados encontrados com a aplicagio do instrumento de
Bastos (1994) indicaram que, na percepgio dos participantes da pesquisa,
as pessoas que trabalham na BCE mostraram-se comprometidas com a
organizagio. Entretanto, esse nivel de comprometimento poderia ser ainda
maior. Em uma escala de sete pontos, a média encontrada foi de 5,05.

Investigou-se também a presenga de correlagoes significativas entre o
fator “Comprometimento organizacional” e as varidveis demograficas dos
participantes da pesquisa, e os resultados mostraram que houve correlagao
apenas entre “Comprometimento organizacional” e a varidvel “chefia”.

Ressalta-se que os resultados desta pesquisa niao podem ser
generalizados, mas podem contribuir para o aumento do conhecimento
na drea, bem como para incentivar a realizagio de outros estudos que
possam aprofundar a andlise do comprometimento organizacional das
pessoas que trabalham na BCE da UnB. Nesse sentido, recomenda-se
a realizagio de pesquisa qualitativa para complementar e enriquecer os
resultados da pesquisa quantitativa realizada.
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Contratos, convénios e parcerias da FUB:

competéncias necessdrias para a formulagao e
aprovacio de processos

Jilio César Versiani Teixeira

Maria da Gloria Fernandes Reis

Introdugao

Muitas competéncias sao necessdrias para a formulagao de processos
de contratos, convénios e demais parcerias da Fundagio Universidade
de Brasilia (FUB). Isso ocorre tanto com outras organizagdes publicas
quanto as privadas, desde a sua concep¢io na unidade académica ou
administrativa até a sua finalizacdo, quando o Reitor deverd assinar o
referido instrumento e dar inicio as atividades ali propostas. Diversas
dificuldades sao encontradas pelos gerentes envolvidos nesse processo,
devido as constantes alteracoes das normas.

Os avancos surgidos na era da informdtica contribuiram para a
necessidade de adaptagao as novas formas de trabalho na Universidade
de Brasilia (UnB). Porém, tais avangos nem sempre sio bem-vindos por
receio de mudancas de paradigma. A FUB foi se adaptando e criando
formas mais dgeis de acdo e ofereceu diversos cursos para o aprendizado
de novas técnicas e para o manuseio de novos equipamentos.

Houve uma demanda para o aprendizado de programas especificos
(softwares) ligados a drea de informdtica tais como: Word, PowerPoint,
Dreamweaver, Excel, e também para o desenvolvimento, por parte do
Centro de Processamento de Dados (CPD), de programas que visassem
agilizar o trAmite dos processos pela Universidade, como o sistema
UnBDoc. Mesmo diante desses avancos, hd necessidade de constantes
ajustes na drea técnica e de recursos humanos.
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Mas quais competéncias sio necessirias para que os gerentes
contribuam ao alcance de resultados positivos na formulagao de processos
de contratos, convénios e demais parcerias da FUB com outros 6rgaos
publicos e privados, desde a sua concepgao até o seu término?

Para responder a essa questdo foram analisados os instrumentos
juridicos j4 existentes na FUB que objetivam parcerias envolvendo ou
nio recursos financeiros. Essa andlise foi feita com o intuito de visualizar
o nivel de conhecimento e adequar as suas necessidades e exigéncias,
além de entrevistar gerentes e colaboradores das unidades académicas
e administrativas que mais utilizam esses servicos. Procurou-se, assim,
identificar como melhorar a satisfacao desses gerentes e colaboradores na
FUB, para, entio, sugerir um roteiro que sirva de consulta & comunidade
universitdria e minimizar a perda de tempo e os procedimentos
equivocados no encaminhamento de processos.

Existe pouco entendimento entre a maioria dos gerentes de unidades
académicas e administrativas e a Administracio Central com relagio
as normas e aos trAmites de documentos e a formalizagao correta dos
processos que resultam em parcerias que envolvam a FUB. Entende-se por
correta formaliza¢io o atendimento a contento das normas constantes nas
diversas resolucbes e atos expedidos pelos Orgaos Colegiados, Conselhos,
Vice-Reitoria e Reitoria da UnB, os quais regulam e direcionam as agoes
dentro da Fundacio e, também, o atendimento as leis que regulam toda
a acio relativa 2 Administraciao Pablica.

Muitas dessas leis e normas limitam, em parte, as parcerias de interesse
da FUB e hd, portanto, desentendimento entre a unidade interessada
no instrumento e a Administragio Central que cuida da andlise desses
instrumentos.

Uma proposta de roteiro

O presente estudo resultou em um roteiro para facilitar o
entendimento, por parte da comunidade universitdria, da importincia da
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correta tramita¢do de processos relativos as diversas formas de parcerias
existentes. H4 uma orientagao no size do Servigo de Convénios e Contratos
da FUB. Esta, porém, é muito extensa e desestimula sua consulta.

A propostadeadogao de um roteiro fundamentou-se principalmente
nas experiéncias vividas durante anos de trabalho na FUB, e nas
entrevistas com gerentes e colaboradores lotados nas unidades académicas
e administrativas da universidade. Essa proposta pretende contribuir para
a eficiéncia e eficdcia do trabalho desenvolvido por considerdvel parcela
da comunidade universitaria.

Contextualizagao histérica

A FUB foi criada pela Lei n® 3.998, de 15 de dezembro de 1961,
e mantém a UnB, que por sua vez abriga toda a parte académica, que
se resume, essencialmente, nos cursos de graduagio e péds-graduacio
(BRASIL, 1961). Na FUB, depara-se frequentemente com diversos
processos que norteiam as atividades nas dreas do conhecimento humano,
os quais podem ser entendidos como administrativos, de ensino, de
pesquisa, de extensao etc. Essa variedade de processos dd uma perspectiva
da utilidade dessa instituicio no desenvolvimento da sociedade.

A Lei n® 8.666/93 orienta as administragoes publicas quanto aos
procedimentos relativos as formalizagoes de contratos. Estabelece normas
gerais sobre licitagdes e contratos administrativos pertinentes a obras,
servigos, compras, alienacoes e locagdes no Ambito da Uniao, dos estados,
do Distrito Federal e dos municipios.

Para regular as parcerias realizadas por meio de convénios, foi criada
a IN/STN n® 001 que dispoe: “Disciplina a celebragao de convénios de
natureza financeira que tenham por objeto a execu¢io de projetos ou
realizagdo de eventos e dd outras providéncias” (BRASIL, 1997, p. 1).

Na UnB foi criada, mediante o Ato da Reitoria n® 1115/99, a seguinte
norma relativa a celebragio de convénios, contratos e demais parcerias:
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Art. 1° Ficam sujeitos ao exame das seguintes instincias as propostas
de convénio, de contrato [...]

I — instincias deliberativas: [...]
IT — instAncias técnicas:

a) O Servico de Convénios e Contratos (SCO/DAF) — quando
se tratar de atos celebrados com pessoas juridicas nacionais — para
verificagdo do cumprimento das formalidades legais e normativas

[.] (UNB n® 1115, 1999, p. 1).

Dentre outras normas existentes na FUB, uma em especial estabelece
diretrizes para captagdo de recursos financeiros por meio de convénios e
contratos: a Resolucio do Conselho de Administracao n° 001, de 1998.

O estatuto da UnB determina como competéncia da Subsecretaria de
Comunicag¢io Administrativa — SCA da UnB planejar, coordenar, executar
e controlar as atividades relativas ao recebimento, expedigio, protocolizagio
e distribui¢do de documentos, expedientes e correspondéncias do interesse
da FUB, bem como as publicagoes dos atos oficiais da instituigio.

Dentre essas atividades, o processo é o conjunto de documentos
reunidos em capa prépria e acumulados de forma organizada no decurso
de uma a¢io administrativa ou judicidria.

Anilise comparativa

O pouco conhecimento ou até mesmo o desconhecimento de leis
e normas por parte da comunidade universitdria impede, muitas vezes,
a eficiente formalizagio e tramitagdo dos processos administrativos
internos da UnB. Isso pode ocasionar processo administrativo ou mesmo
a inviabilizagio da pesquisa.

Na FUB, vidrios docentes realizam pesquisas, atendendo a um
dos objetivos da existéncia da universidade publica: beneficiar toda a
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sociedade. O professor, ao perceber manifestacao positiva em relagao
ao seu trabalho, vai a campo para a tratativa das formas pelas quais
se dard a utilizagdo de seu produto. Porém, ele deve verificar quais as
vantagens para a administragdo e se hd coeréncia com as finalidades e
objetivos da instituigao. Se aprovado o trabalho e ocorrer convénio
ou contrato, o professor deverd seguir os trimites previstos no Ato
da Reitoria n°® 1115/99. Porém, via de regra, o que geralmente
acontece ¢ o atropelo desses procedimentos, ocasionando uma série
de transtornos.

Esses processos, iniciados na unidade académica e encaminhados
ao Servico de Convénios e Contratos (SCO) ou a Procuradoria Juridica
(PJU) para andlise e parecer, possuem, muitas vezes, irregularidades.
Foram colhidos junto ao SCO alguns exemplos que retratam o nivel
de falta de conhecimento sobre esses procedimentos, conforme mostra
a Tabela 1 a seguir:

Tabela 1 - Irregularidades encontradas em contratos e convénios - continua

INSTRUMENTO |~ OBJETO | INTERESSADO | IRREGULARIDADES

1. Auséncia de aprovagio do

Cons/Col da faculdade;

Faculdade de

Estdgio curricular L.
& Medicina

2. Falta de plano de trabalho;

3. Auséncia dos documentos
de Regularidade Fiscal etc.

CONVENIO 1. Auséncia de aprovagio
pelo Col/Coselho da FAU e
da Cimara de PPG;

Realizagio de curso .
. ; . . [Fac. Arquitetura e T
tipo Minter, junto a . 2. Auséncia de plano de
Urbanismo

[FAP/TO. trabalho;

3. Auséncia da contrapartida;
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Tabela 1 - Irregularidades encontradas em contratos e convénios - continu

INSTRUMENTO | OBJETO | INTERESSADO | IRREGULARIDADES

1. Auséncia de manifestacio
da outra parte;

2. Auséncia de Projeto

CEAD Basico;

Curso de Extensio

para a SRE
3. Falta de aprovagio do
Curso pela Cimara de
CONTRATO Extensio etc.
) 1. Auséncia de Projeto
Desenvolvimento Basico;
do setor de

. . Fac. de Agronomia
ovinocapricultura do O Auséncia de

DE, junto ao Sebrae documentagdo do Sebrae e

de seus representantes

Fonte: Elaboragao prépria a partir de dados do SCO

Levantamento dos dados

Foram realizadas pesquisas bibliogrificas, documentais e de
campo. Colaboraram com este estudo alguns gerentes da UnB que
lidam frequentemente com processos relativos a celebragio de convénios
e contratos, entrevistados no periodo de fevereiro a maio de 2006.
Os participantes responderam individualmente e os pesquisadores
esclareceram as possiveis dividas por meio de gravagio.

Roteiro de entrevistas

Foi elaborado um roteiro de entrevista que investigou o
entendimento e a avaliagdo referente as competéncias necessdrias para
o gerente ou colaborador da FUB atuar com atividades relacionadas
a convénios, contratos e demais instrumentos juridicos bilaterais.
Foram considerados os seguintes aspectos: competéncias necessdrias
para a formulagdo de processos de contratos, convénios e demais
parcerias celebradas pela FUB; competéncias das unidades académicas
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e administrativas com respeito a formalizacdo dos processos relativos
a instrumentos de parceria; estrutura do Servico de Convénios e
Contratos (SCO) para atender a demanda da UnB; avaliacio dos
processos que chegam para andlise e parecer da Procuradoria Juridica
(PJU) provenientes do SCO; avaliagio do funcionamento do sistema
UnBDoc, das normas internas (resolu¢oes dos conselhos, atos e
resolucoes da Reitoria, etc.) no que concerne a convénios e contratos
em sintonia com os interesses da FUB; sugestao ou divida quanto ao
processo de formalizagao de contratos e convénios; dados gerais dos
entrevistados.

Anailise dos dados

Os dados foram analisados com base nas respostas dos entrevistados,
na literatura estudada, visando identificar as competéncias necessdrias
para a formulagio de processos de contratos e convénios.

Entrevista com os gerentes da FUB e comentdrios dos
pesquisadores

1. No seu entendimento, qual é a importincia da celebragao de
convénios e/ou contratos na FUB?

E de fundamental importincia. Cito como exemplo o Programa Multi-
institucional que é um convénio entre quatro instituiges, destacando
que esse programa nio sairia se nao fosse o convénio [...].

A celebragio de convénios e contratos ¢ a porta para o ingresso de
mais recursos para a universidade e é a expansio da captago [...] e na
maior parte dos casos tem cldusula orcamentdria e financeira, trata-se
de instrumentos necessérios, considerando hoje a escassez financeira das
Instituigoes Federais. Acredito que deve ser muito importante e ¢ um
setor de grande valia para a Administragio, além desses contratos [...]
temos os convénios que devem e podem colaborar para o crescimento da
graduagio e pés-graduacio [...].
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E importante porque a UnB ¢ um 6rgao publico e é a forma de aplicar o
seu conhecimento...

A UnB [...] desempenha papel importante na execugio de politicas
publicas, principalmente voltada para a Educacio Superior. [...] recebe
custeio para quatro a cinco meses do ano e os outros sete a oito meses
tem que ser mantida com recursos préprios [...] a titulo de exemplo, os
contratos executados pelo Cespe sio de fundamental importincia para
custear a universidade [...]. O convénio é um interesse mutuo, [...] a UnB
tem interesse em [...] para reciclar os seus professores, ... treinar seus alunos,
melhorar a qualidade de ensino, da pesquisa ou da prépria extensiol...].

O repasse de recursos financeiros para as Ifes tem sido, a cada ano,
reduzido de forma dréstica. Atualmente, as universidades tanto nas dreas
administrativas quanto académicas t¢m sido motivadas [...], a buscar
parcerias nas iniciativas publicas e privadas para realizar parte de seus
programas e projetos. O mecanismo burocritico de celebragao de contratos
e convénios ¢ imprescindivel como meio legal para que recursos financeiros
sejam repassados a essas institui¢oes além de garantir parcerias com outros
propésitos que nio sé financeiros, que tenham como objeto a realizagao de
atividades relevantes para o ensino, pesquisa e extensio [...].

Comentdrios — A FUB depende dos repasses orcamentdrios vindos

dos 6rgaos federais, das ementas parlamentares ou dos recursos provenientes

de parcerias via contratos administrativos para sobreviver e manter um

nivel de exceléncia no ensino, na pesquisa ¢ na extensao. Sabe-se, segundo
a Diretoria de Contabilidade e Financas (DCF) da UnB e confirmado pelo
seu procurador juridico, que os repasses orgamentdrios e financeiros feitos

pelo governo federal sustentam a FUB poucos meses por ano, sendo assim,

para continuar suas atividades bdsicas, os 6rgaos descentralizados tém papel

primordial na captagdo de recursos via contratos.
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Pela experiéncia do mestrado diria que sim, mas ultimamente ou
recentemente tive uma experiéncia onde busquei o SCO e nio tive a
demanda atendida. Pretendo retornar ao SCO para obter informagoes
pendentes [...].

O SCO tem algumas limitagoes [...] fisicas e [...] de pessoal. [...] ndo estd
bem estruturado hoje e hd de se fazer algumas alteragées, ampliacio de
espaco fisico, qualificacio de pessoal e contratagao de pessoal especializado
[...] para dar o suporte as unidades arrecadadoras e aos professores que
vao buscar recursos e informagées nas agéncias de fomento [...].

Nao. Porque existe um volume muito grande de processo que tramita e
0 SCO ¢ um centro de custo pequeno sem autonomia financeira com
poucos recursos humanos e materiais...

O SCO creio que nio estd bem, apesar do esforgo dos poucos servidores
[...]. Este setor tem que ser olhado com melhores olhos pela administracio
da universidade, pois falta um ndmero maior de pessoal qualificado
[...], falta talvez um semindrio, pois tem muitos professores apesar de
serem doutores na sua ciéncia ou na sua matéria, mas as vezes o direito
administrativo deixa muito a desejar [...] falta um fluxograma de trimite
de processo [...] pois o professor nao pode chegar com o processo [...] no
Gabinete do Reitor pedindo para assinar um Convénio ou uma proposta
[...] sem que o processo esteja devidamente instruido. [...] Acredito que
essa administracdo, o Prof. Edgar, Vice-Reitor, desta universidade jd
detectou nesse comego de administragio e jd falou pessoalmente que tem
interesse em reestruturar esse servico [...].

... Nao. Porque falta pessoal qualificado, estrutura fisica e equipamentos.
Naio sendo essa uma prerrogativa deste setor. Os trés itens apontados sio
recorrentes em todas as dreas administrativas na UnB [...]

Comentérios — O SCO, além de proceder a andlise técnica dos

instrumentos juridicos a serem celebrados com a FUB em nivel nacional,
funciona como umaassessoria que procura orientar as unidades académicas
e administrativas na formalizagao desses instrumentos. Porém, nio existe
no SCO uma estrutura fisica e profissional que faga frente ao volume
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de solicitagdes que ali chegam. Vé-se que a maioria dos entrevistados foi
undnime nesta andlise estrutural do SCO, merecendo, portanto, passar
por uma reformulagio.

3. O que vocé acha da compreensao dos gerentes de unidades
académicas/administrativas a respeito da formalizacdo dos
processos relativos a instrumentos de parceria?

[...] Baixa compreensio [...].

[...] O SCO bem aparelhado [...] e com pessoal qualificado vai suprir essa
necessidade e essa caréncia de informagoes na universidade, pois muitas
vezes os gerentes das unidades académicas e administrativas desconhecem
a legislacdo, o procedimento e a rotina [...].

[...] Acho que os gerentes das unidades sao incompreensiveis quando tém
que cumprir burocracias e atender a legislaciao que rege a causa [...].

[...] Ainda falta muita interacio do SCO com os departamentos e
faculdades para explicar a importancia da formalizacio do processo [...]
A gente ja deu um grande passo, ... mas tem muito a melhorar. As coisas
nio podem chegar de Ultima hora, os setores tém que ter tempo para
analisar o processo [...] Falta essa programacio tempordria do processo
[..]o processo tem que seguir os seus tramites, existe a formalizagéo, a
formalidade e a parte formal é importante...

[...] Nunca conversei com outros gestores sobre esse assunto em especifico.
Tenho uma impressiao superficial de que hd um desconhecimento
relativamente grande da comunidade universitdria no que concerne a esta
questio [...].

Comentdrios — Boa parte dos gerentes e colaboradores da UnB
detém pouco conhecimento a respeito dos procedimentos corretos, para a
formulagao e tramitagao dos instrumentos juridicos submetidos a andlise
das instancias técnica e juridica da FUB. Para a redugio das incorre¢des na
formalizacio dos processos, os gerentes das unidades devem conduzir seus
colaboradores 4 correta orientagao e treinamento adequado. O procurador
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juridico ressaltou o quanto é importante uma interagio maior do SCO
com as unidades académicas e administrativas da FUB.

4. O que vocé acha do trabalho realizado pela Procuradoria
Juridica (PJU) nas andlises e pareceres destes instrumentos?

[...] Parece que é bom trabalho. [...] Por exemplo, o convénio do Programa
Multinstitucional primeiro passou pela UnB e quando passou nas outras
institui¢des foi répido, entio imagino que os principais problemas sio
solucionados...

[...] Cabe a PJU o parecer juridico e ao SCO o parecer técnico. [...].
Normalmente tenho o conhecimento de que é um trabalho que estd a
contento realizado pela PJU. S6 faco uma ressalva de que esses pareceres
realizados pela PJU nio sejam lentos [...].

[...] APJU ¢ o tnico 6rgao que tem competéncia para dar parecer juridico
e sugerir caminhos sem ferir a lei [...].

[...] Nao tenho conhecimento de deslizes ou criticas sobre os pareceres da
PJU. Ressalto que quando procurei o setor para esclarecimentos sobre os
instrumentos em questdo, sempre fui muito bem orientada [...].

Comentarios — Embora vinculada 4 Procuradoria Geral Federal,
6rgao da Advocacia Geral da Uniao (AGU), a PJU cumpre a funcio
de assessorar a Reitoria e as unidades e 6rgaos da FUB para que a
administragdo obedega a lei e proteja os interesses da universidade. Talvez
por desconhecer esta peculiaridade inerente a fungao da PJU e em face
da m4 formulagdo dos instrumentos juridicos de parceria, considerdvel
parcela de gerentes e colaboradores da FUB vé a Procuradoria Juridica
como um obsticulo na aprovacio rdpida dos seus processos a ela
submetidos.

5. Em relagio ao sistema UnBDoc, vocé acha que funciona bem?
Pode ser melhorado? Em que aspecto(s)?
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[...] Parece que funciona bem, mas pode ser melhorado nas descri¢des dos
documentos, pois as vezes faltam detalhes devido a descrigao ser sucinta

[...].

[...] O sistema UnBDoc veio resgatar uma rotina de encaminhamento de
processo e a minha avaliagdo ¢ positiva [...].

[...] Os usudrios do UnBDoc estdo desatualizados e esse sistema poderd
ser bem melhor aproveitado [...].

[...] Nao tenho muita intimidade com o UnBDoc, mas sempre que
precisei tenho localizado os processos. Além do UnBDoc as pessoas tém
que ter consciéncia de ter o n° daquele processo do servigo publico federal
0 23.106 que ¢é o protocolo [...].

[...] A iniciativa é importante, principalmente para o acompanhamento
dos processos. (...) Sim, qualquer método ou processo deve ser passivel de
aperfeicoamentos. Sugiro que o sistema impega que 0 mesmo documento
seja registrado mais de uma vez [...].

Comentdrios — O sistema UnBDoc trouxe maior agilidade na

tramitagao dos processos. Porém, ainda pode ser melhorado, em especial
no que concerne a redagao, uma vez que a folha de rosto do UnBDoc traz
informagoes resumidas sobre todo o processo, as quais precisam ser claras
e diretas para evitar encaminhamentos equivocados, como bem colocou
um dos entrevistados.
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6. Em relagio as normas internas (resolugdes dos conselhos, atos
e resolugdes da Reitoria etc.), no que concerne a convénios e
contratos, as mesmas estio em sintonia com os interesses da

FUB?

[...] Parece que sim, embora quem esteja na parte operacional reclama do
excesso de burocracia, pois as vezes quer fazer um pagamento e tem um
procedimento ocasionando uma dificuldade [...].

[...] Nao. Algumas precisam ser atualizadas [...]
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[...] Acredito que precisa de uma maior divulgagao. [...] Temos que criar
ato de designacio. E preciso que a pessoa que seja designada tenha ciéncia
e assine até o termo sabendo quais as suas atribuicoes [...] para que ele
possa [...] prestar contas [...]

[...] Resolugdes de Conselho, Atos e Resolucoes da Reitoria sao aprovadas
pela comunidade universitdria. [...] Nao acredito que a comunidade
universitdria aprovaria posi¢bes que nio estivessem em consonincia
com seus anseios. Talvez, o que esteja faltando é o hdbito da revisao e
atualizacio destes documentos [...]

Comentdrios — As normas internas resultam de decisdes tomadas
em instincias superiores da FUB que existem para regular e facilitar os
diversos procedimentos em relagio a vida académica e administrativa.
Faz-se necessirio aos administradores e aos assessores a busca por meios
que, dentro da lei, possibilitem as universidades publicas mais autonomia
na celebragio de parcerias para enriquecer sua produgio cientifica.

7. No seu entendimento a FUB ou qualquer outra IES estd correta
em tentar captar recursos via contratos de prestacio de servicos?

[...] O ideal seria ndo. [...] ndo tenho nenhuma expectativa, pois a
captagio vai continuar a acontecer como necessidade. Estd super correto
a captacdo. Gostaria de estar... s6 fazendo pesquisa e... nio me preocupar
com captagio, mas imagino que isso nio teria como acontecer [...].

[...] Além de estar correto é necessdria a captagdo [...] para a manutengio
das despesas fixas e principalmente despesas com investimentos,
considerando que os recursos assegurados pelo governo federal
notadamente sao insuficientes para essas despesas [...].

[...] Sim [...].

[...] a escassez de recursos ¢, atualmente, o principal motivador na busca
de parcerias. Nao vejo problemas no objeto dos contratos e convénios,
desde que tudo seja feito dentro da legalidade e que nao acarrete [...]
constrangimento para a imagem [...] instituigao [...].
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Comentérios — Em face da situagio pela qual passa a parte
financeira da FUB e das IES publicas em geral, ndo se vislumbra outra
saida para o sustento das mesmas que nio seja por meio de captagao de
recursos. Hd de se concordar com a opinido de um dos entrevistados
quando este afirma que o ideal seria o professor dedicar-se integralmente
a pesquisa e ao ensino.

8. Vocé tem alguma sugestdo ou divida quanto ao processo de
formaliza¢io de contratos e convénios?

[...] Talvez um breve manual objetivo com as normas bésicas e que
pudesse orientar as atividades académicas [...].

[...] Acho que toda formalizagao de instrumento na UnB necessariamente
deve obedecer ao trAmite que é: SCO — PJU — Gabinete do Reitor, sendo
que qualquer unidade deve buscar a informagio ou arquivo sobre o

assunto no SCO [...]

[...] A formalizacio de contratos e convénios e similares devem receber
melhor instru¢io na sua origem, onde surge a intencao, ou seja, o professor
podera receber as instru¢oes no seu proprio Centro de Custo [...].

[...] Realizar encontros e seminarios [...].

[...] A cada processo ¢ solicitado um documento que nio constava em
outros. Seria interessante a elaboracio de uma cartilha sobre o assunto [...].

Comentidrios — Verificou-se que hd dificuldades relativas a quais
documentos sdo suficientes para atender as exigéncias legais e compor
um processo. Por isso, assessores e administradores sao fundamentais na
condug¢io de uma mudanca de paradigmas em dire¢dao a uma alteracao
eficaz do atual quadro de desconhecimento pelo qual passa a universidade
em relagdo tanto as leis e normas internas quanto as externas.

9. Na sua avalia¢io, hd uma falha grave em determinado setor ou
em determinada fase de tramitagdo do processo?
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[...] Nao. Fica dificil responder. Nao vejo nenhum problema [...]

[...] Falta conhecimento, talvez [...] fazer um semindrio [...] E necessdrio
dizer que para fazer convénio a norma diz isso, mas pontualmente precisa
disso, para que esses processos nao fiquem no vai e vem [...]

[...] A falta de clareza na documentagio necessdria e a demora em solicitar
retificagbes em processos |...]

Comentérios — Pode-se afirmar que a falha considerada mais
marcante seria o inicio da formalizacio do processo, ou até mesmo
antes deste, quando o negociador trata com a outra parte os termos do
instrumento a ser celebrado. Quando nio se observa o periodo necessério
para execu¢do do objeto ou inicio do mesmo, as fases seguintes ficam
comprometidas. As falhas relativas & formalizagio e tramita¢do de
processos podem ser sanadas uma vez que j4 existe a forma, o que falta é
juntar estas informagoes.

10. Se vocé pudesse melhorar algo, qual seria o seu principal foco?

[...] Apds o convénio, hd muita dificuldade de acompanhamento, por
isso muitas unidades usam a Finatec, pois 0 acompanhamento é melhor.
[...] Fui executor de um convénio e [...] tive problemas com um carimbo
padronizado pela contabilidade. O TCU pegou justamente o convénio
com o carimbo que eu havia assinado. [...] O acompanhamento e a
prestagdo de contas é um ponto complicado [...].

[...] A grande preocupagao hoje na universidade ¢ a relacio da FUB
com as fundagdes de apoio, pois é preciso profissionalizar a relagio [...]
os projetos bésicos tém que ser muito bem feitos para que possam ser
encaminhados para qualquer uma das Fundagées de Apoio [...] e para
que faga um contrato bem feito [...] tem que ter essa profissionalizagao

[...].

[...] Ter um mecanismo que regulasse a resposta a editais,
encaminhamentos de solicitagio de patrocinios e apoios que levem o
nome da FUB [...].

251



Gestao Universitdria
Estudos sobre a UnB — Volume 1

Comentdrios — As parcerias realizadas com as fundagoes de
apoio sao importantes, mas nio deveriam ser vistas como a Unica
alternativa da FUB para reduzir problemas administrativos nos
contratos realizados. A estrutura administrativa da FUB pode ser
melhorada com treinamento e capacitagio de pessoal, o que reduziria
custos e aumentaria o potencial de recursos humanos.

Procedimentos para encaminhamento de processos

As duavidas mais frequentes surgidas na unidade a qual pertence o
gerente ou colaborador, quanto ao inicio de um processo de relagao bilateral,
s20 as seguintes: Qual ¢ a fungao do SCO? Qual a diferenca entre contrato e
convénio? O que sdo Projeto Bdsico e Plano de Trabalho e para que servem?
Que providéncias tomar para iniciar um instrumento juridico? O que é Taxa
FAI? Quais os trimites minimos necessdrios que o processo deve passar?

Cabe ao SCO/DAF verificar o cumprimento das formalidades
legais e normativas quando se tratar de atos bilaterais celebrados pela
FUB com pessoas juridicas nacionais.

O Projeto Bdsico, para servigos ou obras, é pega fundamental para
a celebragio de um contrato e deverd detalhar o objeto do mesmo, e
a unidade da FUB interessada deverd ter previsio orcamentdria para
cobertura de suas despesas.

Mediante apresentagio do Plano de Trabalho, o convénio serd
proposto pelo interessado ao titular do ministério, 6rgao ou entidade
responsivel pelo programa (Apéndice A).

A primeira providéncia a ser tomada pela unidade interessada
na celebra¢io de um instrumento juridico é a submissio do mesmo a
aprovag¢io do Colegiado do Departamento ou do Conselho do Instituto
ou Faculdade, de acordo com o que prevé o Ato da Reitoria n® 1115/99.

Em relagio a taxado FAI, a Resolu¢iao do Conselho de Administragio
n°® 001/98, prevé que do total dos recursos captados, serd deduzido,
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no minimo, 10 %, a ser alocado ao FAI e incorporado ao Or¢amento
Programa Interno.

De forma genérica, a tramitacdo do processo apds a aprovagio da
unidade responsdvel, deve seguir as instincias obrigatérias da FUB para
as devidas andlises, pareceres e assinaturas, conforme descrito na Tabela
2, a seguir. O processo é composto, ainda, da folha de rosto contendo
o respectivo registro no sistema UnBDoc e outras informagées de
memorando ou da carta de encaminhamento assinado pelo responsdvel
pela unidade, identificando sua intengio e inclusio dos demais
documentos que serao descritos adiante.

Tabela 2 - Instincias obrigatérias para a tramitagao dos processos

Instancias obrigatdrias

Instrumento Juridico

SCA | SCO | PJU | DPP | DEX | DAIA | DEG | GRE

Contratos para realizagio de
cursos de especializagao (lato X X X X X
sensu) — Receita

Contratos para prestacio de
servicos — Receita

Contratos para aquisi¢io de
servicos — Despesa

Contratos para realizagio de
cursos de extensio — Receita

Convénios com 6rgaos
publicos (descentralizagio de X X X X
créditos)

Convénios de Estdgio e/ou
IntercAmbio de estudantes

Protocolos de Intengoes,
Convénios ou Acordos de X X X X

Cooperagio e similares

Fonte: Elaboragio prépria com base em normas internas da FUB
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Proposta de roteiro para tramitagio de processos

O presente estudo propoe um roteiro como subsidio para
orientar e facilitar a formaliza¢do, o encaminhamento e a aprovacio dos

instrumentos de parceria da FUB com outros érgaos e entidades variadas
(Apéndices B e C).

Celebragao de convénios (descentralizacao de créditos)

Para a celebragio de convénios, junta-se ao Plano de Trabalho a
documentagio da FUB — a ser providenciada pelo SCO — a declaracio de
adimpléncia, que sdo enviadas por intermédio de um oficio da FUB ao
6rgao concedente dos recursos. Caso aprovado, o 6rgao providenciard a
versao final da minuta do convénio para as assinaturas ¢ uma via original
serd encaminhada para registro no SCO e para publicagao no Didrio Oficial
da Uniao (DOU), sob pena de comprometer a eficicia do que foi acertado.

Outras modalidades de parceria sio objetos de formalizacao de
processos nas unidades da FUB, tais como: acordos, termos de parceria,
protocolo de intengdes, convénios de estdgio e intercAmbio.

Termos aditivos

Os Termos aditivos sao utilizados como uma ferramenta secunddria para
promover acertos no transcorrer da vigéncia daqueles instrumentos principais.
Servem para alterar o que foi pactuado, bem como suprimir, incluir ou retificar
cldusulas, visando aperfeicod-las, mas ndo podem ser utilizados para mudar ou
alterar o objeto do instrumento. Sao utilizados principalmente para prorrogar a
vigéncia do ato bilateral celebrado entre as partes.

Consideragoes finais e sugestoes

Os gerentes entrevistados refor¢aram a importincia do SCO, pois
representa o 6rgao da FUB que auxilia na orientagio dos processos de
captagio de recursos para a universidade.
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Esse servico tem como fung¢io precipua elaborar pareceres técnicos
de convénios e contratos. Se o projeto estiver em conformidade, segue
para PJU que emite o parecer juridico acerca do instrumento.

H4 uma demora considerdvel para efetivagio de convénios e
contratos. O SCO apresenta déficit de pessoal qualificado, de estrutura
fisica e de equipamentos, necessitando de uma reestruturagao geral para
prestar servico compativel com a demanda da UnB.

Verificou-se que a matriz or¢amentdria do governo federal nio
¢ suficiente para as despesas do ano. Atualmente, a universidade tem
necessidade de captar recursos externamente.

Foi detectada a falta de padroniza¢ao dos trimites necessirios para
efetivagao de um convénio ou contrato. Destacou-se também o pouco
conhecimento dos trimites necessarios a formula¢io desses instrumentos.
E na iminente possibilidade de perderem o investimento conquistado em
razdo do processo lento diagnosticado, observou-se que hd “saltos” nas
etapas que obrigatoriamente deveriam ser seguidas.

Diante deste cendrio, propoe-se um roteiro de condugio de
processos voltado para a drea de convénios e contratos que propicie mais
agilidade e conhecimento, focalizando-se na atual situacio de obtengio
de recursos externamente. Propde-se ainda a criagio de um Ncleo de
Captagao de Recursos que exerca influéncia perante as diregoes das
unidades académicas e administrativas e demais centros da FUB, visando
a adogdo de procedimentos padronizados.

Existe também a necessidade do treinamento de gerentes e
colaboradores para que reconhecam a importincia da formalizagao de
processos referentes 4 captagao de recursos para a FUB e como esse
procedimento pode potencializar sua atuagio junto 2 comunidade.

As parcerias realizadas com as fundagoes de apoio sao importantes,
mas nio deveriam ser vistas como Unica alternativa da FUB para reduzir
problemas administrativos nos contratos e demais operagoes realizadas.
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A FUB possui unidades importantes, as quais, havendo a devida
qualificagao do pessoal que ali atua, teria condigdes de amenizar problemas
de operacionalizacio.

As falhas relativas a formalizagio e tramita¢do de processos
podem ser sanadas mediante um roteiro simplificado. E o SCO, diante
do papel importante que exerce para a FUB, merece passar por uma
reestruturacgao.
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APENDICE A

PLANO DE TRABALHO
1. DADOS CADASTRAIS

Orgao/Entidade Proponente: Fundagio Universidade de Brasilia |C.G.C 00.038.174/0001-
43

Enderego: Campus Universitdrio Darcy Ribeiro — Asa Norte

Cidade: Brasilia UF: DF  [CEP: 70910-900 [DDD/Telefone: 061-307-2201 [E.A

Conta Corrente: Banco: 001 IAgéncia: 3.602-1 Praga de Pagamento:

170500-8 Brasilia

Nome do Responsivel CPF

[Nome do Reitor

CI/ Orgdo |Cargo: Professor Funcio: Reitor Matricula:

Exp.

Endereco |CEP

2. OUTROS PARTICIPES
Nome: |CNP]/ CPF IEsfera Administrativa
[Endereco
3. DISCRIMINACAO DO PROJETO

Periodo de Execugao (Deve coincidir com a vigéncia do
Convénio)

Titulo do Projeto
Obs.: Jamais iniciar a execugio antes da aprovagio do
instrumento.

Nome do projeto Inicio ITérmino

[dentificagdo: Identificar, resumidamente, o(s) servigo(s) a ser(em) executado(s), com respectivos
Orgaos internos e/ou externos envolvidos; relagio com outros projetos etc.

Justificativa da Proposicdo: Justificar a realizacio do Projeto. Sua relevincia para a FUB.

IAbrangéncia e beneficios de seus resultados para a FUB e/ou comunidade etc.
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4. CRONOGRAMA DE EXECUCAO (Meta, Etapa ou Fase)

Etapa Indicador fisico Duragio
Especificacio
Meta | Fase Unidade Quant. Inicio | Término
Esp éclﬁcagao dos IAula; Exposicio; Decada  |De cada
1,2,3,11, 2,3 |servigos a serem .. L -
. Visita; Semindrio; [Numerdrio |meta, etapa [meta, etapa
etc. etc. realizados em cada
etc. e/ou fase. |e/ou fase.
meta, etapa/fase.
5. PLANO DE APLICACAO (R$ 1,00)
Natureza da Despesa
Total | Concedente Proponente
Cédigo Especificacio
Rubrica |Ex: Material de Consumo; Outros Valor dos Valor — se no caso a
Servigos de Terceiros — Pessoa recursos FUB estd oferecendo
Juridica ou Fisica; Materiais e concedidos. contrapartida
[Equipamentos; Auxilio Financeiro a
[Estudantes etc.
Total Geral
6. CRONOGRAMA DE DESEMBOLSO (R$ 1.00)
CONCEDENTE
Meta Jan. Fev. Mar. Abr. Maio Jun.
Recursos a serem desembolsados
no decorrer do periodo de
execugio do objeto, de acordo
com cada meta.
Jul. Ago. Set. Out. Now. Dez.
PROPONENTE — CONTRAPARTIDA
Meta Jan. Fev. Mar. Abr. Maio Jun.
Meta Jul. Ago. Set. Out. Now. Dez.
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Contratos, convénios e parcerias da FUB
Julio César Versiani e Maria da Gl4ria

7. DECLARACAO

Na qualidade de representante legal, declaro para fins de prova junto a (entidade
concedente dos recursos), para os efeitos e sob penas da lei, que inexiste qualquer débito em
mora ou situagdo de inadimpléncia com o Tesouro Nacional ou qualquer érgio ou entidade
da Administracao Publica Federal, que impega a transferéncia de recursos oriundos de dotagoes|
consignadas nos or¢amentos da Unido, na forma deste plano de trabalho.

Pede deferimento

Local e Data Proponente (Reitor)

8. APROVACAO PELA CONCEDENTE

Aprovado

Local e Data Concedente
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Compras governamentais: uma anélise das causas

da morosidade dos processos de compras no
ambito da FUB

Eudes de Queiroz e Silva
Renan Mendes Rocha

Introdugao

Com a Lei n° 8.666, de 1993, que regulamenta o inciso XXI do Art.
37 da Constitui¢io da Repiblica (CR), “que estabelece normas gerais sobre
licitagbes e contratos administrativos pertinentes a obras, servigos, inclusive
de publicidade, compras, alienagdes e locagoes no ambito dos poderes da
Uniao, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios” (BRASIL, 1993),
as dreas de compra do setor publico tiveram ocorréncia de transformagoes
para adaptarem-se as novas regras. De acordo com Pimenta (1998):

o excesso de formalismo e de uniformidade nos procedimentos desta lei
leva a uma demora excessiva para a realizacdo de qualquer processo de
compra além de se apresentar como uma forma de controle burocrético
de eficcia duvidosa.

A corrente que defende a lei afirma que é impossivel controlar as
aquisicoes publicas sem os processos licitatérios e argumentam, ainda,
que esse instrumento é o meio capaz de gerar economicidade, igualdade e

moralidade nas contratagdes publicas (PIMENTA, 1998).

“Economia para os cofres publicos”, por um lado, “justica na
escolha”, por outro, e, finalmente, “condigdes mais vantajosas” sio os
objetivos que a administragio deve alcangar, mediante o procedimento

licitatério (CRETELLA JUNIOR, 1996).
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Na tentativa de agilizar os procedimentos licitatérios da admi-
nistragao publica, a Lei n® 10.520/02 instituiu, no dmbito da Uniao,
estados, Distrito Federal e municipios, a modalidade pregao para aquisi¢ao
de bens e servicos comuns (BRASIL, 2002).

Em vista das reclamagdes quanto 4 demora na aquisi¢ao de bens e
servicos, faz-se necessdria andlise dos procedimentos adotados pelo setor
de compras da universidade. E também buscar racionalizar as rotinas,
agilizar os processos e fornecer as informagoes relevantes para a UnB e
demais instituicoes.

Este estudo investigou as causas da morosidade dos processos de
compra de bens e servicos da FUB, para identificar os principais fatores
que contribuem para essa demora. Isso efetuou-se a partir de anilise
criteriosa da legislagio em vigor e dos procedimentos administrativos
praticados pelos setores envolvidos.

Optou-se por fazer divisao em trés capitulos: no primeiro, aborda-
se a evolu¢io dos procedimentos licitatérios, o referencial tedrico, os
conceitos e a metodologia utilizada; no segundo, apresenta-se os resultados
da pesquisa e da andlise; e no Ultimo, sdo apresentadas as consideragdes
finais e as sugestoes.

Evolugao dos procedimentos licitatérios no Brasil

O procedimento licitatério, no Brasil, existe desde 1592 nas
Ordenagoes Filipinas, em que se observava a preocupacio de quando “em
fazendo obra, primeiro andar em pregio, para se dar a empreitada a quem
houver de melhor e por menor prego” (MOTTA, 1999, p. 23). No direito
publico brasileiro, ele foi introduzido pelo Decreto n° 2.926/1862,
que regulamentava as arrematagéoes dos servigos do entio Ministério da
Agricultura, Comércio e Obras Publicas.

Em 1922, o Decreto n® 4.536 organizava os art. 49 a 53 do Cédigo
de Contabilidade da Unido. No ano de 1967, com o advento da reforma
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administrativa, o Decreto-lei n® 200 sistematizou ainda mais o processo
licitat6rio. Posteriormente, o Decreto-lei n® 2.300/86 foi atualizado pelos
Decretos-lei n® 2.348 e 2.360, e contribuiu com mais mudancas nos
procedimentos licitatérios.

A Carta Magna de 1988, no inciso XXI, art. 37, prevé a
obrigatoriedade de licitagdo na administragao publica direta e indireta de
todos os poderes da Unido, estados, Distrito Federal e municipios para
obras, servigos, compras e alienagoes (BRASIL, 1988).

Em 1993, foi promulgada a Lei n® 8.666, e completou-se o ciclo
evolutivo da legislagao sobre licitagdes e contratagoes da administragio
publica, que se iniciou em 1862 e chegou ao dpice com a Constituigao de

1988 (PEREIRA JUNIOR, 1994).

Posteriormente, a Lei n® 10.520/02 instituiu o pregdo, que é a sexta
e mais recente modalidade de licitacio e em maio de 2005, o Decreto n°®
5.450 regulamenta o pregao, na forma eletronica, para aquisicao de bens
e servigos comuns (BRASIL, 2005a). O Decreto n® 5.504, de 5 de agosto
de 2005, estabelece a exigéncia de utilizagao do pregao, preferencialmente
na forma eletronica, para entes pablicos ou privados, nas contratagoes
de bens e servicos comuns, realizadas em decorréncia de transferéncias
voluntdrias de recursos publicos da Unido, por ocasiao de convénios ou

instrumento (BRASIL, 2005b).

Estrutura do setor de compras

A partir da implantagao do Sistema de Administragao Financeira
do governo federal (Siafi) no final da década de 1980, e com o advento da
Lei n® 8.666/93, a UnB, com vista a agilizar suas compras, criou unidades
gestoras descentralizadas ao dar-lhes plenos poderes; inclusive; para
ordenar despesas. Atualmente, sao dez, mas apenas seis delas realizam
compras. Além do Servico de Compras Nacionais (SCN), que é o érgao
central de compras da FUB, o Hospital Universitdrio (HUB), a Prefeitura
do Campus (PRC), a Biblioteca Central (BCE), o Centro de Selecio e de
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Promogao de Eventos (Cespe) e o Centro de Desenvolvimento Tecnoldgico
(CDT) mantém setores de compras mais ou menos estruturados. Esta
pesquisa limitard-se apenas a investigagdo dos procedimentos licitatdrios

do SCN.

Atualmente, a estrutura funcional do érgio central de compras
da universidade, que é subordinado a Diretoria de Recursos Materiais, é
composta por onze servidores, os quais consistem em: o chefe do servico,
secretdria de apoio administrativo, a se¢io de cadastro de fornecedores, com
quatro servidores, e a segao de aquisi¢io, com cinco servidores. Desta tltima,
cada uma desenvolve atribuigoes conforme prescreve a Lei de Licitagoes.

Licitacao
A palavra licitagdo comporta vdrios significados, mas todos estao
ligados 4 ideia de oferecer, arrematar, fazer pregos sobre algo, disputar,

concorrer (MOTTA, 1999). A Lei n® 8.666/93, em seu art. 3% caput,

conceitua licitagao, de acordo com os conceitos doutrindrios j4 citados:

A licitagao destina-se a garantir a observancia do principio constitucional da
isonomia e a selecionar a proposta mais vantajosa para a Administragio e serd
processada e julgada em estrita conformidade com os principios basicos da
legalidade, da impessoalidade, da moralidade, da igualdade, da publicidade,
da probidade administrativa, da vinculagio ao instrumento convocatério, do

julgamento objetivo e dos que lhes sdo correlatos. (BRASIL, 1993).

A lei das licitagoes e contratos administrativos, em seu art. 14,
disciplina de forma objetiva que para que a administragio efetue qualquer
compra, preliminarmente, deve obedecer a dois principios fundamentais: a
defini¢io precisa do seu objeto e a existéncia de recursos orcamentdrios que
venham a garantir o pagamento resultante (BRASIL, 1993).

A execugio de obras, a prestagao de servicos, a oferta de bens para
atendimento de necessidades publicas, as alienagoes e as locagoes devem
ser contratadas mediante licitagoes puiblicas, exceto nos casos previstos na
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Lei n° 8.666, de 1993, e alteragoes posteriores, nos seus arts. 24, que trata
da dispensa de licitagao, e 35, que trata da inexigibilidade quando houver
inviabilidade de competi¢ao (BRASIL, 2000).

Nenhuma compra serd realizada sem a adequada caracterizagao de
seu objeto e a indicagio do seu recurso orgamentdrio, sob pena de nulidade

do ato e de responsabilidade de quem lhe tiver dado causa (BRASIL, 1993).

A obrigatoriedade da realizacao de licitagdes publicas encontra
seu imperativo legal no inciso XXI do art. 37 da Constitui¢ao de 1988
(MIRANDA, 2005). O procedimento de licita¢io objetiva permitir que
a administragao contrate aqueles que rednam as condicoes necessdrias
para o atendimento do interesse publico, levando em consideragao
aspectos relacionados a capacidade técnica e econdmico-financeira do
licitante, & qualidade do produto e ao valor do objeto (BRASIL, 2006).

Consideram-se responsdveis pela licitagao, os agentes publicos
designados pela autoridade competente, mediante ato administrativo,
para integrarem comissao de licitagao, serem pregoeiros ou para realizarem
licitagado na modalidade convite, tomada de pregos e concorréncia

(BRASIL, 20006).

As comissoes de licitagao, geralmente constituidas de, no minimo,
trés membros, pelo menos dois deles servidores qualificados pertencentes
a0 quadro permanente da FUB, sio criadas por resolugio do Decanato de
Administra¢io e Finangas (DAF). Sua funcio ¢é receber, examinar e julgar
todos os documentos relativos aos procedimentos licitatérios.

No caso do pregio, o pregoeiro e a respectiva equipe de apoio sdo
designados pelo ordenador de despesas, dentre servidores do quadro
permanente da FUB por um periodo de um ano, e pode-se admitir
recondugées. Somente poderd ser pregoeiro o servidor integrante do
érgao que ird promover a licitagio e este deverd realisar curso especifico
de treinamento, fornecido pela administragao publica.

Alguns principios bdsicos norteiam os procedimentos licitatérios e
devem ser observados, seja porque sdo comuns ao Direito Administrativo
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ou naturais a ideia de licitacio (SUNDEFELD, 1995). Eles estio
fundamentados no art. 3° da Lei n® 8.666/93 e sao: o principio da
legalidade, da impessoalidade, da moralidade, da igualdade, da publicidade,
da probidade administrativa, da vinculagio ao instrumento convocatério e

do julgamento objetivo e dos que lhes sao correlatos (SOUZA, 1997).

Segundo Miranda (2004), todos os principios possuem a mesma
importancia para o Direto. A respeito da publicidade do instrumento
convocatério, a instru¢io normativa MARE n? 003, de 20 de fevereiro
de 1997, foi expedida com o objetivo de estabelecer procedimentos
destinados 4 implantac¢io do Sistema de Divulgacao Eletronica (Sidec).
Esse sistema tem como finalidade acompanhar, racionalizar e ampliar a
divulgacio de avisos de licitagao junto a imprensa oficial, além de propiciar
as empresas e a sociedade em geral acesso eletronico as informagdes
relativas as compras governamentais.

Tipos e modalidades de licitagao

O tipo de licitagdo nio pode ser confundido com modalidade de
licitagao. Tipo ¢ o critério de julgamento utilizado pela administracio
para selecao da proposta mais vantajosa. Modalidade é o procedimento

(BRASIL, 20006).

O art. 45 da Lei n® 8.666/93 traz os tipos de licitagio que apenas nao
se aplicam a modalidade concurso: melhor preco, melhor técnica e prego
e maior lance ou oferta. A escolha do tipo de licita¢io, no entendimento
de Miranda (2004, p. 99), “trata-se do momento mais importante da
licitagdo, na medida em que se apresenta como aferi¢do dos critérios
objetivos das propostas apresentadas”.

Para Miranda (2004, p. 81), “modalidades de licitagao sdo
formas de realizacdo do procedimento licitatério que visam ajustar-se as
peculiaridades de cada tipo de negdcio administrativo”.

Sao cinco as modalidades de licitagio: concorréncia, tomada de precos,
concurso, leildo e convite. Ressalta-se que a mais nova modalidade de licitagao,
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denominada pregao, foi instituida pela MP n® 2.026/2000, e teve sucessivas
reedicoes, alterando-se pela MP n® 2.182 e, finalmente, convertendo-se na

Lei Federal n® 10.520, de 17 de julho de 2002 (MIRANDA, 2004).

Em maio de 2005, o Decreto n° 5.450 regulamenta o pregao, na
forma eletronica, para aquisi¢do de bens e servigos comuns. O Decreto
n® 5.504, de 5 de agosto de 2005, estabelece a exigéncia de utiliza¢ao do
pregao, preferencialmente, na forma eletrénica (BRASIL, 2005).

Dispensa de licitagao

Trata-se da modalidade em que a Lei de Licitagdes desobriga
expressamente a administragio do dever de licitar (BRASIL, 2006).
Licitagao é a regra; “dispensa de licitacdo” e “inexigibilidade” sio
excegoes. Dispensa de licitagio é a celebracio direta de contrato entre
a administra¢io e o particular sem procedimento administrativo prévio

(CRETELLA JUNIOR, 1996).

Para Justen Filho (1998, p. 211) a dispensa de licita¢io verifica-se
em situagoes em que, embora seja vidvel competigao entre particulares,
a licitagdo afigura-se objetivamente inconveniente ao interesse pablico.

Procedimentos da licitagao

A Constitui¢do da Republica torna obrigatério o procedimento
licitat6rio, ndo somente para contratos de obras, servigos, compras e alienages,
conforme estabelece o art. 37, inciso XXI, como também para a concessio e a
permissao de servigos ptblicos, em seu art. 175 (BRASIL, 1988). Esse é um
procedimento administrativo, de acordo com Miranda (2004).

De acordo com a Lei n? 8.666/93, em seu art. 38:

O procedimento da licitagio serd iniciado com a abertura do processo
administrativo, devidamente autuado, protocolado e numerado,
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contendo a autorizagio respectiva, a indicacio sucinta de seu objeto e do

recurso proprio para a despesa (BRASIL, 1993).

“Economia para os cofres publicos”, por um lado, “justica na
escolha”, por outro, e, finalmente, “condi¢oes mais vantajosas” sio os
objetivos que a administragao deve alcangar, mediante o procedimento

licitatério (CRETELLA JUNIOR, 1996, p. 171).

Os que defendem o processo licitatério argumentam que ele
gera economicidade, igualdade e moralidade. No entanto, o excesso de
formalidades emperra o processo de compras no setor publico, conforme
compreende Rigolin (1991, p. 8):

A lei, claramente, desconfia do agente administrativo — e, portanto, da
prépria administragio —, impondo-lhe, a cada licitagio, trilhar uma via
crucis quase sempre sumamente penosa e drdua, técnica e materialmente
perigosa por tio complexa, repleta de armadilhas e tropegos, de toda
ordem, além de sempre mais demorada do que a economia exige,
infelizmente também com preméncia crescente.

No tocante aos procedimentos licitatérios da Lei n° 8.666/93,
Bittencourt afirma (1995):

A busca de moralidade era de tal ordem que, nio se limitando a regular
os procedimentos licitatérios e os contratos administrativos, tratou
também do diploma dos crimes relacionados com o assunto, derrogando,
inclusive, dispositivos do Cédigo Penal.

Fases da licitagao

Os atos de licitagao devem desenvolver-se em sequéncia légica, a
partir da existéncia de determinada necessidade puablica a ser atendida.
O procedimento tem inicio com o planejamento e prossegue até a
assinatura do respectivo contrato (BRASIL, 20006).
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A licitagdo ¢é procedimento administrativo e desdobra-se em
diversas fases: edital, habilita¢io, julgamento, homologacio e adjudicacio
Esse procedimento divide-se em duas grandes fases: interna e externa.

Na fase interna, sdo praticados os atos necessdrios A definicio da
licitacao e do contrato que se seguirdo. E etapa interna porque desenvolve-
se no Ambito exclusivo da administragao, nao se exteriorizando perante

terceiros (JUSTEN FILHO, 1998).

A fase interna ou preparatéria delimita e determina as condicoes
do ato convocatério antes de trazé-las ao conhecimento publico; durante
essa fase interna, a Administragao poderd corrigir falhas verificadas, sem
precisar anular atos praticados (BRASIL, 2006).

Essa fase interna observard a sequéncia: solicitagao expressa do setor
requisitante, que indica a necessidade; elaboragao do projeto bdsico e,
quando for o caso, do executivo; aprovagao da autoridade competente
para inicio do processo licitatério devidamente motivada e analisada
sob a ética da oportunidade, da conveniéncia e da relevancia; autuagio
do processo correspondente; elaboragio da especificagio do objeto de
forma precisa e sucinta; estimativa do valor da contratagio, mediante
comprovada pesquisa de mercado; indicagao dos recursos or¢camentarios
para fazer frente & despesa; verificagio da adequacio orcamentdria e
financeira; defini¢do da modalidade e do tipo de licitagdo a serem adotados

(BRASIL, 2000).

Com a Lei de Responsabilidade Fiscal (LRF), outras exigéncias
foram impostas ao gestor ptblico; em especial, quando a despesa referir-
se A criagdo, a expansdo ou ao aperfeicoamento de ac¢io governamental

que acarrete aumento da despesa (BRASIL, 2006). Para Mukai (1994):

A fase interna da licitagdo comeca propriamente com a abertura de um
processo administrativo, devidamente autuado, protocolado e numerado,
contendo a autorizagio competente para a abertura da licitago, a
indicagao sucinta de seu objeto e do recurso, préprio para a despesa.
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A fase externa inicia-se com a publica¢io do edital ou com a
entrega do convite, e termina com a contrata¢do do fornecimento do
bem, da execugao da obra ou da prestagao do servico (BRASIL, 2006).
Pode ocorrer, nessa fase, a anulagio ou a revogacio da licitagao.

Nessa fase, realizam-se os atos destinados a selecionar contratante
e proposta mais vantajosa, e ocorre seu desdobramento em cinco
etapas:

1. fase de divulgagao, destinada a oferecer ciéncia aos terceiros da
existéncia da licitagao;

2. fase da proposicao, destinada a formulacio de propostas pelos
interessados;

3. fase da habilitagio, em que a administracio verifica se os
interessados possuem condi¢des de satisfazer as obrigacoes;

4. fase de julgamento, destinada a selecio da proposta mais
vantajosa; e

5. fase da deliberagao, destinada a revisio dos atos praticados
e avaliacio da conveniéncia e da legalidade do resultado

(JUSTEN FILHO, 1998).

O edital consiste no ato por meio do qual convoca-se os interessados
em participar do certame licitatério, bem como estabelecem-se as
condigoes que irdo regé-lo (MIRANDA, 2004). O ato convocatério tem
por finalidade fixar as condi¢des necessdrias a participacio dos licitantes,
ao desenvolvimento da licitacio e a futura contratagio. Deve ser claro,

preciso e fdcil de ser consultado (BRASIL, 2006).

De acordo com o pardgrafo Gnico do art. 38 da Lei n° 8.666 de
1993, as minutas de editais de licitacio, bem como as dos contatos,
acordos, convénios ou ajustes devem ser previamente examinadas e
aprovadas por assessoria juridica da administracio (BRASIL, 1993).
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Sistema de Registro de Precos (SRP)

O Decreto n® 3.931/01 regulamenta o Sistema de Registro de
Precos (SRP) previsto no inciso Il do art. 15 da Lei n® 8.666/93 (BRASIL,
2001). O registro de pregos ¢ forma simplificada de contratagao publica,
precedida de licitagao nas modalidades concorréncia ou pregao.

Escobar (1996) conceitua o SRP como o:

sistema pela qual, mediante concorréncia, seleciona-se a proposta de
prelos unitdrios a serem utilizadas pela Administracdo em contratos
futuros destinados a aquisi¢io de bens ou contratagio de servigos, de
consumo e uso frequente.

O SRP permite redugio de custos operacionais e otimizagao dos
processos de contratagio de bens e servicos pela administragio. Serd

sempre precedido de ampla pesquisa de mercado (BRASIL, 2006).

O ideal para o setor publico é que suas compras sempre devem
atender ao principio da padroniza¢io, que sejam processadas por meio de
registro de pregos e que as condi¢oes de aquisi¢ao e de pagamento sejam
semelhantes as do setor privado.

De acordo com Fernandes (1998), algumas vantagens do SRP
sd0: previsdo or¢amentdria, imprevisibilidade de consumo, volume dos
estoques, fracionamento das despesas, reducio do niimero de licitagoes e
transparéncia das aquisi¢oes. Quanto as desvantagens do SRP, Fernandes

(1998) declara:

¢ obvio que também o sistema apresenta desvantagens, porque implica
a mudanga de uma cultura organizacional, e esse ¢ o passo mais dificil
em qualquer institui¢io. A resisténcia 4 implantaco tem oferecido os
seguintes argumentos: a) a necessidade de alocar recursos humanos para
atualizar tabelas; b) a impossibilidade de prever todos os itens a serem
adquiridos; ¢) a facilidade na formagio de carteis.
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O estudo de caso

Este estudo tem cardter exploratério e busca identificar os principais
fatores que contribuem para a morosidade dos procedimentos licitatdrios
no 4mbito da FUB. Trata-se de pesquisa descritiva na forma de estudo de
caso.

O grupo de estudo da pesquisa é constituido por servidores do
corpo técnico administrativo e docente da FUB que tenham experiéncia
com processos de compra e servidores responsdveis pelos setores de
compra do MEC e do CNPq.

Os servidores da UnB que compéem a amostra foram selecionados
com base na experiéncia profissional dos autores deste trabalho na drea de
compras e de patrimonio, dentre os servidores dos inimeros centros de custo
da FUB, envolvidos com a elaboragao e o envio dos pedidos de compra.

A amostra foi composta da seguinte forma: a) servidores responsdveis
pela elaboragio e pelo encaminhamento dos pedidos de compra, escolhidos
pelas secretarias dos institutos, faculdade e unidades administrativas; e
b) chefes dos setores de compra da FUB, do MEC e do CNPgq.

Para a coleta de dados, foram utilizados trés instrumentos: o
questiondrio estruturado, a entrevista individual, a pesquisa documental,
além de telefonemas e e-mail.

O questiondrio aplicado junto aos servidores teve o objetivo de coletar
informagdes e tragar o perfil dos que elaboram os pedidos de compra,
como também identificar a forma como estes s3o elaborados e sua rotina
de tramitacio interna.

Analisou-se cerca de trinta processos de compra concluidos de cada
modalidade de licitagao: convite, tomada de pregos, concorréncia e pregao,
com o objetivo de identificar o prazo de execu¢io de cada modalidade.

As planilhas e os relatérios emitidos pelo Sistema Integrado de
Administra¢io Financeira (Siafi), foram consultados para identificar-se
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o volume de cada modalidade de licitag¢io nos exercicio de 2001 a 2005,
além dos relatérios do Siafi Gerencial para saber o montante de recursos
do Tesouro em cada exercicio.

O servidor chefe do setor de compras da FUB foi entrevistado.

Os responsdveis pelas compras do MEC e CNPq foram questionados
via telefone e e-mail.

Como suporte para tratamento estatistico dos dados coletados, foi
utilizado o software da Microsoft Office Excel 2003.

Compras e procedimentos licitatérios da FUB

O perfil das compras na UnB ¢ ilustrado na tabela a seguir.

Tabela 1 - Mostra o montante de cada modalidade de licitagao no periodo
de 2001 a 2005

Modalidade de *

Licitado 2002 2003 2004 2005
Convite 1.687.970,10 | 2.756.058,88 | 2.777.240,06 4.511.797,53 | 3.647.367,62
Tomada de pregos 1.495.591,51 1.583.004,85 2.786.890,15 2.825.213,12| 1.592.126,26
Concorréncia 3.953.746,67 | 13.368.506,75 | 15.697.407,82 | 20.708.063,64 | 30.952.406,62
Dispensa de licitagio| 19.001.071,11 | 22.641.320,08 | 32.723.479,01 | 25.818.281,62 | 35.827.309,41
Inexigibilidade 75242572 1.125701.58|  646.199.83| 63435129| 65473851
Pregao 1.504.964,09 3.419.846,56 | 5.271.955,76
TOTAL 26.890.805,11 | 41.474.592,14 | 56.136.180,96 | 57.917.553,76 |77.945.904,18
Fonte: Siafi

Na anilise do perfil apresentado, dois fatos chamam a atengao:
primeiro, o crescimento significativo no valor total dos recursos no
periodo; e, segundo, o volume de dispensa de licitagao.
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Quanto ao aumento no valor total licitado, nao foi possivel detalhar
por rubrica. Porém, segundo a Diretoria de Contabilidade e Finangas
(DCF), aqueles provenientes do Tesouro geralmente mantém-se no
mesmo patamar; o crescimento decorre dos provenientes de arrecadagio
prépria e de convénios.

No tocante ao volume das contratagdes feitas por dispensa de li-
citagao, o indice é elevado (55%) em todo o periodo pesquisado. Mesmo
ao ser utilizada a dispensa como principal modalidade de licitagao, os
processos de compra ainda sao demorados, em média de trinta dias, o
que representa prazo longo se comparado com as outras instituigoes
pesquisadas.

Ressalta-se que, no caso da dispensa de licitagio, o que mais
influencia na demora sdo os procedimentos relacionados a fase interna da
licitagdo, pois nao hd padroniza¢io desses procedimentos.

Quanto a descri¢ao do material ou servico a ser adquirido, o art. 14
da Lei n° 8.666 estabelece que nenhuma compra seja feita sem a adequada
caracterizagao de seu objeto.

Contudo, os pedidos geralmente sio elaborados sem o auxilio
de catdlogo de materiais e de servigos, o que dificulta o trabalho dos
centros de custo quanto a caracterizagio do objeto a ser licitado, e sdo
encaminhados ao setor de compras por memorando, registrado apenas
no sistema de acompanhamento de documento (UnBDoc), cuja fungao é
acompanhar o andamento de documentos.

Por nio atenderem as especificagdes necessdrias, inimeros pedidos
sao devolvidos. A utiliza¢ao de catdlogo unificado de materiais e de servigos
no ato de elaboragao do pedido ajudaria a reduzir essas devolugoes. Apenas
27% dos servidores utilizam catdlogos dos equipamentos, para especificar
o material ou servico a ser adquirido.

A Tabela 2, a seguir, indica os prazos dispostos na Lei n° 8.666/93
e aqueles praticados pela UnB, pelo MEC e pelo CNPgq.
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Tabela 2 - Mostra os prazos minimos entre a publicagao do edital e a realizagao
do evento e o tempo gasto pela FUB, MEC e CNPq para realizacio de cada
modalidade de licitagao

Prazos
Modalidade de licitagio Lei n° Praticado na | Praticado no | Praticado no
8.666/93 FUB MEC CNPq
Dispensa de licitagao 30 15 7
Convite 5 dias 65 20 15
[Tomada de pregos 15 dias 88 60 60
Pregao 8 dias 77 60 20

Fonte: Processos de compras do servi¢o de compras nacionais — FUB/DRM. Setores de compra da MEC e CNPq.

De acordo com os prazos para cada modalidade de licitagio,
observa-se que os processos de compra sio extremamente MOLOSOs.
Ressalta-se dois pontos: a) na dispensa de licitagao, apesar de nio haver
prazo legal nem exigéncia de edital, a praticada na FUB ¢ de duas a quatro
vezes maior que das outras institui¢coes; e b) no convite, o prazo legal é de
cinco dias, e os processos na FUB levam cerca de dois meses para serem
concluidos.

O pardgrafo tnico do art. 38 da Lei n® 8.666/93 estabelece que
as minutas de editais de licitagdo devam ser previamente examinadas e
aprovadas por assessoria juridica da administragao. Na FUB, as minutas
sao enviadas a Procuradoria Juridica (PJU) para aprovagao e permanecem
em média 15 dias aguardando parecer. Esse problema poderia ser sanado
se, na constitui¢do da Comissao de Licitagao ou da Equipe de Apoio ao
Pregoeiro, fosse incluido bacharel em Direito e houvesse negociagao com
o 6rgao juridico.

Quanto aos fatores externos, considera-se como o maior entrave
dos processos licitatérios o excesso de formalismos e de uniformidades
dos procedimentos exigidos pela Lei n® 8.666/93 e suas instrugdes
normativas. A questdo da aprovagio do orcamento pelo Congresso
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Nacional nao se abstém de ser fator preponderante na demora das
compras governamentais, uma vez que intimeros pedidos sao feitos nos
primeiros meses do ano e somente sdo atendidos quando da aprovagao do
or¢amento, que geralmente ocorre nos meses de abril a junho.

A falta de planejamento das compras na FUB leva os interessados
a fazerem pedidos baseados apenas no volume de recursos disponiveis,
haja vista que o orcamento ¢ descentralizado por unidade e a solicitagao
de compras somente é formalizada quando constata-se a falta de material.
Nio hd estimativa ou previsao de demanda dos materiais.

Outro fato constatado no decorrer da pesquisa documental foi a
inexisténcia de sistema informatizado de informagdes sobre compras — os
dados foram coletados ao utilizar-se livro ata, processos e suas fichas de
controle.

Dados dos questiondrios

O questiondrio foi aplicado em todo o més de junho em vinte
centros de custo das dreas administrativa e académica, com a participagio
de aproximadamente sessenta servidores, responsdveis pela elaboragio
dos pedidos de compra da unidade, e selecionados com o auxilio dos
assistentes de diregao e dos secretdrios de departamentos.

Os servidores que elaboram pedidos de compra sio, na sua
maioria, do corpo técnico administrativo (90%), de nivel médio (52%)
e pertencem ao quadro permanente (73%) da FUB. S6 pequena parte
desses pedidos ¢ feita por docentes (10%).

Verificou-se que apenas 18% dos servidores responsdveis pela
elaboragao dos pedidos de compra recebem algum tipo de treinamento
para a execugdo do servico. O grau de conhecimento dos servidores em
relagio a Lei n® 8.666/83 ¢ elevado, apenas 12% deles; moderado para
42%; e baixo para 46%. Cerca de 85% dos servidores consideram os
processos de compra na FUB demorados.
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Sobre a legislagio

Com o advento da Lei n® 8.666/93, os procedimentos de compra
da universidade tornaram-se excessivamente morosos. Hd excesso de
formalismo na Lei de Licita¢oes que torna os processos de compra lentos
e ineficazes e ndo garante que os recursos publicos sejam utilizados com
eficiéncia. E necessdrio revisio na legislagio em vigor, para simplificar os
procedimentos e padronizar e racionalizar as rotinas. Jd a Lei n® 10.520/02
proporcionou mais agilidade nos processos de compra com a instituigao

da modalidade pregao.

Conclusées e sugestoes

O setor publico brasileiro, na drea de compras governamentais,
a fim de agilizar os procedimentos licitatérios, ao buscar eficiéncia e
eficdcia, precisa promover alteragdes substanciais na legislagao em vigor.

No caso da universidade, em que grande parte dos problemas da
morosidade dos processos encontra-se nas rotinas internas, sdo necessarias
mudancgas significativas, a fim de racionalizar os procedimentos
administrativos com vista 4 agilizacio nos processos de compra.

A maioria dos 6rgaos pablicos mantém atualizado um “manual de
compras’ para auxiliar o agente pablico em suas ddvidas e nas formas
de encaminhamento dos processos, o que nao ocorre na FUB. Assim, os
procedimentos licitatérios tornam-se cada vez mais morosos.

Com a publicacio do Decreto n® 3.931/01 que regulamenta os
incisos IV e VI do art. 84 da Constitui¢ao e art. 15 da Lei n® 8.666/93,
o governo criou nova forma de licitagao chamada Sistema de Registro de
Pregos (SRP) — que dispde sobre conjunto de procedimentos para registro
formal de pregos relativos a prestagio de servigos e a aquisi¢ao de bens
para contratagoes futuras (Apéndice B). O SRP foi instituido para evitar
o fracionamento da despesa, ao nao obrigar o 6rgao a efetuar a compra em
grandes quantidades, como também para evitar o estoque de produtos.
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O desenvolvimento de catdlogo unificado de materiais e de servigos
poderia ser modo de melhorar os procedimentos das compras, como
também manter didlogo com os érgaos que mais demandam materiais a
fim de evitar o fracionamento de despesas.

Ressalta-se que outras pesquisas podem dar continuidade ao
presente estudo. E seria relevante para a universidade verificar quais as
medidas que poderiam ser adotadas a fim de racionalizar os procedimentos
administrativos com vista a agilizacao nos seus processos de compra.
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APENDICE A

QUESTIONARIO

O objetivo deste questiondrio é coletar informagdes que ajudem a
tracar o perfil dos servidores que elaboram os pedidos de compra, e também
mostrar a forma como sdo elaborados e enviados ao setor de compras. Assim,
as pessoas escolhidas para responder este questiondrio devem ter experiéncia na
elaboragao e no encaminhamento desses pedidos. Vale ressaltar que o(a) Sr.(a)
foi selecionado para participar da pesquisa por preencher o requisito. Nao ha
necessidade de identificacio.

Esta pesquisa ¢ parte integrante da monografia do curso de Especializagao
em Gestao Universitdria, oferecido pela Faculdade de Economia, Administragao,
Contabilidade e Ciéncia da Informagao e Documentagio (Face) da Universidade
de Brasilia.

CARACTERISTICAS GERAIS
1. Sexo:

[ ] Masculino [ ] Feminino
2. Idade:

[ ] Até 25 anos [ ] De 25 até 35 anos [ ] Acima de 35 anos
3. Area de atuacio:
[ ] Administrativa [ ] Académica
4. Categoria Funcional:
[ ] Técnico-administrativo [ ] Docente
5. Vinculo com a institui¢o:
[ ] Permanente [ ] Tempordario
6. Escolaridade/Formagio Profissional:
[ ] Médio [ ] Graduagao [ ] Especializagio [ ] Mestrado
[ ] Doutorado [ ] Pés-doutorado
7. Tempo de servigo na instituicao:
[]Até lano[] De 1 a5 anos|[] De5al0 anos
[ ] Acima de 10 anos

283



Gestao Universitdria
Estudos sobre a UnB — Volume 1

284

10.

11.

12.

13.

14.

Ocupa cargo de confianga?

[]1Sim [ ] Nao
Vocé jé recebeu algum treinamento relativo a compras?

[]1Sim [ ] Nao
Utiliza algum catdlogo para especificar o material/equipamento no
pedido de compras?

[]1Sim [ ] Nao
Se nio, qual o nivel de dificuldade encontrado para especificar o
material?

[ ] Baixo [ ] Moderado [ ] Elevado
A maneiracomo os pedidos de comprassao elaborados e encaminhados
ao setor de compras atende as expectativas?

[]1Sim [ ] Nao
Qual o grau de conhecimentos sobre a Lei que regulamenta as
compras governamentais?

[ ] Baixo [ ] Moderado [ ] Elevado
Vocé considera demorados os processos de compra na FUB?

[]Sim [] Nao
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APENDICE B

Sugestoes

1. Implantagio de um sistema informatizado de informagées de
Compras

Um dos principais fatores que contribuem para a demora dos processos
de compra na FUB ¢ a inexisténcia de sistema informatizado de informacoes
de compras que possibilite racionalizar as rotinas e padronizar procedimentos,
principalmente na fase interna do processo. Juntamente com a elabora¢io do
sistema, estaria condicionada a confec¢io de um catdlogo unificado de materiais
€ Servigos.

2. Implantagiao no ambito da FUB do Sistema de Registro de Precos
(SRP)

Quanto ao Sistema de Registro de precos (SRP), regulamentado pelo
Decreto n® 3.031 de 19 de setembro de 2001, no caso da FUB poderia ser
implantado por grupo de materiais com o envolvimento no processo dos institutos
e faculdades. Inicialmente se implantaria a compra de produtos quimicos, o
que reduziria consideravelmente as aquisi¢coes por dispensa de licitagao que sao
solicitadas pelo IBD, IQD, FMD e ESD. Posteriormente se definiria outros
grupos de materiais. Quanto ao material de informdtica ficaria a cargo do
Centro de Manutengao de Equipamentos Cientificos (CME) a execu¢io da ata
de registro de precos que atenderia toda a comunidade universitiria e a DRM
ficaria com a missdo de realizar os registros de precos para os outros grupos de
materiais.
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Aspectos da manutengao dos equipamentos

cientificos da Universidade de Brasilia

Francisco Assis Lima

Jodo Carlos Nogueira Castilho

Introdugao

A revolugio industrial ocorrida na primeira metade do século XIX
trouxe a mecanizacio e, com ela, a necessidade de manter os equipamentos
em condig¢des satisfatérias de funcionamento. Até a década de 1930 do
século XX, entretanto, as manutencdes nio eram sistematizadas, e a
maioria delas, realizadas pelas préprias equipes de produc¢io. Consistiam
basicamente em servicos de limpeza, lubrificacio e reparos, apds a quebra

(KARDEC; NASCIE 2006).

A moderniza¢io das industrias, ocorrida durante a Segunda
Guerra Mundial, fez com que a disponibilidade e confiabilidade dos
equipamentos ganhassem importincia. Passaram a ser estudados e
desenvolvidos sistemas que nao apenas corrigissem as falhas, mas que as
evitassem. Os equipamentos perderam suas caracteristicas de robustez e
sobredimensionamento e passaram a exigir metodologias de manutencio.
Por volta de 1950, em lugar da manutencio corretiva, realizada apds a
quebra e aplicada até entao, comegou-se a adotar uma nova metodologia,
denominada manutengdo preventiva, cuja caracteristica ¢ a substitui¢io
sistemdtica de pegas ou itens, em intervalos fixos e predeterminados

(SIQUEIRA, 2005).

A partir de 1970, com a utilizacdo dos computadores, ocorreu
o aprimoramento da manuten¢io preventiva, passando-se a selecionar e
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analisar dados sobre causa e efeito das falhas. Os métodos de trabalho foram
revistos, para aumentar a eficiéncia das equipes de manutengio, reduzir
o tempo de reparos e quantificar as pecas sobressalentes. A metodologia
decorrente da aplicagio desses métodos denominada manutenc¢io
preditiva, “busca identificar o final da vida util dos componentes dos
equipamentos com base na medigio de sua degradac¢ao” (LUCATELLI,
2002, p. 18).

O aumento da mecanizagio e da automagio fez com que
disponibilidade e confiabilidade se tornassem fatores cada vez mais
importantes para a sobrevivéncia das empresas, num mercado globalizado
e altamente competitivo. Tornou-se necessdrio, além de rever os conceitos
e procedimentos, também reduzir os custos da manutengao. Nos dias
atuais, a manutengio procura, segundo Lucatelli (2002), contemplar a
estratégia de gestao da consequéncia das falhas, em vez de sua eliminagio,
de modo a priorizar a gestao da confiabilidade dos ativos fisicos e o
desenvolvimento metodoldgico.

Este estudo faz uma avaliagio dos servigos prestados pelo Centro de
Manuten¢io de Equipamentos (CME), para: identificar o estdgio em que
tais servicos se encontram, em relagao aos conceitos e tipos de manutengio;
obter parimetros quantitativos e qualitativos do atendimento prestado
nos ultimos anos; identificar o grau de satisfacio dos usudrios quanto
aos servigos prestados e propor medidas que possibilitem aprimorar o
atendimento de modo a aumentar a qualidade e a eficiéncia e diminuir
0s Custos.

O grau de satisfacao dos usudrios dos servicos prestados tem sido
desconsiderado na avaliagio do desempenho obtida pelo CME nos
tltimos anos.

Essa avaliacio pode oferecer elementos significativos na tomada de
decisao para se adotar uma politica estratégica de gestao da manutencio
de equipamentos, em beneficio do ensino e das pesquisas desenvolvidas
na instituicao.
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Conceitos de manutengio e evolugao recente

Neste item sao abordadas as metodologias e as estratégias relativas
aos diferentes tipos de manutengio utilizados, para situar os servicos
de manutengio prestados pelo CME no contexto tedrico. E também
para avaliar a possibilidade de implementagio de a¢oes que permitam
aprimorar a gestio da manuten¢io de equipamentos na UnB.

Os conceitos de manutengao

A manuten¢io existe desde os primérdios da civilizagio e pode
ser identificada no ato de afiar um instrumento de caca ou substituir a
corda de um arco. Com relagio as mdquinas e equipamentos, pode-se
afirmar que a manutengio acompanha a sua evolucio, desde as primeiras
mdquinas a vapor até os dias atuais.

Manter é conservar, sustentar. Para estar em condicoes de exe-
cutar um trabalho para o qual foi projetado, ou seja, em um nivel de
desempenho esperado ou exigido, qualquer componente fisico deve ser
objeto de manutengio.

Segundo Kardec e Nascif (2006), o conceito predominante da
manutengio, até bem pouco tempo, era o de “restabelecer as condi¢oes
originais dos equipamentos e sistemas”. Hoje, o conceito é:

garantir a disponibilidade da missao dos equipamentos e instalacoes
de modo a atender um processo de produgio ou de servi¢o, com
confiabilidade, segurancga, preservagio do meio ambiente e custo
adequados (KARDEC; NASCIE 20006, p. 22).

A norma NBR 5462 (1994) define manutengao como:

a combinacio de todas as acoes técnicas e administrativas,
incluindo as de supervisao, destinadas a manter ou recolocar um
item em estado no qual possa desempenhar uma fungio requerida.
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Manuten¢io pode incluir como atividade a modificagao de um
item ou de um processo

Para Lafraia (2002, p. 161), a manutencio pode ser definida como
o “conjunto de agdes destinadas a manter ou recolocar um item num
estado no qual pode executar sua fung¢io requerida”.

Mirshawka e Olmedo (1993, p. 14 apud SILVA, 1994, p. 13)

definem manuten¢io como:

o conjunto de atividades e recursos aplicados aos sistemas e
equipamentos, visando garantir a consecugao de sua fungao dentro
de parimetros de disponibilidade, de qualidade, de prazo, de custos
e de vida util adequados.

Nessa definicao, de grande abrangéncia, a manutengao ¢ caracteri-
zada como um processo complexo e de fundamental importincia para a
producio e a qualidade dos produtos.

Lucatelli (2002, p. 34) considera que a mudanca de enfoque da
fungao manutengao, dando importincia nao ao item, mas a fungio que
ele possui, representa a “ruptura de um paradigma da manutengao’.
Nesse novo enfoque, a manutengio passa a buscar o reparo rdpido e bem
executado, de modo a reduzir os servicos de emergéncia e introduzir o
conceito da mantenabilidade, a qual é definida como a “facilidade com
que um item é mantido ou recolocado no estado no qual pode executar
suas fungoes requeridas” (MAIA JR., 2003, p. 11).

Segundo esse autor, tanto o conceito quanto a confiabilidade
passaram a ter importincia fundamental na disponibilidade dos ativos e
consequentemente na receita das empresas.

Jd para Lafraia (2002, p. 161), mantenabilidade é um conceito maisamplo,
ou seja “uma caracteristica de projeto que define a facilidade de manutengio, o
tempo de manutengio, os custos e as fungdes que o item executa’.
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A evolugiao da manutengio

Cronologicamente podem ser identificadas trés geracoes para a
manuten¢io de equipamentos. A primeira geragio abrange o periodo
anterior 2 Segunda Guerra Mundial, quando as inddstrias eram pouco
mecanizadas. As mdquinas eram simples, robustas e de conserto fécil.
O volume de produgio, em razio da conjuntura econémica da época,
ndo era prioritdrio, tornando desnecessiria a manutencao sistematizada.
Eram adotadas as formas mais simples ou rudimentares de manutengao,
em que a atuago se dava apds a ocorréncia da falha. A esta manutencio
nao planejada, dd-se o nome de manutengio corretiva (MC) (KARDEC;
NASCIEFE 2006; SIQUEIRA, 2005).

A segunda geragio da manutencao teve inicio durante a Segunda

Guerra Mundial, quando as pressdes originadas pela necessidade de
q g

produ¢io em maior escala forcaram a modernizagio e o aumento da

complexidade das industrias (KARDEC; NASCIE 2006).

O esfor¢o de industrializagio pds-guerra fez disseminar as linhas
de produgio, e provocou a dependéncia da sociedade em relagio aos
produtos e processos industriais. Em decorréncia da velocidade em que
novas industrias foram implantadas, registrou-se a primeira onda de
escassez de mao de obra especializada. Obter mais disponibilidade dos
equipamentos, a baixo custo, tornou-se o objetivo bdsico das industrias,
o que motivou um esforco cientifico de pesquisa e desenvolvimento de
técnicas de manutengao preventiva, com o objetivo de minimizar os
impactos das falhas nos processos de producao. Desse esforgo resultou
o processo de revisio periédica dos equipamentos, complementando
as atividades de limpeza e lubrificagio e de manutengio corretiva,
caracteristicas da primeira geracio da manutengao (SIQUEIRA, 2005).
Surgiu, assim, a ideia de que as falhas poderiam ser evitadas se prevenidas,
o que resultou no conceito da manutengio preventiva (MP), definida
como a “substituicio sistemdtica de itens com base em intervalos ou

ciclos predeterminados” (LUCATELLI, 2002, p. 36).
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A terceira gera¢io da manutencio foi consequéncia daautomagao das
industrias, ocorrida na década de 1970. As técnicas anteriores mostraram-
se incapazes de atender as exigéncias dos sistemas automatizados.
O consumo em larga escala fez crescer a dependéncia dos processos
industriais. Concomitantemente, o aumento de custos de mao de obra
e de capital fez com que os equipamentos passassem a ser dimensionados
no limite da necessidade, com faixas operacionais mais estreitas, o que fez
aumentar a importincia da manutengao (SIQUEIRA, 2005). A adogio
por alguns setores industriais de sistemas Just-in-time, nos quais os
estoques reduzidos de produtos inacabados implicavam a probabilidade
de que pequenas interrupgdes poderiam interromper toda uma linha de
produgio, ¢ apontada como causa da busca por sistemas mais eficientes
de manutencio (KARDEC; NASCIE 2006; SIQUEIRA, 2005).
Ramirez, Caldas e Santos Jr. (2002) atribuem aos japoneses a introdug¢io
de saltos na qualidade da producio industrial por meio da metodologia
just-in-time dos circulos de qualidade e do controle de inventdrio. Essa
metodologia resultou em: redu¢io de custos, melhoria dos produtos
pelo monitoramento da produgio por instrumentos microprocessadores,
melhorias na ergonomia, diminui¢io das falhas humanas por meio de
treinamento e adogio de projetos que minimizassem as consequéncias
das falhas dos equipamentos. A evolugio da manuten¢ao decorreu na
tendéncia de que ela perdesse gradativamente o cardter corretivo, e
provocou a adogao de uma postura cada vez mais preventiva.

Com a globaliza¢io, passou-se a exigir dos equipamentos maior
eficiéncia e confiabilidade, nao mais havendo espago para sistemas
produtivos marcados por falhas frequentes. A tendéncia atual é de
que os equipamentos nio sé atendam a esses requisitos de eficiéncia e
confiabilidade, mas também que os projetos levem em conta a facilidade
de manutencio, tendo em vista serem os sistemas de produgao cada vez
mais complexos e interdependentes.

Uma nova filosofia de gerenciamento da manutengio, utilizada de
forma crescente, confirma essa tendéncia: é a Manutencio Baseada na

292



Aspectos da manutengao dos equipamentos...
Francisco Assis e Joao Carlos Nogueira

Confiabilidade — MBC (Reality Centred Maintenance — RCM), também
denominada Manutengio Centrada em Confiabilidade (MCC). A MCC
tem como beneficios o aumento da vida util dos equipamentos, a redugio
da quantidade de pegas sobressalentes, a reducio da quantidade de horas
trabalhadas na manutengao programada e a diminuigio dos custos da

manuten¢io (RAMIREZ; CALDAS; SANTOS JR., 2002).

Na terceira geragio da manutengio, segundo Kardec e Nascif
(20006, p. 5), refor¢ou-se o conceito de uma manutengio preditiva, na
qual “a interagdo entre as fases de implantagio de um sistema (projeto,
fabricacao, instalagio e manutengio) e a disponibilidade/confiabilidade
tornou-se mais evidente”. Segundo os autores, “da correta realizagao de
cada fase — projeto, fabricagao, instalagio, operagao e manutengio —
dependem a disponibilidade e confiabilidade do sistema” (KARDEC;
NASCIE 2006, p. 5).

Centro de Manutengao de Equipamentos —- CME

Até 1987, a manutencio de equipamentos da Universidade de
Brasilia era realizada pela Oficina Técnica de Manutengio (OTM),
subordinada ao Servigo de Patrimo6nio Mobilidrio. O crescimento da
quantidade de equipamentos, sua diversificagao e a falta de autonomia
financeira e administrativa levaram a necessidade de revitalizacio dos
servicos, consubstanciada na criacio do Centro de Manuten¢io de
Equipamentos Cientificos (CME) pelo Ato da Reitoria n® 550/87 de 30
de outubro de 1987. Ao CME foi atribuida a responsabilidade de
promover, com qualidade, a manuten¢io e o reparo dos equipamentos
da universidade, além de introduzir novos conceitos, metodologias e
técnicas que viessem a reduzir a interrupgao no uso dos equipamentos.
Isso com vista a reducio de custos, a satisfacao dos usudrios e a viabilizacao
das atividades de ensino e de pesquisa. Para cumprir tais atribuigées, o
CME foi dotado de autonomia administrativa e financeira, assegurada

pelo Ato da Reitoria n® 549/87.
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Os servigos prestados pelo CME, com essa reformulagao, chegaram
a ser referéncia para outras Institui¢oes Federais de Ensino Superior (Ifes).
No entanto, o crescimento do niimero de alunos, dos cursos de graduagao
e pos-graduagio, dos laboratérios, da quantidade de equipamentos,
especialmente os de informadtica, climatizagio e épticos, sem a necessdria
contrapartida de investimentos em infraestrutura e recursos humanos,
levaram a uma gradativa perda de eficiéncia, manifestada pela insatisfagao
dos usudrios quanto aos servigos prestados, tanto em termos quantitativos
quanto qualitativos. Essa insatisfacdo atingiu o seu ponto mdximo
negativo em 1993.

A partir de 2004, quando comegaram a ser introduzidos, em
alguns grupos de equipamentos, os servicos de manutengao preventiva, e
também foram aplicados novos conceitos na gestao dos recursos humanos
disponiveis, observou-se o crescimento do nimero de atendimentos e,
em consequéncia, a diminui¢ao do ndmero de reclamagées dos usudrios.
A permanéncia dos investimentos poderd levar o CME a readquirir a
confianga dos demais centros de custo da universidade e apresentar
solugoes independentes que facilitardo, ainda mais, o seu crescimento.
Desse modo serd possivel prestar um servico de qualidade, compativel
com os anseios e as necessidades da comunidade universitdria.

O fator que mais interessa aos usudrios, sejam eles internos ou
externos, é, sem ddvida, o tempo que o equipamento ficard indisponivel
durante a manutengio. O tempo, para efeito da manutengio, também
¢ classificado em duas denominagoes: tempo de resposta, que consiste
no intervalo entre o registro da solicitacio de reparo e o primeiro
atendimento no local onde o equipamento estd instalado, e tempo total
de manutengao, caracterizado pelo tempo total em que o equipamento
fica indisponivel para utilizagao, ou seja, o tempo decorrente entre a
solicitagao e a conclusio do servico. Embora os Tempos Médios de
Resposta e o Tempo Total de Manutengao sejam elevados, o tempo médio
total de manutengio, inclusive o tempo de resposta, tem diminuido a
partir de 2004.

294



Aspectos da manutengao dos equipamentos...
Francisco Assis e Joao Carlos Nogueira

Para atender os casos especiais, quando a falha de um equipamento
compromete a produ¢io da unidade e o CME ¢ informado, os tempos de
resposta e de manutengao sio acelerados com o objetivo de evitar mais danos
aos trabalhos em curso, principalmente nas pesquisas em desenvolvimento.

As ferramentas e os procedimentos empregados pelo CME, na
manutengao dos equipamentos da UnB, tém como propésito a redugio
de custos, a satisfagio do usudrio e a viabilizacao das atividades de ensino e
pesquisa. Desse modo, professores e pesquisadores dedicarao mais tempo
as suas atividades fins.

O parque de equipamentos da UnB ¢ bastante diversificado, o que
faz do processo de manuten¢io um permanente desafio. A diversificacio, a
complexidade e a quantidade de equipamentos demandam elevado estoque de
pegas de reposigio, de espago fisico, de qualificagio permanente dos técnicos
e de meios de transporte especificos. Demandam, sobretudo, um sistema de
gerenciamento e de comunicagio que esteja em constante evolugao, pronto
a atender as necessidades emergentes. Hd ainda diversos equipamentos
importados, que requerem, na maioria das vezes, servicos especializados.

O crescimento continuo da universidade, assim como o do parque
de equipamentos, exige recursos financeiros ¢ humanos aplicados na
estrutura da manutengio em quantidades compativeis com as necessidades
e demandas dos usudrios.

Além da preocupagao com a produgio, a manutengio de equipamentos
deve estar focada nos motivos que mais bem definem a razdo de sua existéncia,
quais sejam: a prevengio, a diagnose, a capacitagio de pessoal e a educagio
dos usudrios dos equipamentos e da comunidade em geral.

Para promover mudancas com esse enfoque, é necessirio que na
dinimica do trabalho haja uma nova abordagem de solugoes, que envolva
toda a comunidade universitdria. Nao basta reparar e fazer a manutengio
dos equipamentos apenas, mas também é necessdrio prevenir, informar,
esclarecer e criticar as atitudes e posturas nao condizentes com a gestao
do patrimoénio publico.
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O ntmero de equipamentos existentes na UnB, segundo 0s
dados obtidos no acervo de patriménio, segue a classificacao do
Sistema Integrado de Administracao Financeira do Governo Federal
de 2005 — Siafi e supera a marca de 150 mil unidades, conforme
mostra a Tabela 1.

Tabela 1 - Equipamentos registrados no Siafi (2005)

Classe | Denominagio | Registros
142120400 | Aparelhos de medigio e orientagio 4.787
142120600 | Aparelhos e equipamentos de comunicagio 9.000,
142121000 | Aparelhos e equipamentos para esportes e diversoes 230,
142121200 | Aparelhos e utensilios domésticos 209,
142120800 | Aparelhos, equipamentos, utensilios med. odont. lab. hospital 21.972
142122200 | Equipamentos de manobra e patrulhamento 10|
142123500 | Equipamentos de processamento de dados 58.713]
142122400 | Equipamentos de prote¢io, seguranga e socorro 652
142123900 | Equipamentos hidrdulicos e elétricos 282
142123300 | Equipamentos de dudio, video e foto 12.571
142122800 | Mdquinas e equipamentos de natureza industrial 152
142123000 | M4quinas e equipamentos energéticos 12.421
142123200 | Médquinas e equipamentos grificos 634
142123800 | M4dquinas, ferramentas e utensilios de oficina 2.763
142123600 | M4quinas, instalagoes e utensilios de escritério 16.139
142123400 | Md4quinas, utensilios e equipamentos diversos 11.703

Total 152.238

Fonte: Sistema de Patriménio — UnB

Além da manuten¢io, o CME disponibiliza outros servigos
a comunidade universitdria, como o de especificagio técnica, de
homologagao e aceite nos processos de compra de novos equipamentos
e de parecer técnico, nos processos de baixa patrimonial.
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O método da pesquisa

Com base na proposta de classificagao de Vergara (2000), decidiu-
se realizar pesquisas exploratdria, descritiva e explicativa quanto aos fins,
e documental e de campo, quanto aos meios, com o objetivo de avaliar o
grau de satisfacio dos usudrios do CME.

Quanto aos fins, a pesquisa é exploratdria, porque inexistem avaliagoes
sobre a satisfacio dos usudrios do CME, apesar de esse servigo ser prestado
desde 1987. E descritiva, pois busca correlacionar as varidveis que compoem
a satisfagao com os tipos de manuten¢io de equipamentos praticados pelo
centro. Também ¢ explicativa, na medida em que busca identificar os fatores
formadores da satisfagao, bem como os meios de aumentar o grau de satisfaco.
Quanto aos meios, a pesquisa ¢ documental, pois procura avaliar, por meio
dos arquivos, a quantidade de ordens de servigo concluidas ao longo de um
periodo, o quadro de pessoal utilizado e a produtividade.

A pesquisa de campo foi feita pela aplicagio de questiondrio, com
seis questoes fechadas e trés abertas. Nas questoes fechadas, os respondentes
manifestaram o seu grau de satisfacao, tanto em nivel geral quanto em relagao
as ordens de servico especificas e individuais. Com as questdes abertas,
foram identificados os motivos da satisfacao, ou da insatisfacao, e colhidas
sugestoes que, na visio do usudrio, podem melhorar o atendimento.

A pesquisa documental abrangeu o periodo de janeiro de 2003 a julho
de 2006, no qual h4 registro das solicitagoes de reparo atendidas pelo CME.
Foi possivel identificar o tipo do equipamento, seu nimero patrimonial, o
solicitante ou usudrio e as datas da solicitagao e do atendimento.

A pesquisa de campo englobou todos os atendimentos concluidos
durante o més de maio de 2006, independentemente da data em que
foram emitidas as ordens de servico, e totalizaram de 994 atendimentos.

Os questiondrios foram enviados aos usudrios por correio eletrdnico.
Devido ao baixo niimero de respostas obtidas, foram reenviados formuldrios
impressos e realizados contatos telefénicos, em que foram explicitados os
motivos e reforgados a solicitagio de resposta. Diante disso, retornaram 31
questiondrios, com opinides sobre a manuten¢io de 158 equipamentos.
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Anailise dos dados obtidos

Aqui sdo apresentados e analisados os dados obtidos, nos arquivos
eletronicos do CME, e os resultados da pesquisa de campo realizada com
os usudrios dos servicos de manutenc¢io de equipamentos da UnB.

Pesquisa documental

Foram avaliados, para a obten¢ao dos dados, os registros eletronicos
relativos ao atendimento de solicitagbes de manutencio nos anos
de 2001 a 2005. A Figura 1 mostra a evolugio da quantidade total de
solicitagoes, dos atendimentos realizados e dos equipamentos objeto
de baixa patrimonial no periodo.

Figura 1 - Evolugao das solicitagoes, atendimentos e baixa do acervo patrimonial
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Fonte: Relatério de Atividades: 2005

Quanto ao atendimento das solicitagoes, observa-se entre os anos
de 2001 a 2005, variagao de 74,28% no total de solicitagoes recebidas,
com um crescimento médio anual de 14,86%, contra uma variagio
99,76% e crescimento médio 19,95% ao ano. J4 as baixas patrimoniais
cresceram 242%, com média anual de 46,56%. Verifica-se a tendéncia de
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crescimento, com excegao do ano de 2003, no qual, segundo informacoes
nao-documentais, porém confirmadas por servidores do CME, a baixa
qualidade dos servigos prestados provocou a fuga de diversos usudrios.

Os dados mostram que os atendimentos concluidos tiveram
crescimento superior as solicitagdes, o que reflete 0 aumento da
produtividade, uma vez que o quadro de pessoal permaneceu constante
no periodo. Apesar de nio haver dados relativos a elevada variagio do
ndmero de baixas patrimoniais, infere-se que a grande quantidade de
equipamentos “descartdveis” ou passiveis de rdpida obsolescéncia explique
tal comportamento, como é o caso de impressoras e micro computadores.

Na Tabela 2, com dados obtidos dos Anudrios Estatisticos da UnB,
sa0 mostrados os niimeros relativos 4 evolu¢io da populagio universitdria
no periodo de 1994 a 2004, por segmento — Alunos de graduagao, de
pos-graduacio, professores e técnico administrativos — e da quantidade
de laboratérios existentes, no periodo de 1999 a 2004.

Tabela 2 - Indicadores do crescimento da Universidade de Brasilia

e | st T R i
graduagio
1994 12.758 1.804 1.276 2.376 18.214 -
1995 13.729 2.029 1.271 2.626 19.655 =
1996 14.341 2.503 1.287 2.361 20.492 -
1997 15.669 2.602 1.352 2.225 21.848 -
1998 16.519 3.631 1.384 2.146 23.680 292
1999 17.381 7.731 1.356 2.081 28.549 305
2000 18.208 8.507 1.343 2.034 30.092 305
2001 20.901 8.279 1.323 2.001 32.504 324
2002 21.734 7.109 1.361 2.074 32.278 370
2003 22.310 8.244 1.298 2.278 34.130 396
2004 21.869 8.769 1.293 2.359 34.290 437

Fonte: Anudrio Estatistico UnB, 2005
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Nota-se que enquanto o numero de alunos cresceu de forma
continua, especialmente os de pds-graduagao, bem como a quantidade
de laboratoérios, a quantidade de professores e de técnicos administrativos
manteve-se praticamente constante. Isso mostra um ganho efetivo nos
indices de produtividade de toda universidade. No caso do CME, esses
indices s2o também bastante representativos e refletem a implementacio
de politicas de planejamento e de gestao de pessoal.

A Figura 2 mostra a quantidade de ordens de servigo atendidas nos
anos de 2003 a 2005 por equipamento, classificados em func¢io da sua
destinagdo — pesquisa, ensino ou administrativa.

Figura 2 - Atendimentos por tipo de utilizagio
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Fonte: Relatério de Atividades CME, 2005

As taxas de crescimento dos atendimentos a esses equipamentos de
pesquisa, de ensino e de uso administrativo foram de 27,86%, 81,81% e
86,87%, respectivamente.

A Tabela 3 mostra a quantidade de atendimentos por tipo
de equipamento, independentemente de sua utilizagao, seguindo a
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classificagdo do registro patrimonial. Nesta tabela vé-se que os cinco
primeiros equipamentos representam 52,37% das intervengoes de
manutengio realizadas. Os aparelhos agrupados na tabela como outros
equipamentos, totalizam 8.265 unidades, e representam 24,12% das
intervengdes em 766 tipos diferentes.

Tabela 3 - Interven¢des de manutengio de janeiro de 2003 a junho de 2006

Ordem | Equipamentos | Quantidade | %
I Microcomputador/Acessério/ Componente 9.519 27,78%
20 Monitor de video 2.496 7,29%
30 Microscépio binocular 2.013 5,88%
4o Impressora jato de tinta 1.988 5,80%
50 Aparelho de ar condicionado 1.928 5,63%
6° Copiadora/impressora 952 2,78%
7° Impressora laser 897 2,62%
8o Bebedouro refrigerado tipo pressao 726 2,12%
90 Estabilizador eletronico 693 2,02%
10° Microscépio estereoscépico 693 2,02%
11° Teclado p/equipamento de proc. de dados 593 1,73%
120 Retroprojetor 569 1,66%
130 Projetor de imagem microcomputador/multimidia 502 1,47%
14 Microscépio 399 1,16%
15° | Microscépio monocular 390 1,14%
16° No break 342 1,00%
170 Fac-simile-fax 287 0,84%
18¢ Estereomicroscdpio binocular 282 0,82%
190 Microscépio estereoscépico binocular 258 0,75%

20° Ventilador de parede 240 0,70%

2]® Televisor/TV 229 0,67%
Outros equipamentos (766 tipos distintos) 8.265 24,12%
Total 34.261 100%
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A Tabela 4, relativa aos equipamentos que tiveram os maiores
numeros de solicitagoes de servigo entre julho de 2005 e junho de 2006 e
obtida com dados do Sistema de Controle da Manutengio, mostra a média
aritmética dos tempos gastos com a manutengdo desses equipamentos.

Tabela 4 - Tempos médios gastos na manuten¢io mais representativos

(07/2005 a 06/2006)

Detalhamento o ey | e o
Corregio de defeitos em microcomputadores 106:07 hs 443:10 hs
Corre¢io de defeitos em monitores de video 152:06 hs 737:54 hs
Corregio de defeitos em microscdpios binoculares 98:19 hs 292:56 hs
Correcao de defeitos em impressoras jato de tinta 134:03 hs 728:56 hs
[Manutencio preventiva em microscépios - 7:21 hs

Nesse grupo de equipamentos, destacam-se os microscopios, que
tém plano de manutengio preventiva. Nesse caso, por ser a interven¢io
planejada, deixa de existir o tempo de resposta, visto que a solicitagio
nao parte do usudrio e a execu¢do acontece com o equipamento em
condicoes de uso, o que explica o menor tempo total de manutengio.
Outro fator que contribui para a redu¢io do tempo de indisponibilidade
do equipamento ¢é a natureza intrinseca do planejamento, pois numa a¢io
planejada estdo previstos: a organizagio das ferramentas necessdrias, os
procedimentos e o material de consumo a ser empregado. Nao hd motivo
para iniciar interven¢io em equipamento que estd em funcionamento
e deixd-lo parado, aguardando outro procedimento ou a compra de
peca de reposicio. Pode-se observar ainda que, no caso de ocorréncia de
falhas nesse tipo de equipamento, quando a manutencio ¢ solicitada pelo
usudrio, os tempos de resposta e total sao substancialmente menores, se
comparados aos demais equipamentos que nao tém plano de manutencio
preventiva.
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Pesquisa de campo

Os questiondrios para aferi¢io do grau de satisfagio dos usudrios
com os servigos prestados pelo CME foram enviados a 310 agentes
que tiveram solicitagdoes de manuten¢io atendidas no més de maio
de 2006, num total de 994 questiondrios, cada um representando um
equipamento especifico. Foram obtidas respostas de 31 usudrios (10%),
com um total de 158 questiondrios respondidos (15,9%).

A Figura 3 mostra que 81% dos entrevistados estao satisfeitos ou
muito satisfeitos com os servicos prestados pelo CME, e a Figura 4 retrata
a satisfagao especifica para cada ordem de servigo atendida. Nesta figura,
os indices apresentados dizem respeito a qualidade do servigo, ao tempo
de resposta e ao tempo total utilizado pela equipe de manuten¢io na
execugao do servigo.

Figura 3 - Indice de satisfaio geral
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Fonte: Dados da pesquisa
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Figura 4 - Indice de satisfagao por servigo executado
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Fonte: Dados da pesquisa

Outro parimetro avaliado diz respeito a satisfagio que o
entrevistado tem com as informagoes recebidas durante os procedimentos
de manutengao. Neste caso, a Figura 5 revela que o grau de satisfagao com
a comunicagao ¢ de 74% entre aqueles entrevistados satisfeitos e muito
satisfeitos.
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Figura 5 - Indice de satisfagao com a comunicagao
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Os motivos ressaltados pelos usudrios muito insatisfeitos e
insatisfeitos foram “o atendimento precdrio” e “o atendimento muito
demorado”. Estes usudrios apresentam como sugestoes “a contratagio de
mao de obra mais qualificada”, “maior estoque de pecas de reposicao” e
“maior rapidez no atendimento”.

Os usudrios indiferentes, satisfeitos e muito satisfeitos apresentam
como motivos da satisfagdo “o prazo entre a solicitagao em rede e a coleta
dos equipamentos e o prazo entre a coleta e a devolu¢ao”, “o tempo gasto
para manutengio e atendimento com éxito da maioria dos itens solicitados”,
“a conclusao dos servigos”, “a qualidade e o tratamento dos técnicos”, “a
comunica¢io com a equipe do CME”, o “empenho dos técnicos” e o “o
profissionalismo dos técnicos”. Nota-se a repeticio de motivos ligados ao
tempo de atendimento e a conclusao dos servicos.

Os usudrios muito insatisfeitos e insatisfeitos apresentaram como
sugestoes, a “contrata¢io de mao de obra mais qualificada”, “maior rapidez
no atendimento” e “mais técnicos para atender de forma descentralizada”.
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J4 os usudrios indiferentes, satisfeitos e muito satisfeitos tém como sugestoes
“cursos de capacitacao para os técnicos’, “melhorar a comunicagio”, “maior
quantidade de técnicos para maior especializagio e menor quantidade
de equipamentos enviados para manutencio externa’, “treinamento dos
técnicos e testar o equipamento com o usudrio’, “contratagio de mais
técnicos”, “treinamento em canetas odontoldgicas”, “maior estoque de
pegas de reposicao” e “sede prépria para atender melhor”.

A tabulagio dessas sugestoes revela, em ordem decrescente quanto
ao numero de citagdes, que as preocupagoes dos usudrios estao voltadas,
principalmente, para os seguintes aspectos:

* menor tempo de atendimento;

e investimento em treinamento e qualifica¢io;
* melhor comunicagio;

* estoque de pecas e

* espagco fisico.

A confrontacao dos resultados da pesquisa documental com a
pesquisa de campo confirma a hipdtese de que a satisfagao dos usudrios
estd ligada, de forma estreita, com o tempo de atendimento de suas
solicitagdes e com a qualidade dos servigos prestados. Mostra ainda que
existe uma visao critica quanto a necessidade de mais treinamento, melhor
qualificagao dos técnicos e mais abrangéncia dos servigos prestados.

Outra confirmagio que se obtém na pesquisa é quanto as
vantagens ¢ beneficios obtidos com programas de manutengio
preventiva. A inexisténcia do tempo de resposta nesse tipo de intervengio
contribui para a redugio do tempo total, além de oferecer condicoes de
planejamento. A intervengao preventiva pode ser planejada para periodos
de menor utilizacdo dos equipamentos, numa distribui¢ao que nao afete
o processo produtivo da institui¢io.
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A importancia atribuida pelo usudrio ao equipamento objeto de
solicitagao de reparo é retratada na Figura 0.

Figura 6 - Importincia que o usudrio confere ao equipamento
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Fonte: Dados da pesquisa

Nota-se que 88% dos usudrios consideram o equipamento sob sua
responsabilidade “importante e muito importante”, o que dd a no¢ao do
transtorno causado pelas paradas imprevistas dos equipamentos. Esse fator
refor¢a ainda mais a importincia da ado¢io de modelos de manutengao
preventiva mais abrangentes. Ou seja, que incentivem a interagao entre
os usudrios e 0o CME e permitam o ajuste do cronograma de execugio da
forma mais conveniente as partes.

Conclusoes e sugestoes

A avaliagio dos servigos de manutenc¢io de equipamentos da UnB
mostra o enorme desafio que é a sua gestao: um grande parque de médquinas
a ser mantido, inimeras variedades e especificidades de equipamentos e
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diferentes tipos de utilizagdo. Acrescente-se a isso um quadro reduzido
de funciondrios, com diferentes tipos de vinculo empregaticio, saldrios
baixos e ndo isondmicos, espago fisico inadequado e ainda todos os
entraves burocréticos e legais inerentes ao servigo publico.

A manuten¢io ¢ tratada com frequéncia como uma fungao
secunddria e de pouca importincia nas organizagoes. Muitas vezes ela
¢ entendida como um mal necessirio, ou uma atividade que sé gera
despesas, e isto é uma barreira ao seu bom desempenho. Na realidade,
a manutengao deve ter como objetivo ou missao, além do reparo de
equipamentos apds a ocorréncia da quebra, sobretudo a prevengao para
evitar que as quebras ocorram.

Sob um ponto de vista mais amplo, a manuten¢io pode, além de
manter as condicoes de funcionamento das mdquinas, equipamentos e
sistemas, buscar a introdu¢io de melhorias que possam colaborar com
a obten¢do de maior desempenho, menores custos e melhores indices
gerais de produtividade. Para que a manutengio atinja esses objetivos,
¢ necessdrio que sejam implementadas novas politicas de gestao, com o
planejamento global de todas as atividades necessdrias a sua obtengao.
Essas atividades devem incluir revisoes gerais periddicas, substituicoes
programadas de pecas e equipamentos, fornecimento de pegas de
reserva, trabalhos de oficina, planos de reparo, implantagao de registros
histéricos, alteragbes nos equipamentos, etc., resumidas em trés
caracteristicas bdsicas:

* implanta¢io de programa de manuten¢io;
* meijos de assegurar o cumprimento do programa e

* método de avaliagao de registro e avaliacao dos resultados.

Segundo Lucatelli (2002), a pequena expressio de conceitos mais
avangados na manutenibilidade dos equipamentos ¢ resultado da falta
de uma defini¢io politica de manutengdo. Essa é uma caracteristica da
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manutengio de equipamentos da Universidade de Brasilia, que estd
organizada com planejamento orientado predominantemente as agoes
corretivas, conforme os critérios estabelecidos pela NBR 5462 (1994) e
engloba, basicamente, os reparos.

A confronta¢io dos diferentes tipos e técnicas de manutengao
apresentados neste trabalho mostrou que a grande maioria dos
equipamentos ¢ objeto de manutengao corretiva. Apenas o grupo de
equipamentos pticos, representado por 11,77% do total de atendimentos
realizados entre janeiro de 2003 e junho de 2006, tem programa de
manutengao preventiva implantado.

Comparando-se a evolugdo das intervengoes nesses equipamentos
com os equipamentos sem manutengio preventiva e principalmente com
os tempos médios gastos na manuteng¢io, constatam-se as vantagens da
manutengio preventiva, quanto a redugao das interven¢oes imprevistas e
o tempo total gasto no processo.

O alto percentual de usudrios satisfeitos com os servigos
prestados pelo CME pode ser avaliado como o reflexo de mudangas
recentes. E especialmente quanto ao aspecto de gestao dos recursos
humanos, essas mudancas fizeram aumentar substancialmente a
quantidade e a qualidade dos atendimentos. E necessrio, entretanto, que
novas avaliagdes confirmem estes dados, pois é previsivel que o grau de
exigéncia, quanto a qualidade dos servicos, cresca na medida em que o
atendimento se torne mais eficiente.

Um importante aspecto constatado no servico de manutengio da
UnB ¢ a existéncia de sistema de registro das ocorréncias, vinculado ao
Sistema Patrimonial (Sipat). Esse sistema permite o acompanhamento
pelo usudrio das solicitagdes de reparo, desde a emissao até a conclusio
do servico. Todas as solicitacoes sio executadas com um sistema de
gerenciamento que ¢ desencadeado com a emissio da solicitagio e
que possibilita 0 acompanhamento do processo da manutengao até a
conclusdo, com a entrega do servico.
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Apesar de possuir essas ferramentas de acompanhamento, registro e
controle estatistico das intervengoes, o sistema apresenta limitagoes como
a inexisténcia de controle dos custos da manutencio, o que dificulta a
tomada de decisoes.

A falta de um sistema de avaliagio de custos pode ser um fator
de limitagdo ao desenvolvimento de programas mais abrangentes de
manutengio preventiva. Conforme Kardec e Nascif (2006), os diferentes
tipos de manuten¢io podem ser considerados politicas de manutengao,
“desde que sua aplicacio seja resultado de uma defini¢ao gerencial ou
politica global da instalagdo, baseada em dados técnico-econdmicos”.
Verifica-se, nas definicées dadas aos diferentes tipos de manutengio
preventiva, que a medida da eficiéncia de um programa de manutengio
jamais estard completa, caso nao se conhega o seu custo.

A manutengio preventiva apresenta indmeras vantagens em relagao
a corretiva. A conveniéncia de sua adogdo, segundo Kardec e Nascif
(2000), estd ligada a simplicidade da reposigao, ao alto custo das falhas e
a implica¢ao das falhas na seguranca pessoal e operacional, possibilitando
o conhecimento prévio das agoes, boa condigao de gerenciamento e a
previsao de consumo de materiais. No entanto, segundo os autores, a
manutengio preventiva mal planejada implica a retirada do equipamento
ou sistema de operagio para a realizagio dos servicos programados, e
isso gera questionamentos quanto a sua ado¢io em sistemas em que nao
haja fatores suficientemente fortes que justifique sua implementagio.
Outro fator negativo com relagdo 2 manutencio preventiva seria a
possibilidade de introdugao de defeitos nao existentes, em razio de falha
humana, defeitos em pegas sobressalentes, contaminagdes em sistemas de
lubrificagio e danos durante as partidas e paradas (KARDEC; NASCIF,
2006, p. 41).

A regulamentagio dos processos de aquisi¢cao de equipamentos,
de forma a tornar mais abrangente a atuacdo do CME nas fases de es-
pecificagio técnica, homologacio de propostas e aceite serd de grande
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importincia quanto ao aspecto da confiabilidade dos produtos adquiridos,
a partir do principio de que o processo de manutencao se inicia na correta
especificagio do bem. E bastante comum o erro de considerar que os
aspectos mais importantes s3o os custos de investimento na aquisi¢ao dos
equipamentos e suas instalagoes, negligenciando aqueles da manutengao,
o que dificulta os procedimentos em caso de defeito. Também ¢
esquecida, com frequéncia, a verificagdo da existéncia de meios humanos
e materiais para a manutengao dos equipamentos. Sao inimeros os casos
de equipamentos instalados em condigoes precdrias, em locais inacessiveis
que ndo permitem manuten¢io adequada.
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Geragao e administragdo de recursos financeiros

em Ifes: proposta da Secretaria de Projetos e
Empreendimentos

Viviane Vieira Coutinho Sabino
Fernando Soares dos Santos

Introdugao

A motivagio para o presente trabalho decorre da observagio dos autores,
que hd tés décadas atuam como servidores da Universidade de Brasilia
(UnB), dos panoramas universitrios brasileiro e mundial e as mudangas que
se tornaram necessdrias, ante as restricoes orcamentdrias e financeiras.

No Brasil, as Institui¢ées Federais de Ensino Superior (Ifes) tém
atravessado, nos dltimos anos, periodos dificeis, que exigiram urgentes
adequacdes administrativas e estruturais. Essas mudancas tendem a uma
reforma universitdria direcionada pelo governo federal, que desencadeou
indmeras discussoes, ainda em andamento.

Gestao universitaria — desafios

A gestao das universidades publicas apresenta problemas
complexos que nio se restringem apenas a aspectos administrativos,
incluem também aspectos histérico-culturais associados ao servigo
publico brasileiro.

Apesar de alguns avangos importantes no campo da gestao
universitdria, nota-se uma tendéncia dispersiva no que diz respeito a
geragdo de recursos, o que nos levou a pensar na ado¢io de um modo
convergente para esse trabalho e em um controle institucional, mais
eficaz, sem contudo inibir as iniciativas.
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Portanto, ao propor um modelo de unidade estratégica, este estudo
mostra ser possivel realizar de modo eficaz e eficiente as atividades de geracio
e administra¢do de recursos financeiros em Ifes, por meio de estudos
comparativos quanto a vantagens e¢ desvantagens do modelo proposto
em relagdo A prética atual. E ainda, este estudo interessa para conhecer e
analisar os aspectos histéricos, econdmicos e culturais em que se inserem
os problemas pertinentes a geragdo e a gestao de recursos or¢amentarios
e financeiros.

O cendriodatltimadécada mostrou que o governo federal naoatende
a crescente demanda das Ifes, deixando de cumprir metas importantes de
seu programa. Entlo, surge a necessidade de essas institui¢oes buscarem
fontes alternativas para financiar suas atividades. Além disso, o nimero
de Ifes mantidas pelo Estado é crescente, o que aumenta a disputa por
recursos publicos e exige dos gestores acdes empreendedoras na captagio
de recursos adicionais, questao fundamental para manutengio e expansio
dessas Ifes.

De acordo com Cruz (2002), quando se trata de institui¢io sem
fins lucrativos, como é o caso das Ifes, a preocupacio é ainda maior,
porque tais instituigoes sobrevivem, na sua grande maioria, com recursos
transferidos ou doados por terceiros, quer sejam “ptiblicos” ou “privados”,
origindrios de pessoas fisicas ou juridicas.

Este estudo foi realizado utilizando pesquisas bibliogréficas e
consultas a documentos de arquivo e de trabalho da UnB e de outras
instituicoes.

Houve um estudo de caso em que se apresenta a experiéncia da
UnB em anos recentes com a captacio de recursos para sua manuten¢io
e expansao, além de um embasamento tedrico para a criagio de uma
Secretaria de Projetos e Empreendimentos.

O questiondrio (Apéndice A) foi respondido por sete gestores de
Centros de Custos da FUB-UnB para a captagao dos subsidios para o
estudo. Trata-se de uma amostra nio probabilistica, do tipo intencional,
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sendo escolhidos aqueles que representariam o “bom julgamento” da
populagao/universo.

Na coleta dos dados foram utilizados dois instrumentos: a)
um questiondrio estruturado para avaliagio do grau de concordincia
e discordancia dos entrevistados; b) um roteiro nio estruturado de
entrevista para verificar a percep¢ao de cada especialista com relagao ao
modelo proposto.

Consideragoes iniciais

Segundo Morhy (2005), Anisio Teixeira, mentor da criagao da UnB,
jd dizia no inicio da década de 1970 que a reforma universitdria, aclamada
pelo publico, refletiria dois obstdculos advindos da expansao universitaria:
o primeiro, o da integragio de multiplas escolas com objetivos similares
e isoladas entre si; o segundo, o da reforma universitdria, para que a
universidade pudesse cumprir sua missao de pesquisa.

No periodo dos governos militares, iniciado em 1964, as
universidades tiveram apoio financeiro, havia um projeto estratégico.
Mas a partir da década de 1980 houve um declinio, chegando até a crise
atual, acentuada pelas politicas de privatizagao.

Em 2002, o Brasil contava com cerca de 1.637 Ifes: 162
universidades, o restante composto por faculdades integradas, centros
universitirios e escolas isoladas, que atendiam por volta de 3,48 milhoes
de graduandos e cerca de 100 mil mestrandos e doutorandos. Jd as 1.422

institui¢oes privadas tinham 2,4 milhoes de graduandos, o equivalente a
70% dos universitdrios do pais (VELLOSO; MARQUES, 2005).

A Constitui¢io da Republica veda a alocagdo de recursos puablicos
a institui¢dbes de educagao privada que nio sejam comunitdrias,
confeccionais ou filantrépicas. Isso nao se aplica as atividades de pesquisa
e extensdo, vantagem para as Ifes, reconhecidamente as grandes lideres
nessas atividades.
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O Ministério da Educagao (MEC) é o maior responsével pelo
repasse de recursos da Unido para a educagio superior, embora outros
6rgaos — como a Financiadora de Estudos e Pesquisas (Finep) e o Conselho
Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnolégico (CNPq), bem
como algumas fundacoes de amparo a pesquisa — tenham compartilhado
a missdo de financiar a educagdo superior, a pesquisa e a extensio nas
Ifes. No entanto, essas contribui¢oes sio insuficientes para atender as
demandas; junta-se a isso a acentuada queda dos recursos provenientes
do MEC em relagdo as outras intitui¢oes financiadoras. Em todas as Ifes,
as receitas prprias sdo poucas se comparadas aos gastos totais e elas nio

se mantém sem os recursos da Unido (VELLOSO; MARQUES, 2005).

Aspectos histérico-evolutivos

No Brasil, o atual modelo aplicado pelo MEC para a alocagio de
recursos apresenta uma série de desvantagens para as Ifes: acarretaa competigao
desigual; obriga que as institui¢des apresentem evolugao de percentual de
crescimento anual de ODC e investimentos no nivel da média de crescimento
do sistema, apesar de haver diferencas entre elas; nao contempla mecanismos
de financiamento com vista a recuperagio e & modernizagao da infraestrutura
das Ifes; leva a criagio de polos de desenvolvimento ou centros de
exceléncia sem, contudo, proporcionar os recursos ou meios necessarios
para tal. O atual modelo carece, enfim, de visdo estratégica de futuro quanto
ao setor da educagio superior como um todo.

Uma comissao de orgamento da Associagao Nacional dos Dirigentes
das Instituicoes Federais de Ensino Superior (Andifes), assessorada
pela comissao de Modelos do Férum Nacional de Pré-Reitores de
Planejamento e Administra¢ao (Forplad), elaborou um documento com
ideias bésicas a serem usadas em beneficio do sistema publico de educacao
superior. Dessa forma, a alocagao de recursos de ODC e investimentos
para manutengao das Ifes deve ser composto de duas parcelas: orcamento
base e orcamento de investimento (Forplad, 2003).
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O diagnéstico das necessidades de cada Ifes em termos de
infraestrutura e aperfeicoamento dos processos de gestdo seria feito
observando-se itens como: exigéncias legais para adequagao de instalacoes
fisicas; resultados das avaliagcbes das condigoes de oferta dos cursos de
graduacio; indices de eficiéncia utilizados na definicido do orcamento
base muito abaixo do padrio nacional, entre outros.

Os recursos seriam acessados de modo semelhante ao dos Fundos
Setoriais, mediante projetos especificos submetidos a4 SESu, ou a Comités
de alta competéncia que contemplaria a expansao da infraestrutura fisica
e do quadro de pessoal.

Aspectos técnicos da captagao de recursos

Na dltima década, verificou-se acentuado movimento das Ifes
na busca de formas diferentes de obter os recursos necessirios para a
realizagao de suas metas e programas.

Como alguns estudos recentes mostraram que os dados das
universidades pdblicas retratavam institui¢oes perduldrias, ineficientes e de
custos excessivamente elevados, surgiu a necessidade de corrigir as distor¢oes
apontadas. (AMARAL, 2003a; CORBUCCI, 2004; VELLOSO, 1991).
Para isso, foi preciso que as Ifes desenvolvessem e implementassem o
“planejamento institucional”, como um passo a anteceder o “processo de
captacio de recursos”. Nele sao definidos: a missio, as politicas, as diretrizes,
os objetivos, os projetos de atividades, as metas a alcangar, em curto, médio
e longo prazos. O passo seguinte é definir as fontes desses recursos.

Quaisquer que sejam as fontes, diante de demandas sempre cres-
centes por recursos publicos, a fungio de captagio é cada vez mais
valorizada, se a institui¢ao quiser levar adiante seu projeto de crescimento
e expansao. Essa situagdo exige do captador alto grau de preparacio e
conhecimento dos cendrios internos e externos para obter resultados
satisfatdrios.
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Perfil atual da captagao de recursos na UnB

A UnB ¢ uma universidade publica, criada pela Lei n° 3.998/61,
mantida pela Fundacio Universidade de Brasilia (FUB). Seu objetivo ¢é
atender 2 demanda por educagao superior no Distrito Federal.

Ao sancionar a lei que criou a FUB, o presidente Joao Goulart
declarou que o fazia para assegurar 2 UnB recursos especiais e regalias
indispensdveis a uma universidade livre. Entretanto, nao hd hoje diferenca
entre universidades fundacionais e universidades autdrquicas, haja vista
que ambas estio atreladas aos mesmos empecilhos burocréticos do servigo

ptiblico (MORHY, 2005).

Na proposta original, a FUB foi dotada de patriménio préprio
para gerar os recursos necessarios a redu¢ao da dependéncia da UnB dos
recursos da Unido. A Fundagio é também a empregadora dos servidores
docentes e dos técnicos administrativos que atuam na universidade.

Ao final de 2004, a UnB contava com 25.774 alunos,
matriculados em 60 cursos de graduagdo, 57 de mestrado e 31 de
doutorado. O quadro de servidores permanentes da instituigio era
constituido por 1.293 professores e 2.359 outros servidores, além de uma
forga de trabalho tempordria de 339 professores e 1.522 funciondrios de

apoio (UnB, 2005).

A missao da UnB foi estabelecer um novo modelo de universidade
no Brasil: moderna — capaz de formar cientistas e técnicos inovadores;
comprometida — responsavel por promover o desenvolvimento do Distrito
Federal e do pais; e modelar — introduzindo novo padrao de gestao que
lhe garantisse bases para a autonomia e o financiamento de sua expansao.

Os acontecimentos politicos que se seguiram nas décadas de
1960 e 1970 mudaram os rumos da politica nacional de educagio
superior. A missao original da UnB foi em parte abandonada pelo
governo, embora a institui¢do tenha mantido importantes atividades e
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caracteristicas previstas em seu plano orientador e continue integrada

a sociedade, tornando-se, hoje, uma das melhores e mais dinimicas
universidades do Brasil. (FUB, 1962)

Sua histéria registra avancos, sobretudo nas Gltimas trés décadas,
mais acentuado a partir de meados da década de 1990, com a ampliacio
da oferta das atividades académicas.

A UnB cresceu nos anos 1990 em ritmo acelarado, acima do
observado nas demais universidades federais brasileiras devido 4 qualidade
das suas atividades académicas, o que levou ao aumento da demanda
pelos cursos que oferecia.

Foi possivel melhorar as instalagoes do campus, adquirir
equipamentos modernos, veiculos, material bibliogréfico, treinar pessoal,
expandir a graduagio, a pds-graduacio, a pesquisa e a extensao em geral.
Prédios e laboratérios foram construidos, reformados ou recuperados;
foi instalada rede de informdtica no campus, j& com mais de 5 mil
computadores conectados em rede, e implantado um Portal de Internet;
foram ainda inaugurados centros de atividades muito dinAmicos, como
o Centro de Selegao e de Promocio de Eventos (Cespe), o Centro de
Forma¢io de Recursos Humanos em Transportes (Ceftru), o Centro
de Exceléncia em Turismo (CET) e o Centro de Desenvolvimento

Sustentdvel (CDS).

A instituicio ampliou a prestacido de servicos a setores governa-
mentais e privados e iniciou um processo de expansdo. Foi construido
e implantado o Campus UnB-Planaltina; foram obtidas dreas em
Taguatinga, Ceilindia e Gama; foram criados vdrios cursos de pés-
graduagao em outros estados e criadas “cdtedras” com outros paises.

Atacando o fator restritivo mais imediato, a UnB implantou
mecanismos geradores de recursos, ora em sua base institucional, ora em
parceria com outras instituicoes. O Gréfico 1, a seguir, mostra a evolugio
do orcamento da FUB, por fonte de recursos, no periodo de 2000 a 2005.
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Grifico 1 - Evolu¢io do or¢amento da FUB por fonte de recursos
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Fonte: Anudrio Estatistico — UnB, 2006

Além disso, a universidade reestruturou, de forma inovadora, seu
planejamento institucional, organizando um sistema de informacoes
transparente, inclusive em relagao a sua prestagao de contas.

O modelo da UnB

Seguindo a filosofia de Anisio Teixeira, a UnB nasceu diferente,
inovadora. Mostra-se, ainda hoje, revoluciondria, e por isso mesmo
inconformada com a falta de autonomia administrativa que ainda lhe
¢ imposta pelo sistema oficial. E importante ressaltar alguns valores e
objetivos institucionais e posturas estratégicas da UnB:

* valores institucionais: ética e cidadania; democracia e respeito;
autonomia institucional; qualidade e exceléncia; eficiéncia e eficicia;

*  posturas estratégicas: agdo educativa motivante; aprender a aprender; a
pesquisa como insumo da docéncia; promover a autoavaliagio;
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adequar periodicamente cursos e curriculos aos novos
tempos; estimular e aprimorar mecanismos mult, inter e
transdisciplinares; a extensio universitdria como atividades
de interesse social; e a divulga¢ao dos resultados da instituigao,
de modo a integri-la sempre a vida social da cidade, da regiao, do
pais e no contexto das nagoes;

*  objetivosinstitucionais: formar profissionais com alta qualifica¢io
cientifica, tecnoldgica e artistica; produzir conhecimentos em
todas as dreas; fortalecer e ampliar as relagoes da universidade
com a sociedade; liderar a geragao de opinides; colaborar para o
resgate, a preservagao e a construcao do patriménio histérico e
cultural, regional e nacional; fomentar e consolidar mecanismos
de geracao de recursos (UnB, 2005).

As fontes financiadoras e o desenvolvimento da captagao de recursos
da UnB

Para sua manuten¢ao bdsica, a UnB conta, anualmente, com recursos

da Unido (15,92%), préprios (26,89%) e de convénios (57,19%) (Gréfico 2).

Grifico 2 - Distribuicio do orcamento da FUB por fonte de recursos — 2005
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A UnB depende cada vez mais de recursos proprios para sua
manutengao, seu desenvolvimento e para a implantacio do seu plano de
expansio. Dessa forma, ela destaca-se entre as Ifes pela elevada propor¢ao
de gastos efetuados com receitas proprias, pois é notdério que o governo
nao atende 2 crescente demanda das instituigoes.

-

E preciso que as organizagbes se preocupem mais com o
“planejamento institucional” que deve anteceder o “processo de captagio
de recursos”. Com base na coleta de informagoes sobre as necessidades
financeiras, materiais e humanas, serio definidos os recursos necessarios
a viabilizagao das atividades propostas e, a seguir, sao determinadas as
fontes dos recursos.

A sistemdtica de captagio de recursos no Ambito da UnB inicia-se
pelas fontes financiadoras de recursos para sua manutengio, seguidas pela
busca de alternativas de financiamento — prestagao de servicos; anélise das

¢
potencialidades de arrecadagio da UnB para parcerias e apresentagao de
mecanismos de controle do sistema de arrecadagio — um dos principais
desafios da instituicio.

A alternativa encontrada foi priorizar a captagao de recursos por
meio da prestacao de servios. A maior parte dos recursos assim captados
destinou-se ao custeio dos servigos contratados, e pelo menos a décima
parte (Resolu¢io do Conselho de Administragao da UnB n° 001/1998, §
20, art. 5°, Fundo de Apoio Institucional — FAI') desses valores destinou-
se & remuneragao da universidade, sendo utilizada, prioritariamente, no
custeio de atividades académicas.

As principais unidades da universidade voltadas & captagio de re-
cursos e a prestacao de servigos técnicos sao o Centro de Selecio e de
Promocio de Eventos (Cespe), a Secretaria de Empreendimentos (EMP),
a Editora Universidade de Brasilia (EDU) e as Escolas de Extensio e de

1 UNIVERSIDADE DE BRASILIA. Resolugio do Conselho de Administragdo n® 001 jul.
1998. Estabelece normas para captagio e gestio de recursos financeiros por meio de convénio
e contratos. Universidade de Brasilia, Brasilia, DF, 1998.
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Informdtica. O Grafico 3, a seguir, apresenta a distribui¢ao percentual

dos recursos préprios arrecadados no ano de 2005.

Grifico 3 - FUB/Distribui¢ao percentual dos recursos préprios arrecadados

em 2005
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Outra estratégia utilizada pela UnB para ampliar a disponibilidade
de recursos préprios em seu or¢amento foi estruturar a administragao
do patriménio imobilidrio da FUB. Criou-se a Secretaria de
Empreendimentos Imobilidrios (SEI) e a Secretaria de Gestio
Patrimonial (SGP) para gerir a utilizagdo dos iméveis residenciais e

comerciais da Fundacio.

Essa ampliagdo da capta¢do tornou mais complexa a gestao
universitdria, exigindo aimplantagao de novos instrumentos para garantir
a correta utilizagao dos recursos préprios, assegurar a transparéncia e
garantir a eficiéncia, a eficdcia e a efetividade na prestagao dos servigos

contratados por terceiros.




Gestao Universitdria
Estudos sobre a UnB — Volume 1

Problemas existentes

O crescimento e o desenvolvimento da UnB, nas condigoes da
realidade existente, somente foram possiveis com a politica de geragao e
utilizagio de recursos préprios. Essa politica conflitou com leis e regulamentos
estabelecidos pelo governo, se levarmos em conta os critérios “na letra da lei”
adotados pelos 6rgaos e setores de controle. Esses critérios sao diversamente
compreendidos, inclusive por setores da UnB e de outras universidades.
Tais divergéncias se iniciam com o préprio entendimento diferenciado da
autonomia universitdria, estabelecida pela Constituicio da Republica em
relacdo a outras legislagoes, a comegar pela prépria Lei de Diretrizes e Bases
da Educagao Nacional (LDB), em vigor. H4 ainda entendimentos politicos
e ideoldgicos divergentes que nao serdo examinados neste trabalho.

A captagio descentralizada foi uma experiéncia importante, mas
hoje requer ajustes, nao necessariamente centralizadores, mas que possam
assegurar a supervisio e o controle da administragio central. De acordo
com Morhy (1999), a autonomia administrativa, de gestao financeira e
patrimonial deve permitir a diversidade organizacional em decorréncia da
diversidade existente nas universidades.

Davidovich (2006) afirma que o projeto de reforma da educacao
superior do MEC “garante a subvinculagio de recursos para as instituicoes
federais, o que € essencial para o estabelecimento da autonomia”. E mais,
que medidas como permissao de repasse de recursos préprios para
outro ano e permissao de remanejamento de recursos de um item para outro
aumentariam a eficiéncia nas universidades federais.

Portanto, esta proposta de trabalho pretende contribuir para
a compreensio das necessidades atuais e analisar as vantagens e as
desvantagens da experiéncia da FUB-UnB na geragao de recursos préprios.
Essa andlise deve favorecer a administragio, especialmente quanto a maior
facilidade dos processos de auditoria e controle, bem como promover uma
visdo estratégica dos resultados e das potencialidades da UnB, servindo de
modelo para outras Ifes.
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Proposta de criagio de uma Secretaria de Projetos e Empreendimentos

O modelo de unidade estratégica para gestao da captagao de recursos,
proposto sob a forma de uma secretaria de projetos e empreendimentos,
busca superar dificuldades existentes em todo o sistema, mas mantendo
liberdade de gestao. Esse novo sistema, desenvolvido com base em
proposicdo feita na gestaio 2001-2005 do professor Lauro Morhy,
incorpora modificacoes calcadas na experiéncia vivida na prépria UnB e
na revisao da literatura sobre o tema.

Proposta bdsica —a Secretaria de Projetos e Empreendimentos (SPE)
destina-se a assessorar o reitor e os setores competentes da UnB
nas atividades de planejamento, elaboragio, execugio, supervisio,
acompanhamento e controle de projetos e empreendimentos que
possibilitem a captacio de recursos com vistas ao desenvolvimento
institucional.

Administragio — os principais objetivos na drea administrativa sio:
buscar organizacio administrativa flexivel e eficiente; fortalecer a
lideranga da administragio superior e estruturar uma assessoria
competente; buscar esquema de monitoramento das atividades
executivas; assessorar os diferentes conselhos; revisar a estrutura
burocrdtica e introduzir a politica de menos papel; informar
a comunidade interna sobre as agbes e a gestao dos recursos;
integrar as acoes, evitar esfor¢os duplicados; favorecer a sinergia
institucional na captacdo de recursos; acompanhar e manter
controle permanente das a¢oes implementadas e dos resultados
obtidos no que se refere a captagao de recursos; divulgar o potencial
e os recursos da universidade para o publico externo.

Captagao de recursos — os principais objetivos na drea de captacio
de recursos sio: introduzir de maneira pré-ativa a busca de recursos
externos para bancar indmeros propdsitos, a comegar pela pesquisa;
promover a cooperagio empresa—academia, por meio de pesquisas-

327



Gestao Universitdria
Estudos sobre a UnB — Volume 1

projeto e uso prético de patentes; empenhar-se para elaborar e executar
politicas de distribui¢ao dirigida de verbas para a pesquisa, com base
em esquema de avaliagoes; estabelecer sistema de overbead para que as
pesquisas aplicadas deem suporte financeiro as pesquisas de base.

Organizagao, competéncias e organograma

A Secretaria-Executiva (SE) terd as seguintes atribui¢oes bdsicas:
assessorar a Reitoria na definicdo de politicas e nas acoes relativas a
captacdo de recursos; planejar, organizar e coordenar as atividades da
SPE; formular estratégias visando a captacio e a gestao de recursos.

O Conselho Consultivo (CC) serd designado e presidido pelo reitor
e composto de, no miximo, sete membros, tendo como competéncia:
assessorar o reitor e o secretario executivo na defini¢io de politicas na
adocido de estratégias voltadas para a captacio e gestao de recursos, bem
como na tomada de decisoes e no encaminhamento das questoes; opinar
quanto aos interesses da administracio superior da universidade em
relagio a projetos, apoios institucionais, financiamentos e parcerias.

A Coordenagao de Contratos e Convénios (CCCO) terd como
atribuigoes: orientar as unidades quanto a elaboragio e a formatagao de
acordos, contratos e convénios; orientar quanto a legislacio aplicdvel,
jurisprudéncias e antecedentes objetos de parecer da Procuradoria
Juridica da UnB; acompanhar o andamento de processos na esfera da
Procuradoria Juridica e do Gabinete do Reitor até o ato de assinatura;
acompanhar os prazos de vigéncia dos instrumentos firmados e orientar as
unidades envolvidas quanto a término, prorrogagao, renovagio, rescisio,
termo aditivo ou apresentacio de relatério; fazer registro convencional
e cadastro informatizado de projetos, acordos, contratos e convénios;
arquivar os projetos, os acordos, os contratos e os convénios, cuidando de
sua seguranca desde a fase inicial.

A Coordenagio de Projetos Técnico-Cientificos (CPTC) caberd:
buscar oportunidades de apoio financiamentos e parcerias; induzir e
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incentivar os vérios grupos de pesquisa e de atividades diversas visando a
formatacio de projetos cooperativos intra e interinstitucionais; oferecer
apoio na elaboragio de propostas, projetos, acordos, contratos e convénios;
acompanbhar e avaliar os projetos, os acordos, os contratos e os convénios.

A Coordenacio de Contabilidade e Financas (CCF) caber: fazer
os registros contdbeis dos recursos arrecadados de modo que se assegure
transparéncia nas informacoes devidas aos executores durante todo o
processo de aplicagao, mantendo interface permanente com a Diretoria
de Contabilidade e Financas da universidade; orientar os executores
durante todo o processo de aplicagdo de contas; realizar todas as
operagoes e registros contdbeis de modo que o quadro contdbil do 6rgao
esteja sempre atualizado, garantindo que os balan¢os or¢amentdrios e
financeiros possam, a qualquer momento, ser submetidos a apreciagio
do Conselho Consultivo; assegurar transparéncia nas informacoes
solicitadas pela comunidade durante todo o processo de captagio e
aplicagdo dos recursos.

A Coordena¢ao de Empreendimentos Especiais (CEE) cabera:
propor, realizar e acompanhar empreendimentos de especial interesse
institucional, de iniciativa da administracao central da UnB.

PropostadeorganogramadaSecretariade Projetose Empreendimentos

. S
Reitona (@

—
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A visao dos especialistas sobre o modelo proposto

Para facilitar a compreensao, a andlise dos resultados das entrevistas
foi dividida em cinco blocos, como apresentado a seguir.

Pontos fortes do modelo — segundo os entrevistados, o modelo
apresenta diversos pontos fortes. Destacam-se os seguintes: trata-se de uma
ideia inovadora e arrojada; hd integragio nas suas etapas (captaco, aprovagao,
execugio e prestagio de contas); atende A necessidade de centralizagio
da captagio de recursos e da elaboragio de projetos, disciplinando a
concorréncia interna nos diversos érgaos de fomento; apresenta vdrios pontos
importantes que hoje ndo sio atendidos pelas Ifes; contempla uma estrutura
de acompanhamento e execu¢io, fundamental para a maioria dos executores,
que possui em pouco conhecimento sobre o assunto.

Pontos fracos do modelo — por sua vez, na visao dos especialistas, o
modelo apresenta algumas fragilidades que merecem atengao especial. Sao elas:
falta uma melhor defini¢ao de captagao de recursos; exige que se desmonte a
estrutura de centros tradicionais na arrecadagao de recursos; o organograma
precisa ser mais bem ajustado; representa uma situagao de grande desafio
para a universidade — a captagdo e sua convivéncia com a vida académica;
auséncia, na estrutura proposta, de uma coordenagio administrativa, de uma
assessoria de comunicagao e de uma assessoria juridica.

Principais obstdculos para a implementagio do modelo que devem
ser superados: defini¢io do interesse institucional; necessidade de convencer
a comunidade dos beneficios do modelo; interacio da secretaria com os
6rgaos maiores da universidade; o servigo de convénio teria de ser fortalecido,
analisando a viabilidade do projeto tanto técnica quanto economicamente
e a criagdo decriando coordenadorias voltadas para dreas interna, externa e
internacional; caréncia de pessoal qualificado para compor a nova secretaria;
existéncia de diversas unidades mobilizadas e com competéncias instaladas
para essa finalidade em suas dreas em uma Unica secretaria; convencimento
da administracdo superior e da comunidade para direcionar seus projetos
ao servigo de convénios; difusao, proliferacio e pulverizagio dos atuais
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captadores de recursos; dificil controle da venda de servicos, consultorias
e diversos produtos ligados 4 universidade; existéncia e concorréncia das
fundagdes de apoio; burocratizagio da prospeccio de negdcios; nome
captagdo tem grande rejei¢io pela comunidade académica.

Coeréncia do modelo com a realidade das Ifes — os especialistas
entrevistados apontaram os seguintes aspectos: o modelo mostra-se
coerente — ¢ uma oportunidade, uma necessidade, uma ousadia; destaca-
se, entretanto, a necessidade de andlise com relacio ao estatuto de cada
Ifes para se certificar se ndo hd conflitos regimentais; mostra coeréncia,
no que diz respeito a necessidade de captagio e expansio da arrecadacio
de recursos das Ifes para os aperfeicoamentos tecnoldgico, cientifico e
cultural; e, embora se apresente coerente, hd um certo antagonismo entre
a legislacao e a vontade do governo.

Viabilidade de implantagio do modelo — os especialistas destacam
alguns pontos relevantes: deveria ser apresentado a todos os setores da
administracio, a toda a comunidade, aos centros arrecadadores, a Comissio
de Reestruturagio da Universidade e a direcio da universidade para
definicao da estrutura da secretaria; é necessdrio que se promova um debate
para uma compreensdo melhor desse modelo; no lugar da Coordenadoria
de Contabilidade seria mais adequada a criagao de uma Coordenadoria de
Controle de Captagio de Recursos; é importante a criagio de condigdes
internas, como recursos humanos especializados e fungoes gratificadas;
faz-se necessdria a defini¢io do perfil de quem exercerd a lideranca dessa
secretaria, buscando novos paradigmas e formacio dos novos quadros; ¢
vidvel para uma Ifes de vanguarda e especialmente ousada.

A andlise das respostas do questiondrio apresenta um perfil dos
entrevistados em termos de comportamento com relagao a unidade estratégica
apresentada. A andlise é construida com base no grau de concordancia ou
discordincia em relagio as afirmativas consideradas, conforme Likert?.

2 LIKERT, Rensis. A technique for the measurement of atitudes. Archives of Psychology, n. 140,
p. 1-55, jun 1932.
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Foram apresentadas aos entrevistados vinte afirmativas solicitando que
estes manifestassem seu grau de concordancia ou discorddncia quanto a
elas, avaliando-se com a seguinte escala:

Tabela 1 - Grau de concordéncia dos participantes da pesquisa - continua

Grau de
Ordem Detalhamento ..
concordincia

1 Busco organizacio administrativa de forma flexivel. 4,56

2 Busco tomadas de decisdo de forma mais eficiente. 4

3 Procuro estar com boa equipe de assessoramento. 4,43

4 Presto atengio ao esquema de checagem das atividades executivas. 5,14

5 Os diferentes 6rgaos tém esclarecido seu papel. 3,43

6 Reviso a estrutura burocrdtica com frequéncia. 4,57

7 J4 buscou introduzir a politica de menos papel. 3,57

8 Buscou introduzir de maneira pré-ativa a busca de recursos externos. 3,71

9 Promove a cooperagio empresa-academia por meio de pesquisas-projeto. 4,14

10 Elabora e executa politicas de distribuigio dirigida de verbas para 4 3.86
pesquisa, com base em esquema de avaliagées. ’

1 A Secretaria-Executiva poderd assessorar a Reitoria na definicio d¢ 457
politicas para captagao de recursos. ’

12 A Secretaria-Executiva é capaz de planejar, organizar ¢ coordenar as 471
atividades da Secretaria de Projetos e Empreendimentos. ’

13 O Conselho Consultivo, designado e presidido pelo reitor, é capaz de 5
discutir e assessorar as decisoes da Reitoria e da Secretaria.

14 A Coordenagio de Registro e Arquivo fard o cadastro informatizadol 486
de projetos e instrumentos contratuais, além de arquivé-los. ’

s Cabe 2 Coordenacio de Projetos Técnicos e Cientificos buscar 443
oportunidades de apoio, financiamento e parceria. ’
Cabe 4 Coordenacio de Projetos Técnicos e Cientificos incentivar os

16 | varios grupos de pesquisa e de atividades diversas visando 4 formatagio 4,29
de projetos cooperativos intra e interinstitucionais.
Oferecer apoio na elaboragao de propostas, acompanhar e avali-los,)

17 além dos acordos, contratos e convénios poderd ser atribuigio da 4,86
Coordenagio de Projetos Técnicos e Cientificos.
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Grau de

concordéancia

Ordem ‘ Detalhamento

Fazer os registros contdbeis dos recursos arrecadados e manter o
18 quadro contdbil sempre atualizado ¢ atribuicio da Coordenagio de 4,86
Contabilidade e Finangas.

Orientar os executores dos instrumentos contratuais, durante todo o
19 processo de aplicacio de contas, é competéncia da Coordenagio de 5
Contabilidade e Finangas.

Caberd 2 Coordenacio de Empreendimentos Especiais propor e realizar

20 . . .. - .
empreendimentos de interesse da administragao superior da UnB.

5,14

Fonte: Dados da Pesquisa

Nota: (1 = discordo plenamente, 2 = discordo, 3 = discordo parcialmente, 4 = concordo parcialmente, 5
concordo e 6 = concordo plenamente)

Os mais elevados graus de concordincia apontam os aspectos mais
bem avaliados no modelo proposto, destacando que as rotinas executivas,
além de necessdrias, estio adequadamente contempladas no modelo
proposto. Isso ird fortalecer a geragio e a administragio dos recursos
captados pela Secretaria de Projetos e Empreendimentos.

Os mais baixos graus de concordincia revelam os aspectos que
devem ser mais bem avaliados no modelo proposto, chamando atengio,
no item 5, para a discussao do modelo com a comunidade académica antes
de sua implementagao, para que com isso muitos obsticulos possam ser
superados e a proposta aprimorada pelas contribui¢oes advindas; o item 7
assinala a necessidade de diminui¢ao de procedimentos burocrdticos para
uma maior agilidade de todo o processo de administracio da secretaria;
o grau de concordincia do item 8 sugere um aperfeicoamento das
préticas pré-ativas na busca de recursos externos; e o item 10 destaca a
necessidade de discussao do modelo com os pesquisadores para os ajustes
na distribui¢ao mais equitativa dos recursos captados pela secretaria.

Os demais itens apresentam um grau de concordincia aproximado,
o que nos leva a concluir que o modelo estd bem préximo dos anseios
da comunidade, refletidas na experiéncia dos especialistas entrevistados
quanto: a eficiéncia, a coordenacio, aos planejamento, a organizagao, ao
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assessoramento, a estrutura burocrdtica flexivel, 2 cooperagio empresa-
academia e definicio, com o reitor, da politica de captagio de recursos e
parcerias da secretaria.

A anilise dos questiondrios e das entrevistas reforcou a percepgao
dos gestores de que a criagdo da secretaria ¢ muito importante para as Ifes
e para a UnB, pois dard uma orientagio quanto aos objetivos ¢ as metas a
serem atingidos para aprimorar a captagao de recursos, que a cada dia se
torna mais imprescindivel para a manutencio das atividades meio e fim
das universidades, conforme se pode constatar nas respostas as perguntas
do questiondrio e no grau de aceitagao com relagio a criagao da secretaria.

Consideragées finais

Com o aumento do niimero das institui¢dbes mantidas pelo poder
publico e o fortalecimento do Terceiro Setor, a captagio de recursos
tornou-se uma das dreas mais importantes das Ifes, exigindo maior
profissionalizagao para enfrentar a inevitdvel competitividade na busca de
recursos financeiros.

Este estudo indicou que o modelo proposto de implanta¢io de uma
secretaria voltada para a geragao e a administragao de recursos na UnB mostra
a necessidade de seu aparelhamento para explorar uma grande potencialidade
de iniciativas, oferecendo & comunidade um servico de gera¢ao e administragao
de recursos externos 4gil, eficaz e eficiente na sua execugio.

Isso seria possivel com pessoal qualificado e continuamente
atualizado, especialmente quanto ao conhecimento de normas e leis
e quanto ao preparo de textos de convénios e contratos; cuidados
permanentes no acompanhamento e na avaliagao; boa infraestrutura de
trabalho, incluindo ambiente informatizado. Seriam necessdrias algumas
medidas internas, tais como a reestruturagio de 6rgaos da instituigio,
responsdveis pela execu¢io orcamentdria e financeira (DOR/Diretoria de
Orcamento, DCF/Diretoria de Contabilidade e Finangas, DRM/Diretoria
de Recursos e Materiais e SRH/Secretaria de Recursos Humanos).
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O modelo proposto é uma alternativa para que algumas Ifes possam
superar dificuldades de geracio e gestdo de recursos préprios, mantendo
liberdade de iniciativa e de gestdo e poderd ser também utilizado por
institui¢oes privadas.

Esse novo sistema, inicialmente proposto na gestao 2001-2005
do professor dr. Lauro Morhy, aqui desenvolvido, permitird importantes
melhorias no sistema de geragio e gestdo de recursos da FUB-UnB, pois
propiciard ainda mais transparéncia e facilitard o trabalho de auditagem e
controle interno e externo.

A maioria dos entrevistados destacou a viabilidade da implanta¢ao
da experiéncia em uma Ifes que pretenda alcancar autonomia universitéria,
incluindo a financeira, jd que esta ¢ um dos mais importantes obstdculos
a autonomia plena, e até o presente momento nao ha démarches visiveis
que prenunciem, em curto prazo, modificagbes importantes quanto ao
financiamento publico para a educagao superior.

Por fim, os autores afirmam, com base nos dados da pesquisa e na
experiéncia profissional na UnB, que a criagdo e a implantacio de uma
Secretaria de Projetos e Empreendimentos é oportuna e necessiria para a
geragdo e a administragio de recursos financeiros para as Ifes.
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APENDICE A

Na entrevista, gravada, foram feitas as seguintes perguntas aos gestores
escolhidos:

1. O que vocé achou da proposta apresentada e quais s3o os pontos
fortes e fracos desse modelo?

2. Com base na sua experiéncia, quais sao os principais obstdculos para
a implementa¢io de um modelo com essa configuracao?

3. Esse modelo estd coerente com a realidade das Ifes, especialmente
com a UnB?

4. Qual a viabilidade da implantagao do modelo apresentado?

Questiondrio sobre a implementagiao de uma Secretaria de Projetos e
Empreendimentos: proposta para a Universidade de Brasilia

Solicito que, de acordo com sua percepcao de gestor, apresente suas opinides sobre os
posicionamentos a seguir, de acordo com o seguinte:

(1 = discordo plenamente, 2 = discordo, 3 = discordo parcialmente, 4 = concordo
parcialmente, 5 concordo e 6 = concordo plenamente).

1 |Busco organizacdo administrativa de forma flexivel.

2 Busco tomadas de decisido de forma mais eficiente.

3 Procuro estar com boa equipe de assessoramento.

Presto aten¢do ao esquema de checagem da
atividades executivas.

5  [Os diferentes 6rgios tém esclarecido seu papel.

Reviso a estrutura burocrdtica com frequéncia.

J4 buscou introduzir a politica de menos papel.

Buscou introduzir de maneira pré-ativa a busca dej
recursos externos.

Promove a cooperagio empresa-academia por meio|
de pesquisas-projeto.

Elabora e executa politicas de distribuicao dirigidal
10 [de verbas para a pesquisa, com base em esquema d¢
avaliacoes.
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Solicito que, de acordo com sua percepgio de gestor, apresente suas opinides sobre os

posicionamentos a seguir, de acordo com o seguinte:

(1 = discordo plenamente, 2 = discordo, 3 = discordo parcialmente, 4 = concordo
parcialmente, 5 concordo e 6 = concordo plenamente).

Ordem 1 2 3 4 5 6

A Secretaria Executiva poderd assessorar a Reitoria

11

na definicdo de politicas para captagdo de recursos.

A Secretaria-Executiva é capaz de planejar, organizar
12 |e coordenar as atividades da Secretaria de Projetos ¢
Empreendimentos.

O Conselho Consultivo, designado e presidido pelo]
13 |reitor, é capaz de discutir e assessorar as decisoes da
Reitoria e da Secretaria.

A Coordenagio de Registro e Arquivo fard o cadastro
14 finformatizado de projetos e instrumentos contratuais,
além de arquiva-los.

Cabe 4 Coordenagio de Projetos Técnico e Cienti-
15 [ficos buscar oportunidades de apoio, financiamento|
e parceria.

Cabe 4 Coordenagao de Projetos Técnicos e Cienti
ficos incentivar os vérios grupos de pesquisa e d¢
atividades diversas visando 4 formatacio de projetos
cooperativos intra e interinstitucionais.

16

Oferecer apoio na elaboracio de propostas e acom-
17 panhar e avalid-los, além dos acordos, contratos ¢
convénios poderd ser atribuicio da Coordenagio dd

Projetos Técnico-Cientificos.

Fazer os registros contdbeis dos recursos arrecadados
e manter o quadro contdbil sempre atualizado §
atribuicio da Coordenagio de Contabilidade ¢
Financas.

18

Orientar os executores dos instrumentos contratuais,)
19 durante todo o processo de aplicagio de contas, §

competéncia da Coordenaciao de Contabilidade ¢
Financas.

Caberd 4 Coordenagio de Empreendimentos Espe-
20 [ciais propor e realizar empreendimentos de interesse]
da administracdo superior da UnB.
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custos em uma Secretaria de Unidade Académica

Eliésio Alcantara Lima
ffngela Maria Rogério de Miranda Pontes

Introdugao

O planejamento econdmico ¢ a forma de funcionamento de uma
organizagio para fixagio de metas a serem atingidas e alocagio dos
recursos necessarios.

Segundo Oliveirae Perez (2005), os custos sao os principaisindicadores
de desempenho nas organizagées governamentais. O bom desempenho de
uma organizagao depende da utilizagao racional dos recursos disponiveis,
e sua sobrevivéncia estd cada vez mais atrelada as préticas gerenciais de
apuragio, andlise, controle e gerenciamento dos custos de produgao dos
bens e servigos, principalmente em um ambiente de competigao.

A execugio das atividades desenvolvidas nas organizagoes
educacionais gera custos, desde os recursos humanos disponiveis a
manuteng¢io do ambiente de trabalho. Esses custos dependem da natureza
dos servigos prestados e da forma pela qual sao executados. Ou seja, os
sistemas de custos devem ser desenhados “sob medida” para as necessidades
de cada organizagio e podem ser apurados periodicamente, sem precisar
condicionar a execu¢io orcamentdria e financeira, melhorando a eficiéncia
na prestacao dos servigos publicos e reduzindo custos. Esse procedimento
resultard no bom desempenho de uma unidade.

Esta pesquisa formulou o seguinte problema: quais as medidas
a serem aplicadas que possam reduzir os custos em uma secretaria de
unidade académica?
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Para tanto, foram tragados os seguintes objetivos: identificar
as diferentes medidas que possam reduzir os custos de uma secretaria
de unidade académica; realizar a andlise sobre a demanda dos servigos
desempenhados em uma secretaria de unidade académica; identificar o
direcionador dos custos; e apontar situagdes que possam reduzir os custos
em uma unidade académica.

A identificagio da origem dos custos e dos desperdicios na drea
académica contribuird para racionalizar e planejar os servicos, o que trard
diminui¢do de gastos sem a perda da qualidade e da eficiéncia. Sugestoes
serdo fornecidas 2 instituigao para a ado¢io de melhorias no desempenho
dos trabalhos.

Utilizou-se o método qualitativo e com base no estudo de casos das
secretarias que compdem o Instituto de Artes e a Faculdade de Ciéncias
da Sadde. Foi realizada uma pesquisa bibliografica, por meio de um
estudo sistematizado, desenvolvido com base em material publicado em
livros, revistas e rede eletronica. A pesquisa também foi fundamentada
na andlise documental, sendo utilizados documentos de trabalho para
consultas. Foram utilizadas, ainda as técnicas de coletas de dados,
observagao sistémica e entrevistas nao estruturadas.

Fundamentagao teérica — despesa puiblica

Despesa ptblica é a aplicagio de recursos do Estado para custear os
servigos de ordem publica ou para investir no préprio desenvolvimento
econdmico (WIKIPEDIA, 2006). Elas devem ser autorizadas pelo
Poder Legislativo, por ato administrativo chamado orcamento publico,
e devem obedecer aos requisitos de utilidade; legitimidade; discussiao
publica; possibilidade contributiva; oportunidade; hierarquia de gastos;

e legalidade.

Nascimento (1992) esclarece que despesa ptblica é o meio
indispensdvel a execugdo dos servicos do Estado em toda sua extensio
funcional. O Estado, para cumprir seus fins, tem de gastar. As finalidades
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das despesas confundem-se com as do Estado, em seus conceitos lineares,
horizontais e verticalmente extensivos.

Em sentido lato, despesa publica ¢ sindnimo de saida financeira,
dependente, ou nio, de autoriza¢io or¢amentdria, que tanto pode resultar em
diminui¢ao como em mera permutagio patrimonial (NASCIMENTO, 1992).

Antigamente, a despesa publica tinha apenas a finalidade de
possibilitar ao Estado o exercicio das atividades bésicas. A partir do fim do
século XIX, houve um alargamento das atribui¢des do Estado, passando
este a intervir no dominio econdmico e social.

No Brasil, o crescimento acelerado das despesas publicas teve
inicio a partir do término da Segunda Guerra Mundial, causado pelo
incremento da capacidade econdmica do homem contemporineo e pela
melhoria do nivel politico, moral e cultural da humanidade. Para a rea-
lizagao dos gastos para o atendimento das necessidades de educagio, o
Estado deve atender a um conjunto de a¢oes denominadas de atividade

financeira (GIACOMONI, 2005, p. 23).

Baleeiro (1996) aponta trés causas do crescimento real da despesa
publica, constatando que é crescente a extensao da rede de servigos publicos,
0 que motiva maior destinagio de renda a satisfacio dessas necessidades:

1. o incremento da capacidade econémica do homem
contemporaneo, sobretudo devido ao aperfeicoamento das
técnicas de produgao;

2. a elevagio do nivel politico, moral e cultural das massas sob
o influxo de ideias-for¢a, que levam os individuos a exigir e a
conceder mais ampla e eficaz expansio dos servigos publicos;

3. as guerras, cujas lutas entre grupos armados e restritos
assumiram o cardter de aplicagdo total das forcas econdmicas,
morais ¢ humanas; enfim, a susceptibilidade de um pais na
sorte do conflito.
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Como regra, toda e qualquer despesa deverd ser previamente
autorizada pelo Poder Legislativo ou pelo Poder Executivo. Isto ¢,
nenhuma autoridade pode efetuar ou ordenar despesas sem autorizagio
legislativa ou acima dos limites estabelecidos, nem empregé-la em outra
finalidade, ainda que mais relevante, quando despesa especificada.
Obedecendo, assim, a0 mandamento constitucional sobre o processo

legislativo (BALEEIRO, 1996, p. 73).

Para Martins (2003), as despesas sio itens que tém como
caracteristica representar sacrificios no processo de obtencio de receitas.
Todas as despesas sao ou foram gastas. Porém, alguns gastos muitas vezes
nio se transformam em despesas, ou s6 se transformam no momento
de sua venda. Os custos que s3o ou foram gastos se transformam em
despesas quando da entrega dos bens ou servigos a que se referem. Muitos
gastos sao automaticamente transformados em despesas, outros passam
primeiro pela fase de custos, e outros fazem ainda a via-sacra completa,
passando por investimento, custo e despesa.

Classificagao das despesas

O art. 12 da Lei n® 4.320/1964 classifica a despesa em despesas
correntes, subdividindo-se em despesas de custeio e transferéncias
correntes, ¢ em despesas de capital, que por sua vez englobam os
investimentos, as inversdes financeiras e as transferéncias de capital

(BRASIL, 2004).

As despesas de custeio destinam-se & manuten¢io de servigos
publicos, inclusive as direcionadas a obras de conservagio e adaptacio
de bens iméveis. As transferéncias correntes sao despesas que nao
possuem contraprestagao direta, seja em bens seja em servigos, inclusive
aquelas destinadas a outras entidades de direito puablico ou privado
(MANHANTI, 2004).

A classificagao das despesas é a chave estrutural para a organizagio

consciente e racional do orcamento do governo (BURKHEAD, 1971, p. 145).
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Segundo Giacomoni (2005), sao detalhadas as classificagoes da
despesa orcamentdria conforme estabelece a Lei n® 4.320/1964 e suas
alteragoes, a saber:

1. institucional: sua finalidade principal é evidenciar as unidades
administrativas responsdveis pela execugao da despesa;

2. funcional: fornecer as bases para a apresentagio de dados e
estatisticas sobre os gastos publicos nos principais seguimentos
em que atuam as organizacoes do Estado;

3. por programas: demonstrar as realizacoes do governo, o
resultado final de seu trabalho em prol da sociedade; e

4. segundo a natureza: essa classificagio estd assim organizada:

* categorias econdmicas: seu papel principal é dar indicagoes
sobre os efeitos que o gasto publico tem sobre toda a
economia e s3o as despesas correntes e despesas de capital;

e grupos: tém como finalidade principal demonstrar
importantes agregados da despesa orcamentdria: pessoal,
juros, amortizagao, da divida etc.

* modalidade de aplica¢do: destina-se a indicar se os recursos
sao aplicados diretamente por 6rgaos ou entidades no
ambito da mesma esfera de governo ou por outro ente
da Federagio e suas respectivas entidades, e objetiva,
principalmente, possibilitar a eliminagdo da dupla
contagem dos recursos transferidos ou descentralizados; e

* clementos: identificar o objeto imediato de cada despesa,
sua finalidade bdsica ¢ propiciar o controle contdbil dos
gastos, tanto pela prépria unidade or¢amentdria ou érgio
de contabilidade como pelos 6rgaos de controle interno e
externo.
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Despesa publica na educagao superior

A educagao, como direito social, ¢ um bem publico que deve ser
assumido pelo Estado e ter sua oferta assegurada, com qualidade, para todos
os cidaddos. A eficiéncia e a eficdcia da aplicagio dos recursos parte desse
mesmo pressuposto, isto é,a melhoria do investimento ptblico paraassegurar
a ampliacio da sua oferta e a democratizacio do acesso e da permanéncia,
nunca para reduzir a participagao do Estado no seu provimento. No Brasil,
a aplicagao dos recursos em educagdo estd consolidada no artigo 212 da
Constitui¢io da Republica. Segundo o que emana do texto legal, nunca
menos de 18% das receitas de impostos da Unido e 25% das receitas de
impostos e transferéncias constitucionais dos estados e municipios deverao
ser aplicados na educagio publica (ANPED, 2000).

Alguns dos principais desafios para a manutencio e o desenvolvi-
mento do ensino no Brasil, segundo Davies (2004), sdo: descumprimento
constitucional de impostos; perdas astrondmicas provocadas pela inflacio
dos recursos vinculados; desvio de recursos da educagao; sonegagao fiscal;
fiscalizacdo deficiente; inexisténcia de controle social; isengio fiscal para
escolas privadas e filantrépicas; subsidios as escolas privadas; o clientelismo
e o peso da burocracia.

E importante ressaltar que nio sio apenas desafios da educagio,
mas também das politicas publicas como um todo, que precisam ser
compreendidos e enfrentados como parte dos projetos da sociedade.
O governo federal, por exemplo, vem diminuindo a propor¢io da receita
total destinada a educacio, mediante artificios como a criagio ou a
ampliacio de contribui¢oes que, por nao serem definidas juridicamente
como impostos, nio entram no cémputo dos recursos vinculados a

educacio (DAVIES, 2004).
Controle da execugio das despesas e custo no servigo piiblico

O controle significa conhecer a realidade, comparé-la com o que
deveria ser, conhecer rapidamente as divergéncias e suas origens e tomar

344



Proposta de ado¢io de medidas...
Eliésio Alcintara e Angela Maria Rogério

atitudes para sua corregio. Pode-se dizer que a organizagio controla
seus custos quando: conhece os que estao sendo incorridos; verifica se
estao dentro do que era esperado; analisa as divergéncias e toma medidas
para correcao de tais desvios. Sistemas de custos podem ser de grande
importancia para que se consiga obter controle, desde que devidamente
completado por fase de corregdo, condigio nio suficiente, mas necessaria

(MARTINS, 2001, p. 323).

Os gastos do governo sempre foram organizados com vistas as
necessidades da administracao financeira (fluxo de caixa do Tesouro
Nacional). O governo sempre teve nogio de quanto precisaria cortar,
para deter o equilibrio macroecondmico, mas nunca soube ao certo
como e onde deveria cortar. Ou seja, o governo nunca teve condi¢des
de promover cortes seletivos de gastos de modo que nao comprometesse
ainda mais o desempenho da administracao puiblica. Assim, a reducio
de gastos com melhoria de desempenho tornou-se uma alternativa
impraticdvel, ainda que necessdria. Ao comprometer a qualidade dos
servicos publicos, os cortes de despesa comprometem, por extensio, a
competitividade da economia nacional e das empresas, dado o cardter
sistémico da competitividade (NUNES, 1998).

A contabiliza¢io do gasto como custo requer a apropriacio deste
a algum produto (no custeio tradicional) ou a alguma atividade (no
custeio baseado em atividade). O governo financia os recursos que usa
ou potencialmente poderd utilizar: despesa com pessoal, com material
de consumo, com equipamento e material permanente, com servigos de
terceiros, despesas financeiras e outros. E enquanto os custos mostram
como o governo financia seus resultados — custo de uma aula, de uma
consulta médica, de um servigo administrativo, de uma operagio de
fiscalizagao e outros.

O governo nao sabe quais atividades agregam valor ao resultado
final de suas agoes; também ignora qual é a taxa de consumo de recursos
pelas atividades e quanto custam os processos de trabalho ou os programas
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governamentais; desconhece, em resumo, onde hd desperdicios e onde
ha eficiéncia na aplicagao dos recursos. De fato, o modelo de gestao
tradicional do setor publico prioriza o controle dos recursos e dos
procedimentos formais, e nio os resultados, o desempenho e a eficiéncia

(NUNES, 1998).

Segundo Anthony (1972), o controle visa a assegurar que os
recursos sejam obtidos e aplicados efetiva e eficientemente na realizacgio
dos objetivos de uma organizagao.

O processo de controle pode ser dividido em trés partes:

1. planejamento — é o processo decisério sobre o que a organizagao
vai realizar. E o principal dispositivo formal para uma organizacio
fazer planos financeiro, e dai incorporar dados contdbeis;

2. operagio — na execucio real das operagoes usam-se os dados
contdbeis para transmitir planos e outra informagio e para
guiar a organizac¢io no sentido em que a administra¢io deseja
que ela caminhe;

3. apuragio e andlise do desempenho — & medida que as operagoes
prosseguem, usam-se dados contdbeis na apuragio e na andlise
do desempenho com a finalidade de melhorar os planos para o
préximo periodo.

O orgamento publico permite que periodicamente sejam reavaliados
os objetivos e os fins do governo, bem como a avaliagio comparativa das
diversas fungoes e programas entre si e o relacionamento de seus custos;
também facilita o exame da fungao total do governo e de seu custo em
relagdo ao setor privado da economia.

Segundo Nunes (1998), o governo e a sociedade nao sabem, regra
geral, quanto custam os servicos publicos. Como nao hd medida de custos,
também nao hd medida de eficiéncia na administragao puiblica, dado que
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a eficiéncia ¢ a relagdo entre os resultados e os custos para obté-los. Sem
um sistema de avaliagao de resultados e de custos, a administra¢io publica
abre margem para encobrir ineficiéncia.

Custos como medida de controle

O controle dos custos inclui: monitorar o desempenho do custo
para detectar as variagdes do plano; assegurar que todas as mudangas
adequadas estejam registradas corretamente no baseline de custo; impedir
que mudangas incorretas, nao apropriadas ou nio autorizadas sejam
incluidas no baseline de custo; e informar adequadamente as partes
envolvidas quanto as mudangas autorizadas.

Segundo Oliveira e Perez (2005), pode-se dizer de maneira simples
e concisa que controlar significa, apés ter conhecimento de determinada
realidade, comparar a realidade com algo que se esperava, analisar as
diferencas, identificar as causas e, se possivel, tomar decisdes com vistas a
eliminar ou reduzir tais diferengas. O controle de custos ocorrerd quando for
factivel a identificagao dos custos, dos processos e dos elementos de custos e,
posteriormente, forem elaboradas uma andlise € uma comparagdo entre as
duas situagoes, ou seja, entre COMo deveria ser e o que ocorreu efetivamente.

Para conseguir o méximo de controle de custos, é importante que se
tenha conhecimento dele, ou seja, dispor de um bom controle de custos é
condicio nio suficiente, mas necessdria (MARTINS, 2003).

Padroes de custo

O custo-padrio é uma meta a ser alcangada. Entretanto, é necessirio
fixar os critérios para estabelecer o préprio padrio. Segundo Iudicibus
(1998), hé trés tipos bdsicos de padrio:

* padroes bésicos de custo: fixados em determinados periodos
e nunca alterados. Esse tipo de padrio é raramente utilizado,
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pois as tendéncias perdem seu significado porque mudancas na
producio e nos métodos exigem mudancas nos padroes.

* padroes ideais de custo: representam o ideal, em termos de
ser alcancada a mdxima eficiéncia técnica na organizagio.
Sao utilizados quando se deseja forcar a organizagao
rumo a um desempenho excelente, mas podem ter efeitos
contraproducentes; e

* padroes correntes de custo: padroes a serem atingidos, embora
sejam elaborados para estimular um bom desempenho, podem
ser alcancados, bastando para tanto que a eficiéncia seja pouco
maior do que a dos anos anteriores. Leva em conta certa
propor¢io de desperdicio, tempo ocioso, etc., embora em
niveis bastante reduzidos.

A preferéncia é para o terceiro tipo de padrao. O primeiro ¢é
demasiado estdtico. O segundo é uma espécie de “sonho de paraiso
de engenheiro”, uma organizagio ideal em que nao existe ineficiéncia,
desperdicio, tempo ocioso, parada de equipamentos, etc.

A maior parte dos autores considera o custo-padrio mais uma
técnica de controle e o or¢amento mais uma etapa do planejamento.
Esse ponto de vista é respeitado, mas pensa-se que, em contabilidade
gerencial, orcamento e custo-padrio estio indissoluvelmente ligados,
ou melhor, podem-se aproveitar os conceitos de custo-padrio,
como: a) detalhamento, no nivel dos custos de produgao, do processo
or¢amentdrio mais amplo; b) ao mesmo tempo, aproveita-se para
custeamento da produgao e controle (IUDICIBUS 1998).

Para Iudicibus (1998), hd duas situacoes:

1. orgamento expresso num certo volume (diferente do normal) e taxa
de custos indiretos de produgio calculado no nivel normal; e
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2. orgamento expresso num certo volume e taxa de custos indiretos
de fabricagao calculada no mesmo volume.

O grau e a significAncia das varia¢des entre orcado (custo-padrio)
e real vio depender também do que aconteceu na realidade. O mais
provével é que o nivel real alcangado se aproxime do nivel admitido no
orgamento, mas outras situagoes podem ocorrer (IUDICIBUS 1998).

Ressalta Martins (2003) que o conceito de custo-padrio corrente
apresenta mais validade e mais ampla praticidade em seu uso estabelecido
com base nas condigdes reais de operacionalizagio da organizagao.
Tendo claramente definido o conceito de custo-padrao a ser utilizado,
a organizacio encontrard nesse método um dos melhores instrumentos
para o controle de seus custos.

Reagao ao sistema de custos

A primeira grande fun¢io do sistema de custos é o conhecimento
do que ocorre. Esse levantamento causa diversos problemas de natureza
comportamental em qualquer organizagao. Os funciondrios passam a ver
o sistema de custos como uma forma de a dire¢io da unidade espiond-los
e controld-los. Chefes tendem a nio ver com bons olhos uma obrigacio
de informar sistematicamente tudo o que ocorre nos setores que sao de suas
responsabilidades. Por isso, em toda e qualquer implantagao de sistemas
de custos, a reagao dos funciondrios costuma ser um problema, mesmo
quando o sistema ndo estd voltado essencialmente para a fun¢io de

controle (MARTINS, 2003).

A importincia do sistema de custos na drea publica implica vencer
impedimentos formais, e, principalmente, dificuldades de ordem prética,
dentre as quais a resisténcia as mudancgas e tradicionalismo. Alguns
procedimentos serdo estatisticos, mas deverio ser acompanhados de

forma extracontibil (GIACOMONI, 2005).
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Gestao de custos

O modelo tradicional enfatiza os controles formais e o estrito
cumprimento da lei. Os modelos de gestao que vém sendo propostos
e desenvolvidos em programas de reforma da administragao publica
enfatizam a melhora do desempenho ou simplesmente os resultados

(NUNES, 1998).

Aapuragio de custos contribuird, sem ddvida, paraaidentificagao
das atividades que adicionam ou nio valor ao usudrio do servigo e para
combater eficazmente desperdicios. No setor ptblico, as preocupagoes
na gestdo de custos nio estao relacionadas a avaliacio de estoques ou
a apuragao de lucros, mas sim ao desempenho dos servicos publicos.

A reducio de custos estd associada ao fato de gastar menos,
ou deixar de ter determinados gastos. Para isso, dois fatores sio
essenciais: primeiro, saber exatamente quais sio os custos que a
unidade tem e, segundo, refletir quanto a necessidade de cada custo.
Aqueles que, a principio, representarem menor grau de importincia
serdo os primeiros a ser eliminados, ou ao menos reduzidos. Outros,
mesmo que importantes, também precisardo ser examinados quanto a
possibilidade de redu¢do. Em muitas situagoes, essa redugio de custos
passa por andlise e busca de alternativas mais econdmicas, mas que
possibilitam os mesmos, ou melhores, resultados para a organiza¢io

(Sebrae-ES, 20006).

Duas formas de redug¢io de custos podem ser implantadas nas
organizagdes: espontinea e compulséria. A espontinea é buscada
antes de qualquer sinal de crise atingir a organizagdo e visa a
manter ou conseguir uma vantagem nos resultados. Seus efeitos sio
tipicamente expansionistas e, em geral, nao sofre restri¢oes por parte
dos colaboradores. J4 a redu¢iao compulséria tem caracteristicas
opostas a espontidnea. Geralmente é implantada diante de recursos
escassos, e seu objetivo é a sobrevivéncia da organiza¢io. Estd baseada
no corte de custos, e como dreas vitais para a geragao de recursos
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podem ser atingidas, a eficicia dessa forma de redugao de custos ¢
incerta (IEE 2006).

Reduzir custos é fundamental para garantir a sobrevivéncia das
organizacoes. Pequenas despesas somadas podem representar um custo

nao negligencidvel para a organizagio (MARTINS, 2003).

Martins (2003) define que o custo de uma atividade compreende
todos os sacrificios de recursos necessdrios para desempenhi-la, como
por exemplo: custo de remuneragao; custo de uso das instalagdes; custo
de comunicagoes e custo de viagens. A fonte de recursos para custear as
atividades ¢ a razao geral da unidade.

A atribuicao de custos as atividades deve ser feita da forma mais
criteriosa possivel e exige uma identificagio clara, direta e objetiva de
certos itens de custos com certas atividades. A gestao de custos pode
ser feita por intermédio de direcionadores dos custos, pois é o fator que
determina a ocorréncia de uma atividade e é a verdadeira causa dos custos.
Portanto, o direcionador de custos deve refletir a causa basica da atividade
e, consequentemente, da existéncia de seus custos.

Ainda segundo Martins (2003), hd de se distinguir dois tipos
de direcionadores: os chamados de “direcionadores de recursos” e os
“direcionadores de atividades”. O primeiro identifica a maneira como as
atividades consomem recursos e serve para custear as atividades, ou seja,
demonstra a relagao entre os recursos gastos e as atividades. O segundo
identifica a maneira como os produtos “consomem” atividades e serve
para custear produtos (ou outros custeamentos), ou seja, indica a relagio
entre as atividades e os produtos.

Os administradores devem utilizar procedimentos que visem 2
melhor utiliza¢io dos recursos ptblicos, cada vez mais escassos. A alocagio
dos custos com base nas atividades representa um avango na distribui¢io
dos custos e na busca de melhoria do desempenho, utilizando os conceitos
dos direcionadores de custos e de atividades.
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Pesquisa Empirica

As unidades académicas sio definidas no Estatuto da UnB como
institutos e faculdades, tendo como atribuigées: coordenar e avaliar as
atividades de ensino, pesquisa e extensdo nas respectivas dreas, decidir
sobre a organizagio interna, respeitados o Estatuto e o Regimento Geral,
planejar e administrar os recursos humanos, orcamentdrios, financeiros e
materiais sob suas responsabilidades (UnB, 2004).

Esta pesquisa foi realizada no Instituto de Artes e na Faculdade de
Ciéncias da Satide. O Instituto de Artes foi criado em 1962, com o intuito
de renovar o ensino das artes no pais, fugindo ao padrao tradicional,
extremamente oneroso e de baixo rendimento. Ele é composto atualmente
de quatro departamentos: Artes Visuais, Artes Cénicas, Musica e Desenho
Industrial. Atende um total de 1.400 alunos e tem em seu quadro 82
professores e cinquenta funciondrios, incluidos os estagidrios.

A Faculdade de Ciéncias da Satde, herdeira da Faculdade de
Ciéncias Médicas, criada em 1966, tem como objetivo principal formar
profissionais capazes de desempenhar um amplo papel na prestagio
de servicos em prol da saide de uma comunidade. Possui cinco
departamentos: Enfermagem, Farmdcia, Nutri¢ao, Odontologia e Saide
Coletiva. H4 1.159 alunos matriculados no primeiro semestre de 2006 e
possui 81 professores e 39 funciondrios.

Esta pesquisa foi realizada com base na observagao e na andlise das
entrevistas feitas no periodo de margo a junho de 2006 nas secretarias dos
departamentos.

Verificou-se que, além da caréncia de funciondrios ou mesmo
da md distribuicdo dos existentes, algumas atividades sio comuns a
todos os departamentos, tais como: matriculas de alunos; emissio de
documentos (histéricos, declaragoes e formuldrios diversos); manuten¢io
de equipamentos e material diddtico; acompanhamento de processos;
organizacio de semindrios e eventos.
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As atividades seguem uma rotina e sinalizam para a identificagio
dos indicadores de custos despendidos nas unidades analisadas, como se
vé a seguir:

Consumo de 4gua — identificado o desperdicio de dgua em
alguns departamentos, como torneiras com vazamento e descargas
estragadas. Problema detectado em vdrios setores, causado
principalmente por falta de manutengio preventiva. Os reparos
solicitados nio sao atendidos de imediato, talvez por falta de
material ou mesmo de pessoal.

Consumo de energia — no prédio do Complexo das Artes foi
detectado consumo exagerado. Uma vez acionado o interruptor
da sala, todas as luzes do prédio sio ativadas, ficando ligadas
durante todo o periodo, ji que os cursos funcionam durante o dia
e a noite. O prédio, recentemente construido, tem problemas de
planejamento na parte elétrica. Nos demais departamentos, muitos
aparelhos de ar-condicionado ficam ligados por um bom periodo.
Nos corredores do prédio SG-1 do Instituto de Artes, as instalacoes
elétricas sdo antiquadas, e as lAmpadas tém dura¢io reduzida, em
funcio dessa situacao.

Servico de telefonia — ¢ utilizado em muitos departamentos o
controle das ligacdes em livros, nao existindo, porém, funciondrio
especifico para o referido controle. Verifica-se um excesso de ligagoes
telefonicas para aparelhos méveis. Casualmente, sao ultrapassadas
as cotas destinadas aos departamentos, quando ocorrem eventos
promovidos pelas unidades.

Utilizagao da fotocopiadora — foi verificado que a impressio de
provas ¢ feita em frente e verso, exceto quando a configuracgio da
mdquina nio permite tal procedimento. Adota-se em todos os
departamentos o sistema de cotas para impressao de material por
parte dos professores. Nas secretarias, detecta-se um desperdicio
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na impressao dos documentos usualmente produzidos. Foi verificado
também que muito material impresso nao é resgatado pelos interessados.

Material de consumo — em alguns departamentos ainda se usam
impressoras antigas, que demandam cartuchos de dificil aquisi¢ao e
de alto preco no mercado, indisponiveis no Almoxarifado Central.

Documentos solicitados — observa-se uma grande demanda na
solicitagao de documentos. Tem-se adotado quando possivel a
impressao imediata destes, a fim de evitar o esquecimento de suas
retiradas. Adota-se também a solicitagao desses pedidos em pastas,
para o caso do sistema nao estar acessivel no momento do pedido.

Algumas medidas sugeridas para a redugido de custos das

unidades avaliadas:
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e para redugio do consumo de dgua, seria necessirio que a
ma-nutenc¢io de todas as instalagoes fosse realizada de forma
preventiva, ou com maior presteza;

e quanto ao consumo de energia, e em particular no prédio do
Complexo das Artes, o préprio departamento fez uma andlise
detalhada e a encaminhou aos 6rgios competentes para que
fosse realizado um novo planejamento da parte elétrica;

* deve-se criar uma consciéncia contréria ao desperdicio de ener-
gia voltada aos usudrios, por meio de campanhas educativas
dentro da universidade;

e para uma redug¢io nos custos de utilizagiao da fotocopiadora,
seria o caso de racionalizar a impressio, dando prioridade
as pdginas {mpares, retornando essas cOpias a4 impressora
para a impressio das pdginas pares; poderd haver também uma
reducio no custo de impressao se for adotada a impressao em
fotocopiadoras centralizadas.
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* aadogio de uma sele¢io prévia de documentos a serem im-
pressos trard uma considerdvel redugao no consumo de papel e
demais materiais utilizados nessas impressoes.

Ressalta-se a necessidade de implanta¢ao de um sistema de custos
como ferramenta de motivagao para redugio de custos. Nota-se que se
hd uma distribuicio de custos comuns entre as unidades, estas deverio
preocupar-se em reduzir o consumo de recursos para que haja uma
racionaliza¢io dos servigos.

Na UnB jd existe o desenvolvimento desse sistema realizado por
Morgan (2004) em dissertagao de mestrado: A determinacio do custo do
ensino na educagdo superior: o caso da Universidade de Brasilia.

Pode-se citar a existéncia de um trabalho realizado na Fundagao
Universidade de Brasilia (FUB) por Silva e Miranda (2005) intitulado
Manual: modelo de apuragio de custos da UnB, em que hd uma proposta
de mensuragio definida pela UnB e historia as principais atividades
desenvolvidas pela equipe.

Destaca-se o nono capitulo, no qual se descrevem as primeiras
iniciativas destinadas a avaliar o custo do Centro de Manuten¢io de
Equipamentos da universidade. Tal centro de custo é de fundamental
importincia para que as atividades da universidade possam funcionar e
atender ao seu propdsito.

No décimo primeiro capitulo, “Problemas enfrentados na
implantagao do modelo e recomendagdes”, consta o desenvolvimento
de estudo em que foram utilizados como procedimentos metodolégicos
visitas as unidades académicas e administrativas para realizagio de
entrevistas semiestruturadas, observacio assistemdtica, andlise de docu-
mentos e relatérios. O trabalho permitiu apurar o custo por aluno, por
instituto e por faculdade e expor algumas deficiéncias nos processos que
dificultam a implantacio do sistema de custos e impedem uma gestao
mais efetiva pelos administradores da universidade.
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Os trabalhos de apura¢io do custo do ensino no Hospital
Universitdrio de Brasilia (HUB) possibilitaram a verificagao de alguns
problemas no sistema de informacoes do HUB e nos seus processos de
controle. Os problemas detectados distorcem as informagoes de custos

e prejudicam qualquer processo decisério (SILVA; MIRANDA, 2005).

Conclusdes e recomendagdes

Ao identificar os indicadores e os direcionadores de custos em
uma unidade académica, pode-se propor medidas para a conten¢io dos
desperdicios e para a formagao de uma consciéncia efetiva na adogao de
préticas que tragam como consequéncia a redu¢io dos custos.

Embora nio se tenha um sistema de controle de custos efetivo,
a adogao correta de algumas medidas permitird sua redugio, sio
elas: evitar desperdicio de dgua, realizando a efetiva manuten¢io do
sistema; evitar gasto inutil de energia; nao usar o telefone abusivamente;
providenciar um sistema de matricula dos alunos on-/ine, incluindo
nele informagoes sobre a grade hordria e declaragao regular do aluno;
centrelizar o sistema de cépia de documentos e de material de ensino
em uma copiadora comum, evitando a multiplicidade de impressoras; e
disponibilizar material diddtico nao rotineiro via sistema virtual.

Conclui-se que prdticas gerenciais de apuragao, anilise, controle
e gerenciamento dos custos sio de fundamental importincia para a
sobrevivéncia das organizagdes. Para uma otimizagio dos servigos,
pode-se elaborar um sistema simples de controle. Nao fotocopiar e nio
imprimir um grande volume de documentos e selecionar os que podem
ser reutilizados. Criar uma cultura avessa ao desperdicio na unidade.
Nas compras, usar a internet para procurar os melhores fornecedores e a
melhor relagio entre qualidade e preco. Na drea administrativa hd de se
seguir uma politica rigorosa de prevengao e controle de custos.

E necessdrio haver campanha de conscientizagao da comunidade
universitdria no sentido de evitar o desperdicio em todas as atividades.
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Essa poderd ser realizada via internet e divulgada nos meios de comu-
nica¢do locais ou mesmo nas unidades. Exemplos: afixagao de avisos
ou cartazes do tipo “o tltimo a sair apaga as luzes”; “verificar se o
aparelho estd desligado”; “em caso de falta de dgua, nio deixar a
torneira aberta”; realizagio de palestras educativas voltadas para os
usudrios; edicdo de cartilha com dicas sobre redu¢io de consumo e
outras medidas alertando para a necessidade de estabelecer o maior
controle possivel na execu¢io das atividades visando sempre a redugio
de custos.

Recomenda-se que seja dada continuidade a este trabalho, com
pesquisa mais aprofundada quanto & mensuragio dos custos, considerando
as necessidades especificas das unidades académicas.
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custo de uma unidade académica pelo Sistema

ABC
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Introdugao

Partindo-se da premissa de que as Instituicoes Federais de Ensino
Superior (Ifes) sao partes fundamentais da estrutura do ensino de nivel
superior brasileiro e movimentam, somente para seu custeio, recursos
da ordem de dezenas de milhares de reais por ano, ainda assim pode-se
considerar escassas as verbas publicas destinadas a distribui¢io entre essas
instituicoes.

Marinho e Faganha (1999) consideram que o processo orgamentério
governamental enfrenta dristicas restricoes. Ressaltam ainda que ao
problema de escassez deve ser acrescida uma restrigao adicional: as regras
de distribui¢io das verbas de manutencio, elaboradas pela Associagio
Nacional de Dirigentes de Institui¢ées Federais de Ensino Superior
(Andifes) e adotadas pelo Ministério da Educagio e do Desporto (MEC),
sa0 um exemplo de tomada de decisdes por um érgao central com base
em informagoes relativas a um grande nimero de unidades que operam
tecnologias parecidas e comungam de missoes institucionais correlatas.
Um problema bdsico na distribui¢ao de recursos entre as Ifes refere-se a
necessidade imperiosa de compatibilizagio desse modelo elaborado pela

Andifes.

O Plano de Desenvolvimento Institucional elaborado pela Secretaria
de Planejamento da Universidade de Brasilia (SPL/UnB), iniciado em

1994 com o processo de planejamento estratégico que nortearia a gestao
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universitdria de 1994 a 1997, veio coroar a metodologia adotada naquela
época, embasada por conceitos e técnicas mais modernas de administracao
estratégica especialmente desenvolvida para o setor ptblico. Em 1998,
foram realizados seis Semindrios de Planejamento e Administragao
Estratégica, com a participacio dos dirigentes da administracio superior
da UnB, em que foram discutidos e definidos a missio e os objetivos.
Também foram analisados os ambientes interno e externo para propor
iniciativas que visassem a aproveitar oportunidades e neutralizar ameagas,
bem como aumentar os pontos fortes da institui¢ao e minimizar os fracos.

Assim, em 2002, por motivos internos e externos, o processo de
planejamento iniciado em 1998 foi retomado, ampliado e enriquecido.
Desse trabalho, resultaram os aperfeigoamentos implantados nos processos
de gestdao universitdria, tais como a introdu¢io do novo Sistema de
Planejamento Institucional e a fixagao dos Projetos Estratégicos de Apuragio
de Custos e de Educagao Corporativa (UnB, 2005).

Este estudo busca respostas para as seguintes questoes: quais
as atividades e as tarefas administrativas de uma unidade académica,
mais precisamente da Dire¢ao da Faculdade de Tecnologia da UnB,
que podem ter seus custos apurados pelo sistema Custeio Baseado em

Atividades (ABC)?

A identifica¢io das atividades e das tarefas de uma unidade de
custo utilizando-se o sistema ABC tem especial importincia no modelo
desenvolvido pela Secretaria de Planejamento da UnB, por se tratar de uma
ferramenta de apuragio de custos que mostra, de forma clara e objetiva,
os diferentes graus de dificuldade em determinar prioridades de execugio
de atividades em um departamento ou centro de custo. O sistema ABC
identifica as atividades que consomem recursos, atribuindo custos a elas,
e também os direcionadores de cada atividade; calcula a taxa por unidade
de direcionador de custo ou por transagio: cada atividade pode ter mais
de uma taxa e atribui os custos aos produtos, multiplicando a taxa do
direcionador pelo volume do direcionador consumido pelo produto.
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A UnB, como as demais Ifes, teve de enfrentar as mudancas sociais e
econdmicas ocorridas a partir da segunda metade da década de 1990 que
afetaram a vida académica. No cendrio externo, as principais alteracoes
estavam associadas as mudancgas ocorridas na administragao federal, a
pressao pela ampliagio da oferta de ensino e pesquisa e & concorréncia
por verbas puablicas. Internamente, a UnB teve de enfrentar o crescimento
desigual das unidades de ensino, o aumento da demanda pela ampliacio
das vagas, notadamente nos cursos de pés-graduagio, e o aumento das
expectativas da comunidade académica por melhores condicoes de
trabalho, até mesmo como reflexo da elevagao do padrao nacional das
institui¢oes publicas e privadas.

As novas ferramentas implementadas a partir de 2002 estao inseridas
na reestruturagio do processo de planejamento que foi ampliado além
do nivel estratégico. Esse processo abrangeu um novo ciclo de atividades,
alcangando todas as unidades académicas e administrativas. O processo
de planejamento abarcou trés niveis: estratégico, tdtico e operacional.
O planejamento estratégico foi elaborado pela Reitoria, por decanatos e
pela Secretaria de Planejamento, a quem coube a readequagio da missao,
defini¢io dos valores, dos objetivos e das diretrizes institucionais, com
base em consultas & comunidade. O planejamento tdtico foi elaborado
pelos institutos, pelas faculdades, pelos érgaos complementares, pelos
centros, pela secretaria e, em tltima instincia, pelos decanatos. Essa fase
do planejamento foi elaborada de modo a integrar as agoes estratégicas e
téticas. O arranjo do planejamento operacional foi atribui¢io das mesmas
unidades participantes da fase anterior e das subunidades que as integram
as quais respondem pela implementagio das atividades e dos projetos
previstos.

Ressalta-se que, nos ultimos anos, a apuracio dos custos do ensino
superior foi objeto de estudo de outras institui¢oes, destacando-se, por
oportuno, o trabalho desenvolvido pelo Tribunal de Contas da Unido
(TCU), que vem sendo aplicado desde 2002 por todas as Ifes. Como a
andlise da férmula de cdlculo do custo definida pelo tribunal revelou-se
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inadequada para refletir o custo de instituigoes que desenvolvem outras
atividades, além daquelas tradicionalmente delegadas as autarquias,
concluiu-se, internamente, que a UnB, cujo crescimento recente ¢
embasado na ampliagao da prestagio de servigos a outras organizagoes,
deveria dispor de um Modelo de Apuragio de Custos que nio apenas
refletisse o esforgo institucional de captagio de recursos, como também
promovesse a efetiva separacio entre os custos das atividades académicas,
da prestagao de servicos e da administragao de seu patriménio imobilidrio.
Em sintese, as defini¢des estratégicas da UnB constam também do Plano
de Desenvolvimento Institucional (PDI), as agdes e os projetos detalhados
de cada unidade e seus elementos fisicos e financeiros integram o Plano

Quinquenal (PQ) e o Plano Anual (PA).

Salienta-se também que nos ultimos anos se observa o aumento da
demanda por recursos estritamente relacionados ao ensino na Faculdade
de Tecnologia, justificando, assim, esta pesquisa.

O estudo de caso — Faculdade de Tecnologia

As informagées foram coletadas pessoalmente pelo pesquisador-
entrevistador e nio foram gravadas. Foram entrevistados dois docentes, o
diretor e o vice-diretor da Faculdade de Tecnologia (FT) e dez servidores
integrantes da administragdo central dessa faculdade que respondem
diretamente pela manutengao dos cursos.

A metodologia usada no estudo foi estudo de caso, acompanhado
de andlise de documentos e entrevista nao estruturada, sendo alimentada por
coleta de dados, usando argumentos relacionados diretamente aos envolvidos.

O método ABC — Activity Based Costing

Este método, entre outras funcoes, pode ser aplicado também aos
custos diretos e indiretos. Diferencia-se fundamentalmente dos sistemas
tradicionais pela forma como sdo tratados os custos indiretos.
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Para Nakagawa (1998), 0o ABC tem como objetivo facilitar a mu-
danca de atitude dos gestores de uma empresa no sentido de que estes
busquem a otimizagao do valor dos produtos para os clientes (internos
e externos). Para ele, o ABC assume como pressuposto que os recursos
de uma empresa sio consumidos por suas atividades, e nao pelos
produtos que ela fabrica. Os produtos surgem como consequéncia das
atividades consideradas estritamente necessdrias para fabricd-los ou
comercializd-los.

Garrison e Noreen (2001) mostram que a principal diferenga entre
o sistema de custeio tradicional e o ABC ¢ que no primeiro, o objetivo é
avaliar os estoques e o custo dos produtos vendidos para fins de relatérios
externos; no segundo, ¢ conhecer o custo indireto e a rentabilidade dos
produtos e dos clientes.

Shank e Govindarajan (1997) demonstram como a abordagem
tradicional e inclusive as abordagens modernas do custo do produto
podem ser muito enganosas e relatam uma situagao simples que ilustra a
metodologia ABC e sua superioridade: trata-se da experiéncia da empresa
Ajax Manufacturing Company. Ela consiste em calcular o prego unitdrio
para trés diferentes produtos utilizando cada um dos trés diferentes
sistemas de contabilidade de custos: sistema tradicional baseado em
volumes, sistema moderno baseado em volumes e sistema ABC.

Shank e Govindarajan (1997) discorrem ainda sobre a técnica de
Controller, em que sdo usados refinamentos que calculam o custo do pro-
duto utilizando o custo da matéria-prima, o custo da mio de obra direta,
o custo do sezup do produto especifico, os CIFs de manuseio de materiais
atribuidos em propor¢ao ao custo de material e os CIFs atribuidos em
propor¢ao as horas-mdquina consumidas. Apesar da excelente l6gica
exibida nos trés refinamentos do controller, os resultados ainda alocam
mal as despesas gerais aos produtos.

Martins (2001) conceitua que 0 ABC é uma metodologia de custeio
que procura reduzir sensivelmente as distor¢oes provocadas pelo rateio
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arbitrario dos custos diretos. E uma ferramenta que permite melhor
visualizagao dos custos por meio da andlise das atividades executadas
na empresa e suas respectivas relagbes com os produtos. Para se
utilizar o ABC, é necessdria a definicao das atividades relevantes nos
departamentos, bem como as atividades dos direcionadores de recursos
que irdo alocar os diversos custos incorridos as atividades. Custeadas
as atividades, a relagdo entre estas e os produtos sio definidas pelos
direcionadores de atividades, que levam o custo de cada atividade aos
produtos (unidade, linhas ou familia).

Martins (2001) relata ainda que os conceitos e a metodologia do
ABC podem ser aplicados também as empresas nao industriais, pois as
atividades ocorrem tanto em processos de manufatura quanto de prestacio
de servicos e também em organizagoes nao lucrativas.

Garrison e Norrem (1997) salientam que o sistema ABC é o mais
eficaz, pois age diretamente sobre a identificagio das atividades que
constituirdo sua base; porém, consome tempo e implica o envolvimento
direto de uma equipe que se encarregard de entrevistar cada um dos
envolvidos, produzindo uma extensa relagao de tarefas. Dentre elas, destaca-
se a apropria¢do direta do maior nimero possivel de custos indiretos
aos objetos finais de custo. Exemplo: o custo indireto da expedi¢io de
mercadorias pode ser apropriado diretamente aos pedidos do cliente.

Garrison e Norren, (1997) apresentam, a seguir, um modelo
simplificado do ABC e explicam sua estrutura geral. No custeio por
atividade, supde-se que os objetos de custo, como os produtos, causem
atividades, assim como a atividade consome recursos. Admite-se,
igualmente, que o consumo de recursos gera custos. Dessa forma, o
diagrama proposto ficaria assim disposto:
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Obpetes de casto (por ex. produtos e dientes)

Albrwidades

e

Covsteno de recrases

Cresta

Para Garrison e Norren (1997), os métodos de contabilidade
de custo padecem de diversos defeitos, que podem ter como resultado
custos distorcidos para fins de tomada de decisao. Todos os custos de
fabricagio — mesmo os nao causados por qualquer produto especifico
— sa0 alocados aos produtos. Os métodos tradicionais também fazem a
alocagao dos custos da capacidade ociosa aos produtos. Os produtos, na
verdade, sdo onerados por recursos que eles nao utilizam. Finalmente,
os métodos tradicionais tendem a utilizar muitos critérios de alocacao
como mio de obra direta e horas-mdquina. Isso resulta em um
supercusteamento dos produtos com alto valor de produgio e no
subcusteamento dos produtos com baixo volume, o que pode levar a
enganos na tomada de decisdes.

H. Thomas Johnson e Robert S. Kaplan (1993, apud LEONE, 1997)
divulgaram nio o critério ABC, mas a ideia de que os critérios e os métodos
atuais de cdlculo de custos precisam ser reformulados diante das alteragoes
tecnoldgicas crescentes na produgio e na administracio das empresas.

365



Gestao Universitdria
Estudos sobre a UnB — Volume 1

366

Leone (1997) destaca ainda cinco razdes que motivaram o grande
interesse pelo critério ABC:

1.

a evolugao da tecnologia alterou a composicao dos custos
dos fatores de produgio, tornando os custos indiretos mais
significativos do que os custos da mao de obra direta;

a competicao global determinou mudancas nos processos de
produgio e, consequentemente, nos modelos de administragao;

a geréncia necessitou de informagoes mais precisas quanto a
reducio de custos, as atividades que nio acrescentam valor aos
produtos e a determinac¢io dos custos;

a multiplicidade de produtos diferentes e a diversidade de clientes e

o amplo uso de computadores eletrénicos, que veio facilitar o
controle automadtico da produgao, a prépria mudanga nos processos
operacionais e as andlises das atividades e seu custeamento.

Leone (1997) visualiza ainda cinco campos de aplicagao do critério

ABC quando:

1.

o montante da despesa e dos custos indiretos passa a ser substancial
concomitantemente a perda de relevincia do montante dos
custos da mao de obra direta, diante do custo total de produgio;

os investimentos em equipamentos fabris sao altos, resultando
em mudangas significativas no processo de produgio e fazendo
com que os custos e as despesas indiretos se tornem quase
totalmente fixos;

a fabrica produz grandes volumes de produtos diferentes que
atendem as multiplas necessidades de uma grande quantidade
de consumidores diferentes;
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4. as operagdes, principalmente fabris, podem ser analisadas com
facilidade, favorecendo a implantagio de técnicas mais sofisticadas
que atendem a uma relagio favordvel entre custos e beneficios e

. ase esas dispoe e sistemas de informacao automatizados,

5 mpresas dispoem de sistemas de inform tomatizad
que ndo sé controlam os processos produtivos, como também
podem controlar o consumo dos diversos insumos.

Caracteristicas da Faculdade de Tecnologia (FT) da UnB

A FT tem sob sua responsabilidade a formagao no nivel de graduagao
de engenheiros civis, eletricistas, florestais, mecanicos e de redes de
comunica¢do e de pés-graduagio em Engenharia Civil (mestrado e
doutorado em Estruturas e Construcio Civil, mestrado e doutorado em
Geotécnica, mestrado em Tecnologia Ambiental e Recursos Hidricos e
mestrado em Transportes; Engenharia Elétrica (mestrado e doutorado),
Engenharia Florestal (mestrado) e Engenharia Mecinica (mestrado),
além de especializacao em Engenharia e Seguranga no Trabalho.

Completando trinta anos com a colocagio no mercado de
trabalho nacional e internacional de cerca de seis mil engenheiros e
trezentos pos-graduados, a FT destaca-se pela realizacio de atividades
de pesquisa, educacio continuada, prestacio de servicos & comunidade
e assessoramento técnico e cientifico. Por isso, a faculdade conta com
inimeros laboratérios de apoio ao ensino de graduacio, pés-graduagio
e a4 pesquisa com equipamentos de dltima geracdo localizados nos
departamentos, bem como o Laboratério Central de Computacio
Cientifica (LCCC), que atende a todos os alunos de engenharia.
Sua infraestrutura é composta por quatro anfiteatros, quatro salas
de computagio e 35 laboratérios. Com cerca de 2.600 alunos, a
FT é uma das maiores faculdades da UnB e destaca-se por oferecer
pesquisas supervisionadas e cursos numa grande diversidade de temas.
Os cursos de graduagio e pés-graduacio ofertados pela FT, em geral,
sao ligados a um departamento, com um corpo docente e infraestrutura
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especificas, possibilitando maior aten¢io aos alunos e melhor qualidade
do ensino de cada curso. A FT também mantém ligagio com diversas
empresas e inddstrias, o que resulta na realizaco de pesquisa no préprio
ambiente da empresa, estimulando a criatividade dos alunos na resolu¢io
de problemas reais. Outra preocupagio da FT é com a comunidade do
Distrito Federal e entorno, por isso, pesquisas que procuram solugdes
para problemas locais (lixao, metrd, etc.) sio continuamente incentivadas
mediante participagio em projetos do governo. Para complementar a
formagao de seus alunos, a FT oferece o programa Jovem Empreendedor,
em parceria com o Centro de Desenvolvimento Tecnolégico (CDT),
que visa a difundir a cultura empreendedora no ambiente universitdrio,
transformando pesquisas em produtos e alunos em empreendedores,
disciplina a drea de iniciacdo a atividade empresarial em parceria com a
Escola de Empreendedores.

Como as tarefas verificadas na FT podem compor um sistema de
custos ABC

Sabendo-se que o sistema ABC diferencia-se fundamentalmente dos
sistemas tradicionais pela forma como sao tratados os custos indiretos, as
tarefas exercidas pelos componentes da Dire¢io da FT combinam fatores
diretamente ligados a esses custos indiretos, tais como: metro quadrado
de espaco para custo de conservagao e limpeza, valores divergentes de
materiais de consumo, valores ligados a deprecia¢io de equipamentos,
custos com pessoal, e outros.

Na atividade 1 — Direcio, a tarefa: a tramitagio de processos de gra-
duacio e poés-graduagio envolve outros custos indiretos oriundos de
vdrias fontes, a saber: progressao funcional de professor e afastamento
de docente para o exterior, ou seja, processos tratados em conjunto com
a administragdo superior; revisio mensal final, analisada exclusivamente
pelo corpo docente; transferéncia obrigatéria ou facultativa a que é tratada
pelo pessoal administrativo direcionado pela Secretaria de Administragao
Académica. O direcionador desta atividade estd previsto na quantidade e
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na finalidade de processos a serem tratados cuja distribui¢io ocorre pela
forma académica ou administrativa.

Na atividade 2 — Secretaria: o secretdrio tem por obrigagio munir
seus dirigentes com toda informacio necessdria e a correta tramitagio
de processos de pds-graduagio e, na auséncia da assistente de diregio,
assessord-los em reunioes e agendamentos. Para isso, prepara convocagoes,
atas e correspondéncias relativas a esses setores, estabelecendo contato
com pessoas e Orgaos internos e externos a dire¢ao da FT e utilizando
recursos indiretos.

Na atividade 3 — Setor de Orcamento da FT: para alimentar
periodicamente a planilha de receitas e despesas da faculdade, o técnico
responsavel pelo setor tem, sob sua responsabilidade, tarefas que gravitam
em quase todos os meios financeiros da universidade, tais como: controle
de gastos de linhas telefonicas monitoradas pela Prefeitura do Campus,
auxilio no inventdrio patrimonial da FT, que tem sua operacionalidade
baseada no Servico de Patriménio da UnB, como também controle dos
recursos oriundos do Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) da
UnB, que sdo recursos indiretos e devem ser tratados de forma peculiar
para cada departamento da faculdade.

Na atividade 4 — Setor de reprografia: o técnico responsdvel
faz cépias e encadernagdes, usa a guilhotina e atende a todos os
departamentos da faculdade, pois se trata de setor especializado e de
multiplas solicitagoes. O material utilizado para encadernar apostilas
nem sempre é encontrado no Almoxarifado Central da UnB, tendo
de ser adquirido no comércio local e com recursos oriundos de outras
fontes diversas as do Tesouro.

Na atividade 5 — Laboratério de Informdtica: conta com dois
técnicos que, ao exercerem as tarefas de gerenciamento da internet e
intranet e dar suporte aos alunos, aos professores e aos funciondrios,
se relacionam frequentemente com usudrios de outros laboratérios de
informdtica que nao possuem equipamentos multimidia, por exemplo
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plotter, scanner e procuram o LCCC para satisfazer suas eventuais
necessidades. A apuragao dos custos desta atividade ¢ vista como a mais
trabalhosa, por onerar diversas fontes de recursos existentes na Faculdade
de Tecnologia.

Observa-se nessas atividades da FT, dentre outras, duas visoes
concebidas para possibilitar a andlise de custos indiretos do setor:

* a visdo econdmica de custeio, que é uma visio vertical, no
sentido de que apropria os custos aos objetos de custeio, por
meio das atividades realizadas em cada departamento e

* a visio de aperfeicoamento de processos, que ¢ uma visao
horizontal, no sentido de captar os custos dos processos, por meio
das atividades realizadas nos vérios departamentos funcionais.

Consideragées finais

Considerando a proposta deste estudo, fundamentada na iden-
tificacdo de atividades e tarefas para apurac¢iao do custo de uma unidade
académica pelo sistema ABC, observa-se que sua abrangéncia nio se
estende a pouco mais de uma dezena de entrevistados. Ainda assim, essa
matéria procura relacionar da forma o mais perceptivel possivel as técnicas
do ABC ao dia a dia de uma instituicio de ensino.

Embora este estudo seja direcionado a um limitado centro de
custo da UnB, as mdltiplas e numerosas atividades em que as operagdes
sdo subdivididas avangam os limites das dreas de responsabilidade, pois
muitas cruzam diversos outros centros, como se observa:

Na Atividade 1 — Diregao: a tarefa de homologar processos de gra-
duacio e pés-graduacio envolve outros custos indiretos oriundos de outras
fontes: progressao funcional de professor e afastamento de docente para o
exterior, s3o processos tratados em conjunto com a Vice-Reitoria; revisao
mensal final, ¢ analisada pelo corpo docente; transferéncia obrigatéria
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ou facultativa, ¢ tratada pelo pessoal administrativo direcionado pela
Secretaria de Administracio Académica.

Na Atividade 2 — Secretaria: seu responsdvel prepara convocagoes,
atas e correspondéncias relativas a outros setores, estabelecendo contato
com pessoas e Orgaos internos e externos a Diregao da FT, utilizando
dessa forma recursos indiretos.

Na Atividade 3 — Setor de Orgamento: o técnico responsivel tem,
sob sua responsabilidade, tarefas que gravitam em quase todos os meios
financeiros da UnB, tais como: controle de gastos das linhas telefonicas
de toda a faculdade, que sdo monitoradas pela Prefeitura do Campus,
inventdrio patrimonial, controle de recursos do PDI e outros.

Surge entdo a necessidade do emprego do sistema ABC, que define
a atividade como sendo uma conjugagao coordenada de recursos que visa
a produgdo de um determinado bem ou servigo.

Dentre as atividades da Dire¢ao da FT, nota-se que a atividade 5,
Laboratério de Informatica, é a que melhor traduz a praticidade do uso do
sistema ABC, pois é a que oferece suporte técnico a alunos e professores
de outras faculdades e institutos da UnB, utilizando equipamentos
multimidia, como plotter, scanner, projetores e outros, e se vale de recursos
das mais diversas fontes que podem ser tanto do Tesouro ou de fundagoes
de apoio.
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Resisténcias na implementagao de politicas
de ensino de graduagao na UnB: o caso da

implementacgio da orientagao académica —
Resolugao n° 041/2004 do Cepe

Jurandir Rodrigues de Souza

Introdugao

Pode-se definir Politica de Ensino Superior (PES) como o conjunto
de principios e medidas postas em prtica por institui¢oes governamentais
e outras para a solugio de problemas do ensino superior. Ou ainda o
conjunto de objetivos que enfoca determinado programa de agio
governamental e condiciona sua execucio para garantir a transmissio
de conhecimentos, informacoes, esclarecimentos tteis e indispensdveis a
educacio ou a um fim determinado, empregando métodos adequados
para a formagao profissional com foco na modificagio da conduta
humana. Observa-se que as defini¢goes implicam mudan¢a de uma
situagio considerada nio desejada. Embora haja consenso de que se deve
realizar a mudanga, sua implementagao nio parece dbvia.

Este trabalho verificou a resisténcia & mudanca como uma
dificuldade para a execugio de politicas de ensino de graduagio na
Universidade de Brasilia (UnB). Procurou esclarecer os motivos que
impedem a implementagio da Resolugio n° 041/2004, que regulamenta
a orientagao académica dos estudantes de graduagao, aprovada pelo
Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensio (Cepe), responsdvel pelo
estabelecimento das politicas de ensino de graduacao na UnB (UnB,
2004). Entender essas resisténcias pode ajudar a conceber, a elaborar e a
definir estratégias que facilitem aplicagio dessas politicas na comunidade
universitaria.
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Este estudo também buscou identificar as possiveis resisténcias a
implementagdo de politicas de ensino de graduagio na UnB; discutir os
conceitos de resisténcia & mudanga em organizagdes; discutir pesquisas
sobre resisténcias as mudangas em organizagdes de ensino superior;
coletar dados que caracterizem a existéncia ou ndo de resisténcias de
implementagio de politicas de ensino de graduagao; discutir a relacao
entre estratégias organizacionais e a implementagao de politicas de ensino
de graduacio; e propor agdes facilitadoras para a implementagao de
politicas de ensino de graduagao na UnB.

Apbs a elaboracio e a aprovagao pelos érgaos superiores de muitas
das politicas de ensino de graduagio, encontram-se dificuldades para sua
implementagio. Na maioria das vezes, as causas dessas dificuldades sio
desconhecidas ou pouco avaliadas e nio recebem a devida atengao de
gestores do ensino de graduagao da organizagio de ensino superior.

A observagio cotidiana mostra que a universidade é carente
de instrumentos adequados para implementar as politicas de ensino
de graduagio. No entanto, antes da implementagao dessas politicas, é
necessdria a utiliza¢io de agoes para a remogio das resisténcias & mudanga.

Mudanga organizacional

A mudanca organizacional tornou-se uma das principais atividades
para empresas e instituigoes, e ela ocorre para fazer frente a crescente
competitividade, cumprir novas normas legais, introduzir novas tecnologias
ou atender as preferéncias dos consumidores ou parceiros. A mudangca'
tornou-se sindnimo de competitividade e sucesso, sucesso este atribuido a
habilidade com que as organiza¢des mantém e sustentam suas estratégias.

1 O termo mudanga, neste texto, serd utilizado como sinénimo de mudanca
organizacional.
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A mudanga traz A tona uma amplitude de visdes e perspectivas.
Wilson (apud NASCIMENTO; BULGACOV, 2004) fez uma sintese
ao dispor as formas de pensé-la sobre duas dimensoes. A primeira é um
continuum que tem dois extremos: de um lado a mudanga planejada —
caracterizada pelo voluntarismo — e de outro a emergente. A segunda
dimensao tem como extremos o processo ¢ a implementagao. Entender
a implementac¢io da mudanca seria focar no gerenciamento; colocar em
agao modelos preconcebidos com o intuito de alcangar uma série de
resultados esperados.

Anteriormente, as mudancas necessitavam de, no minimo, uma
geragao para serem consolidadas. Nos novos tempos, elas ocorrem
velozmente e tendem a tornarem-se imprevisiveis chegando a “era da
incerteza”, conforme Galbraith, ou, ainda, “era de descontinuidade”,

segundo Drucker (apud COLOSSI; CONSENTINO; QUEIROZ 2001).

Modelos de mudangas organizacionais

Bressan (2006) cita os eventos facilitadores e dificultadores de
implementa¢ido de mudanca e observa que os causadores sao também
facilitadores, pois influenciam na tomada de decisées. Enquanto os
causadores e os facilitadores descrevem o porqué da mudanca, os
dificultadores sao os fatores que a tornam possivel ou nao.

Huber, Sutcliffe, Miller e Glick (apud BRESSAN, 2006)
identificaram 12 fatores que podem propiciar ou retardar as mudangas
e os agrupou em cinco caracteristicas: do ambiente organizacional; do
desempenho organizacional; da alta geréncia da organizacio; da estratégia
organizacional; e da estrutura organizacional. Embora cada um desses
fatores atue como facilitador ou dificultador de um tipo especifico
de mudanga, o estudo conclui que somente um ambiente turbulento
pode causar mudangas significativas e facilitar sua implementagao,
na medida em que exige um reposicionamento perante as novas
demandas do meio.
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A American Productivity Quality Center (APCQ) (apud BRESSAN,
20006), ao identificar elementos-chaves responsdveis em empresas bem
sucedidas, concluiu que mudangas significativas necessitam de crises
e esforcos para mobilizar toda a empresa, e o lider deve conduzir esse
processo com uma boa comunica¢io e de forma transparente.

O conceito de mudanga organizacional ainda estd em construgio,
e a maijoria dos textos refere-se a prescricoes sobre gestao do processo
de implantagdo da mudanga. Sdo conceitos semelhantes em algumas
caracteristicas: necessidade de planejamento da mudanca; cardter de
resposta as demandas do meio; aumento do desempenho organizacional;
abrangéncia de vdrios componentes organizacionais (BRESSAN, 2004).

Bressan (2004) resume os tipos de mudanga no meio
organizacional:

Tabela 1 - Tipos de mudanga organizacional - continua

AUTORES | TIPOS DE MUDANCA | TIPOS DE MUDANCA

Incremental/organizacional Transformacional/institucional

. Aumento da eficiéncia e do uso dos . .
Silva (1999) . Questionamento e mudanga da missio,
recursos, mudan¢a na arquitetura de . N

natureza e objeto da organizagio.
empresa.

Continua Episédica

Mudanga constante, cumulativa e

E uma mudanga pouco frequente,

IWelck e
Quinn
(1999)

evolutiva. Podem ser pequenos avancos , . -

e descontinua e intencional, que ocorre

que ocorrem quotidianamente em , . .

L . , durante periodos de divergéncia, quando

toda a organizagio, cujo acimulo pode B

. . .~ "|as empresas saem de sua condicio de
propiciar uma mudanca significativa

na organizagao.

equilibrio.

[Robbins
(1991)

12 Ordem

22 Ordem

Mudanga linear e continua. Nao
implica
nas pressuposicoes dos funciondrios

mudancas  fundamentais

sobre o ambiente e sobre aspectos que
podem causar melhorias na empresa.

Mudanga multidimensional, multinivel,
descontinua e radical, que envolve
reenquadramento de pressupostos sobre
a empresa ¢ o ambiente em que ela se
insere.
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AUTORES |

Walton e

Cols (1995)

TIPOS DE MUDANCA

Incremental/Continua

TIPOS DE MUDANCA

Descontinua

Nadler, Shaw, Continuagio do padrio existente,

podem ter dimensées diferentes, mas
nio realizadas no contexto atual da
empresa.

Mudanca do padrio existente, que
ocorre em perfodos de desequilibrio e
envolve uma ou vdrias reestruturagoes
de caracteristicas da empresa.

Porras e

(1992)

Robertson

12 Ordem

22 Ordem

E uma mudanga linear e continua, que
envolve alteracdes nas caracteristicas
dos sistemas sem causar quebras em
aspectos-chave para a organizagio.

E uma mudan¢a multidimensional,

multinfvel, radical e descontinua

que envolve quebras de paradigmas

organizacionais.

Fonte: BRESSAN, 2004

Bressan (2004) também verificou
mudangas organizacionais:

quais fatores podem precipitar

natureza de forga do trabalho; tecnologia; choques econdémicos;
concorréncia; tendéncias sociais; politica mundial (ROBBINS,

1999).

descontinuidade na estrutura organizacional; inovagio
tecnoldgica; crises e tendéncias macroecondmicas; mudangas
legais e regulamentacio; forcas do mercado e competigio;

crescimento organizacional (NADLER; COLS, 1995).

recessao econdmica; mudangas no ambiente de negécios (PET-

TIGREW, 1987).

Dificuldade em executar mudangas na universidade

Alguns fatores impedem as mudangas, tal como a resisténcia a elas.
Resisténcia ¢ o “resultado da tendéncia de um individuo ou de um grupo
a se opor as forcas sociais que objetivam conduzir o sistema para um novo

patamar de equilibrio” (LEWIN, apud HERNANDEZ; CALDAS, 2000).
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As universidades, embora constituam reconhecidamente um
manancial de ideias, tém uma forte resisténcia 8 mudanga, pois para que
esta seja implementada é necessdrio passar pelos colegiados até o 6rgao
mdaximo, que é o Conselho Universitdrio.

H4 um conjunto de aspectos que interferem na mudanca
organizacional. O trabalho de convencimento individualizado
merece atengio, pois embora dificil, é mais eficaz. Esse modelo
deve representar adequadamente os fatores que podem despertar
ou inibir a adogao individual de comportamentos resistentes, pois
o individuo ¢ um dos “pontos de aplicacao” das forgas sociais que
podem exibir padrées de comportamento resistente. E é nesse
ponto que a percepgdo individual entra em cena (LEWIN, apud
HERNANDEZ; CALDAS, 2000).

Nesse modelo, cada individuo tem uma percepgao diferenciada da
mudanca que estd sendo proposta, e o momento em que ele a conhece
¢ um dos mais importantes. Entdo, deve-se encontrar uma forma de
comunica¢io com a qual a comunidade universitaria se identifique, pois
¢ nesta etapa que a mensagem deve chegar de forma clara, transparente e
agraddvel.

A préxima etapa do modelo sugere que os individuos analisem as
consequéncias das mudancas propostas. Na universidade, esse momento
acontece quando as ideias vao para os corredores e cada um faz a sua
interpretagdo. Os refratdrios tentario convencer os demais de que as
mudangas sio péssimas.

No terceiro estdgio, Resposta Inicial, a reacio pode ser de aceitagao
ou de rejeicao. Nesse modelo, a maioria dos individuos apresentard o
que ¢ denominado de percepgiao de consisténcia moderada e se sentird
estimulado a buscar novas informacgées.

Os individuos que tendem a aceitar as mudangas comegam uma
nova discussdo. Na universidade nao se observa de forma clara a presenca
desse estdgio, pois ou essa parte da comunidade é muito pequena nos
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momentos de apresentagao da mudanca ou ela nao quer se manifestar em
publico, deixando para se exprimir nos momentos decisivos.

Apés a resposta inicial, o individuo passa a fazer uma andlise
mais detalhada da mudanga proposta, e o resultado dessa avaliagao ¢
a percep¢do da mudanga como oportunidade, ameaga ou, em alguns
casos, oportunidade e ameaga a0 mesmo tempo, ¢ o chamado estdgio do
Processamento Estendido. Parte da comunidade demonstra comportamento
de pessoas ameacadas.

A nao observagio de comportamento de percepgao de oportunidades
a serem aproveitadas

Ap6s a andlise da proposta de mudanga, é comum as comparagoes
entre a situacio atual e o que pode vir a acontecer. Segundo Hernandez e
Caldas (2000), esse estdgio ¢ chamado de Aceitagio e Resisténcia Emocionais.
Aqueles que no se sentem contemplados manifestam emogdes negativas;
os demais, emogdes positivas. Na universidade, apenas os descontentes
se manifestam publicamente. O individuo tentard, posteriormente,
integrar todas as emogoes e respostas cognitivas geradas nesse estdgio.
Esse é o momento de atuar e tentar reverter as tendéncias e as resisténcias
a proposta.

Posterior ao estdgio de aceitagdo e resisténcia, vem o estdgio da
Conclusdo, com os seguintes comportamentos possiveis: 1. resisténcia;
2. decisdo para superar a resisténcia; 3. indecisao; e 4. adogao (ou teste)
da mudanca.

Para implementar politicas de ensino em uma universidade, ¢é
necessdrio passar por um processo de mudanga organizacional em que uma
situagdo preestabelecida deverd ser substituida por uma nova. As novas
condigoes de vida advindas com a chegada do “novo milénio” obriga
as Institui¢oes de Ensino Superior (IES) a implementar mudangas para
continuar a trabalhar o tripé ensino, pesquisa e pés-graduagao e extensio
com qualidade, quantidade e eficiéncia.

381



Gestiao Universitdria
Estudos sobre a UnB — Volume 1

Tabela 1 - For¢a de mudangas no ambiente da educagao superior no Brasil

(Credenciamento e recredenciamento

Provao

IAvaliacio institucional Resisténcia natural a mudangas

Qualificagio docente e do pessoal técnico-

administrativo
INOVO CENARIO SOCIOECONOMICO Defesa de interesse de grupos, privilé-
Perda do poder aquisitivo da classe média gios pessoais € institucionais

[Mudangca de valores sobre o ensino superior

(Competitividade entre institui¢bes nacionais de Medo de acompanhar novas posturas
lensino educacionais

Custos crescentes da educacio

GLOBALIZACAO

[nfluéncias mundiais no sistema educacional

Medo de acompanhar novas posturas

Competicio entre instituigoes de ensino educacionais

internacionais

[Novos interesses: IES como empreendimento

[novagdes tecnoldgicas no ensino

P Medo de acompanhar novas posturas

CONCEPCAO DE QUALIDADE de acomp p
educacionais

Cultura da qualidade em educagao superior

Enfase no ensino centrado do aluno

Valorizagao de pesquisa e de extensio Conservadorismo ingénuo

Ensino superior como instituigio social

Fonte: Colossi, Consetino e Queiroz (2001).
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Tipo de Pesquisa

Para melhor entender o fen6meno das resisténcias as mudancas no
ensino de gradua¢io na UnB, decidiu-se realizar uma pesquisa quantitativa
com o emprego de questiondrios visando a identificar as lacunas nas acoes
implementadas objetivando a plena utilizagao da Resolugao n° 041/2004
na orientagio académica dos estudantes da UnB (Anexo A).

Censo

Foi realizado um censo com o conjunto de coordenadores de graduagao
dos 66 cursos de graduagio da UnB para obter os dados referentes a aplicagao
da Resolug¢ao n° 041/2004 Cepe (Apéndice A).

Anilise do questiondrio

O questiondrio, elaborado em conjunto com a psicéloga Aparecida
Miranda Cunha, coordenadora do Servico de Orienta¢io do Estudante
(SOU), tem 13 questoes que versam sobre o conhecimento da Resolugao
n° 041/2004 do Cepe e as razdes que o coordenador entende terem sido
a causa da pouca efetividade da resolugio na orientagio académica dos

estudantes de graduagio da UnB (Apéndice A).

O questiondrio foi enviado a 52 coordenadores de graduacio
da UnB durante a primeira quinzena de julho. Foi dada a opgio aos
coordenadores de enviar suas respostas por e-mail ou a entregd-las em suas
unidades académicas. Dos 52 coordenadores para os quais foi enviado o
questiondrio, 18 responderam, representando 34% da amostragem.

A principal ferramenta para a andlise das informagées foi a estatistica
aplicada as respostas obtidas dos questiondrios.
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Os resultados

Ap6s o recebimento dos questiondrios respondidos pelos participantes
da pesquisa, os dados foram tabulados, e os resultados das 13 indagacoes
serdo apresentados a seguir.

Questiao 1. “Antes deste seu mandato atual, vocé ji exerceu a
funcio de coordenador de graduagao na UnB? Durante Quanto tempo?”
As respostas demonstram que 47% desenvolveram essa atividade durante
22,5 meses. Os outros 53% nio possuem experiéncia nessa atividade.
Como nio hd exigéncia formal de experiéncia para esse cargo, as vezes
o coordenador nio terd argumentos fortes para conduzir as situagoes de
conflito do estudante com seu curso de graduagio.

Questao 2. Perguntados hd quanto tempo exercem o mandato atual
de coordenador, foi verificado que desenvolvem essa atividade, em média,
h4 dez meses. Dentre os coordenadores, 51% atuam h4 menos de 12 meses.
Eles provavelmente nio tém opinido sobre quais problemas afligem os
estudantes. Diante disso, recomenda-se que essa atividade seja exercida por
docente mais experiente e que haja também treinamento especifico.

Questoes 3 e 4. Outra informagio importante refere-se ao
conhecimento da Resolugao Cepe n® 041/2004. Dos respondentes, 82%
disseram que sim; destes 33% declararam ter tomado conhecimento nas
reunides com o DEG; 27%, por meio do colegiado de graduacio de sua
unidade; enquanto que outros 40% declararam que por outros meios de
informacio.

Questao 5. Quando o coordenador disse nao conhecer a politica de
orientagdo académica, foi solicitado que apontasse a razao para tal: 22%
atribuem essa situagao “ao reduzido nimero de participantes das discussoes
sobre o tema”; 11% disseram que devido “a dificuldade encontrada pelos
docentes em se dedicar, com qualidade, ao ensino, pesquisa e extensio’.
“Aos meios de comunicagio usualmente adotados para informar sobre os
acontecimentos da graduacio” foi a razdo de 33%. Outros 22% atribuem
esse desconhecimento aos meios de comunicac¢io usualmente adotados
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pelas unidades. Outros 11% atribuem “ao excesso de informagoes
transmitidas via e-mails institucionais”.

E importante observar que declarar conhecimento da resolugio nio
significa estar suficientemente familiarizado para utilizd-la. Portanto, esse
seria um dos primeiros obstdculos a dificultar a implementagao adequada
da orientagio académica.

-

E importante analisar as declaragbes de coordenadores que
declararam desconhecer a politica de orientagao académica da UnB.
Deve haver uma estratégia para que o docente, ao concordar em ser
coordenador, conhega o principal instrumento de seu trabalho: a
condu¢io da orientacio académica dos estudantes de sua unidade.

Quanto aos docentes que jd conhecem a resolugao, 11 maneiras
diferentes de a conhecerem foram declaradas, demonstrando que a
UnB possui um sistema de governanga que se assemelha ao da “lata
de lixo”, em que determinadas organizagdes possuem virios canais de
governabilidade. Como consequéncia dessa caracteristica, verifica-se que
os docentes recebem informagées de virias fontes e, consequentemente,
de formas diferentes.

Questao 6. Outra preocupacio deste estudo foi verificar se os
coordenadores acreditam que a resolugdo atende ao necessdrio para uma
boa orienta¢io académica aos estudantes. Cerca de 66% consideraram
a politica de orientagio académica total ou parcialmente adequada,
mostrando que a nao implementacao da OA-UnB nao parece estar ligada
a percepgio de nao adaptabilidade. Essa conclusao é reforcada quando se
verifica que 7% dos participantes da pesquisa declararam nao conhecer
a resolu¢do e outros 7% ndo ter opinido formada sobre a orientacio
académica. E necessiria uma atuagdo institucional para alavancar a
orientagdo académica de qualidade, em que fique claramente definido

por que praticd-la.

Questao 7. Uma das particularidades da Resolugao Cepe n° 041/2004
équeelando estabelece a obrigatoriedade da atividade de orientagao académica
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por entender que ela deve ser exercida de forma voluntiria e, além disso, ela
pode ser desenvolvida de vdrias maneiras. Perguntado aos coordenadores
como funciona a orientacio académica, como procedimento, na sua
unidade, obteve-se o seguinte resultado: apenas 6% dos tipos de orientacio
sa0 feitas de maneira individual e voluntdria. A orienta¢io individual aos
estudantes por professor designado ¢é feita por 58% das unidades. A tutoria
por turma, com professor voluntdrio, responsédvel pela turma ingressante a
cada semestre, ¢ desenvolvida por 6% das unidades. Nenhuma atividade
de orientagao feita por uma comissio de professores voluntdrios para
orientagdo a grupo previamente escolhido de estudantes ¢ desenvolvida.
Em 6% dos casos, a orientagio ¢é feita por comissio de professores
designados para orientagio a grupo previamente escolhido de estudantes.
J4 24% dos que responderam ao questiondrio declararam outros tipos de
orienta¢ao académica, como: a coordenagio continua com essa atribuigao;
as orientagdes ocorrem de forma individual, na maioria das vezes sio feitas
pelo coordenador do curso, tendo em vista a baixa adesao dos professores
a voluntariar-se como orientador; no caso dos alunos ingressantes de cada
semestre, a orienta¢do ¢ feita pelo coordenador por turma; s6 o coordenador
faz isso; espago curricular nao disciplinar denominado projeto 1 e projeto
2, coordenagio de curso com atendimento especifico.

Nas décadas de 1970 e 1980, existia na UnB a figura do orientador.
Infelizmente, essa atividade estava ligada ao sistema politico vigente
na época, e seu desenvolvimento foi prejudicado. Assim, durante a
elaboragao da Resolugao Cepe n° 041/2004, sugeriu-se que a orienta¢ao
académica fosse desenvolvida de forma voluntdria. A Cimara de Ensino
e Graduacio entendeu que, assim, a atividade seria efetuada com mais
qualidade e ficaria livre de antigas opiniées sobre a verdadeira razio de
sua existéncia.

Depreende-se dos dados apurados que a orienta¢io, como atividade
do docente, estd sendo imposta. Nao hd um trabalho de convencimento
para que essa participagdo seja uma das formas de melhorar e minimizar
situagoes que afetam a relagao estudantes-docentes.

386



Resisténcias na implementagio de politicas...
Jurandir Rodrigues de Souza

A orientagao académica pode estar sendo interpretada como uma
situagao paternalista. No entanto, ¢ preciso lembrar que os estudantes
egressos do ensino médio, na maioria das vezes, realizaram seus estudos
sob a tutela de seus responsdveis, nao tendo nem mesmo a experiéncia de
efetuar sua matricula em disciplinas. Ao ingressar na UnB, eles passam
a ser responsdveis por todo seu desempenho académico, que vai desde a
matricula a liberdade de entrar e sair das salas de aula, até a possibilidade
de trancar o semestre sem justificativa.

Ainda considerando esses resultados, 24% dos docentes declararam
ser os responsdveis pela orientagio académica de sua unidade. Essa
situagao ¢ indesejivel. A OA-UnB veio para minimizar um outro
problema recorrente quando da inexisténcia de uma politica de orientagio
académica: a sobrecarga de trabalho dos coordenadores de graduagao.
Para os 6rgaos definidores das politicas de graduacio da UnB, a fungio
de um coordenador ¢ gerenciar as atividades do programa de graduagao,
e nio o atendimento individualizado a todos os estudantes da unidade,
sob pena de nao conseguir realizd-lo. Ao pensar na figura do orientador
académico, a UnB tem como objetivo principal garantir a qualidade de
orientagiao académica e, se necessdrio, fazé-la de forma individualizada

(UnB, 2004).

Questao 8. Outra questao formulada foi: “Qual o grau daimplantagio
da atividade de orientagio em sua unidade?” Dos respondentes, 12%
consideraram que é bom, e a maioria conhece e tem boa vontade em
participar. Outros 18% consideraram razodvel. No entanto, 58% dos
coordenadores declararam que esse grau ¢ ruim, nao atingindo, portanto,
um bom nivel, e nao parece haver consenso a respeito desse procedimento
como mais uma atividade vinculada a atividade de ensino: “Os estudantes
parecem desconhecer esse sistema’. Essa percepcio pode estar ligada a
dois fatores. O primeiro é a formacio cldssica da maioria dos docentes
das universidades e pesquisadores. O segundo fator estd ligado ao fato
de nao haver uma socializagio para o trabalho a ser desenvolvido na
institui¢do. J4 12% dos respondentes nio opinaram a respeito. Porém,
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¢ importante observar que 30% dos coordenadores consideraram bom
(12%) e razodvel (18%) o grau de implementagio da orientagao em suas
unidades, mostrando que existe uma parcela significativa dos docentes
que se sensibiliza com os problemas dos estudantes e que se interessa em
participar dessa atividade.

Questao 9. Outra indagacio foi assim apresentada: “Desde 2004 até
agora, quais iniciativas foram tomadas na sua unidade de ensino a respeito
da implementacio da Resolugio n® 041/2004?2” Realizagio de reunides
foi a resposta de 12% dos pesquisadas. Outros 12% declararam que nao
houve iniciativa especifica. J4 para 47% dos coordenadores, a resolugao
foi mencionada, mas ndo discutida. Os outros 29% dos respondentes
disseram que desconhecem qualquer iniciativa. Esse comportamento
diferenciado mostra, mais uma vez, a diversidade de abordagem dada
a uma mesma politica de ensino de graduagiao na UnB, reforcando o
modelo da “lata de lixo” sugerido por Cohen e March em 1972.

Questao 10. Sobre a percep¢io dos orientadores quanto 2
receptividade da unidade a proposta de orientagao académica contida
na Resolu¢io Cepe n° 041/2004, nenhum coordenador considera essa
percep¢ao alta. Dos respondentes, 41% declararam que o nivel de
aceitacdo é médio. A leitura deste dado é de que a comunidade académica
considera importante fazer a orientagao de seus estudantes, porém ela estd
sendo realizada sem uma andlise das particularidades de cada curso de
graduagio. Ressalta-se o fato de a politica de orientagao académica da UnB
permitir adaptagdes que contemplem as diversas dreas de conhecimento
que sdo ensinadas. Baixa foi a resposta de 35% dos respondentes; 24%
dos participantes nao souberam avaliar esta questao.

Mais uma vez fica clara a dicotomia entre “o conhecer a politica” e
a “implementacio da politica”. H4 um consenso entre os coordenadores
sobre a necessidade de uma politica de orientagio académica na
universidade. Eles sabem que ela existe, mas nio fazem uso dela. As causas
dessa constatagio poderiam ser: pouca atengio dos responsdveis pela
implanta¢io da politica com relagao as cobrancas de resultados; pouca
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afinidade dos docentes coordenadores por esse tipo de atividade; e pouco
interesse ou desconhecimento do corpo discente da disponibilidade desse
tipo de servigo.

Questao 11. Foisolicitadoaos coordenadores participantesda pesquisa
que escolhessem algumas sugestoes para a melhoria da implementagao da
orientagio académica na graduagio. Comunicagio escrita do Decanato
de Ensino de Gradua¢io (DEG) a todos os professores que compdem a
unidade académica foi escolhida por 9% dos coordenadores. A comunicagio
via e-mail do DEG a todos os professores que compoem a Unidade, com
confirmag¢io de recebimento da mensagem na prépria comunicagio, foi
apontada por 3% dos respondentes. Comunicagio escrita e por e-mail foi
a sugestao apontada por 12%. Outros 15% dos coordenadores consideram
as reunioes gerais com o Decanato de Ensino de Graduagao/Diretoria de
Acompanhamento e Integracio Académica (DEG/Daia); a estratégia de
reunides na unidade com o DEG/Daia foi a melhor sugestao para 34% dos
coordenadores. As reunides do colegiado com discussao foram apontadas
por 21% dos pesquisados. Foram sugeridas outras op¢oes de melhoria da
orientacio académica como: precisa haver, além de uma discussao entre
os coordenadores e os docentes, uma maior integragio dos alunos ao
processo de orientago, pois estes sé a procuram para tentar consertar algo
ou nunca a procuram, quando na verdade a orientagao previne & ocorréncia
de problemas. Deveria haver uma parceria, uma troca de conhecimentos,
encontro entre professores e alunos da unidade para discussao.

A necessidade de um posicionamento mais contundente de
autoridades hierarquicamente mais fortes para melhorar a implementacao
da orienta¢ao na UnB foi a percepgio deixada pelos coordenadores ao
serem estimulados a sugerir acoes para alcangar esse objetivo.

Questao 12. Foram solicitadas sugestdes de agoes aos coordenadores
ou professores para que a orientagio académica seja plenamente
implementada na UnB. Dos respondentes, 15% sugerem reunides com
o DEG; 26%, encontros com coordenadores para discussao; 29%,
semindrios/oficinas; 30% deram outros tipos de sugestoes, dentre as quais
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se destacam: participagiao do DEG nas reunioes de colegiados; permissao
para a voluntariedade dos docentes em determinados cursos; promogio
de evento de extensao que motive a participagio dos alunos e do publico
externo, servindo como divulgador da iniciativa da UnB em orientagao;
encontro entre professores e alunos da unidade para discussao; divulgacao
mais eficiente do sistema entre os estudantes, pois mesmo entre professores
que se dispdem a cumprir o disposto na resolugao hd consenso quanto a
falta de demanda.

Novamente esses resultados mostram que as unidades académicas
se ressentem de um setor que defina uma dire¢io Unica para as politicas
a serem implementadas e pedem que as instincias superiores facam este
papel. Essa percepgao também demonstra a necessidade de parcerias na UnB.

Questao 13. Como ultimo item foi solicitado aos participantes que
emitissem sua opinido acerca do procedimento da orientagio académica
na graduacio. As respostas, algumas delas sintetizadas (um docente nio
tem opiniao formada), foram:

[...] Extremamente importante, pois poderia diminuir a evasio e haveria
maior integragio entre os professores, além de ajudar em relacao a
orientagio de monografias [...].

[...] Fundamental para o aluno, pois é impossivel o coordenador atender
de forma aceitdvel a quantidade de alunos na graduacio [...].

[..] E importante que as normas sejam mais divulgadas no meio
estudantil. Quanto a participagio docente penso que as reunides dos
colegiados deveriam também se voltar para discussoes pedagdgicas e nao
apenas para resolver problemas administrativos [...].

[...] Vejo com muito bons olhos esta iniciativa. Na nossa unidade
académica, os orientadores sio designados pela coordenagio em reuniao
com todos professores, na qual se discute os critérios para tal fim.
Normalmente, os professores com mais atividades (pesquisa, ensino,
extensio e administragio) recebem menos orientados, e o coordenador
assume a orientagado dos estudantes em casos especiais (sob alguma
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condic¢do). Ainda nao conseguimos estabelecer realmente uma orientagio.
Penso que uma discussio envolvendo o colegiado (com boa representagao
discente) e 0 DEG poderia resultar em progresso neste sentido [...].

[...] Novo na coordenacio, desconheco a referida resolucio, e sé vi isso
acontecendo na prdtica por uma vez (caso de desligamento de aluno), a
mim ¢é impossivel discuti-la com propriedade [...].

[...] E totalmente necessdria para a melhoria dos cursos, pois com um
bom procedimento de orientagio podemos integrar melhor o aluno na
vida académica, melhorando sua formacio [...].

[...] No caso do nosso curso, a OA ¢ imprescindivel, sio mais de seis
dezenas de disciplinas optativas, nao sendo possivel ao aluno escolhé-
las sem uma orientagio académica individual, o que nio pode ser feito
exclusivamente pelo coordenador do curso [...].

[...] Acho o procedimento importante para a efetivacio do acom-
panhamento académico do aluno, e a participagao dos professores da
unidade ¢ fundamental. Além disso, seria um apoio para os coordenadores
que nio conseguem fazer um acompanhamento individualizado [...].

...] Boa iniciativa, mas, por enquanto, serviu apenas para ‘relaxar” a
q

situacdo dos alunos com risco de desligamento. Eles nio demonstram

interesse na orientacio académica [...].

[...] E fundamental a orientacio académica ao estudante, porque o
acompanhamento na formagio contribui para evitar problemas no
percurso como abandono, trancamentos, atrasos. Ajuda a melhorar a
formacio profissional e também aproxima o estudante dos problemas da
universidade e de sua unidade [...].

[...] Procedimento acessério, pois, quando nio hd duvidas sobre situagio
académica de inicio os estudantes recorrem diretamente ao posto
avancado da Secretaria de Administracio Académica, e sio atendidos
corretamente [...].

Embora esteja claro que a UnB tem dificuldades em implementar
a orientagao académica, quando perguntados sobre a importincia desse
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procedimento, a maioria dos coordenadores que participaram da pesquisa
respondeu que ela é de suma importincia para o bom rendimento
dos estudantes. De novo estamos diante de um dilema: a dificuldade
de realizar uma tarefa considerada de extrema importincia. Pode-se
associar esse paradoxo a dois fatores presentes também no modelo da
“lata de lixo” de Cohen, March e Olsen (1972): a) vérias formas de
fluxos de comunicag¢io em uma institui¢ao de ensino superior e b) cada
individuo da comunidade universitdria tem sua forma de interpretar e
aplicar as politicas definidas pela universidade.

Consideragées finais

A Resolugao Cepe n° 041/2004 foi elaborada por uma Comissao
da Cimara de Ensino de Graduagio com o objetivo de regulamentar a
orientacao académica na UnB, que é o exercicio do didlogo entre estudantes e
professores permitindo a troca de experiéncias e a compreensao dessa relagio.

Apbés a sua aprovagio, a resolucio foi apresentada 2 comunidade
académica sem, no entanto, prepard-la para uma nova forma de abordar
e resolver as dificuldades encontradas nos estudos universitérios pelos
estudantes da UnB egressos do ensino médio.

Antes da implanta¢io dessa resolugio, o estudante da UnB recebia
algum tipo de orientagao quando se encontrava em fase de desligamento,
geralmente em uma situacao académica muito depreciada e, na grande
maioria das vezes, encontrando-se comprometidas suas chances de
manutengio no quadro de estudantes de graduagao.

A pesquisa empirica desenvolvida neste trabalho levantou alguns
elementos da vida académica dos coordenadores com o objetivo de
identificar as razdes que dificultam a implementagao plena da resolu¢io
como uma politica de ensino de graduagio da UnB.

As principais conclusées obtidas que podem identificar as
resisténcias que dificultam a implementagio de politicas de ensino de
graduagio na UnB foram relatadas no item resultados deste estudo.
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Como contribuigio efetiva deste trabalho, serio relacionadas
algumas a¢des que podem minimizar as resisténcias 4 implementacio
adequada da Resolu¢io Cepe n° 041/2004, que estabeleceu a politica de
orientagao académica na Universidade de Brasilia:

* estabelecer um periodo de adaptagio aos coordenadores de
graduagio da UnB diminuird suas exposicoes a situacoes criticas
de acompanhamento dos estudantes de graduagao. A proposta
é colocar o coordenador diante de situagoes que ele conheca e
saiba qual o procedimento adequado para sua resolugio;

* uma proposta de curso de formagao dos coordenadores com
discussdo das politicas do ensino de graduagio parece adequada
a implementacio da resolu¢io. A UnB pode preparar uma
estratégia para que no momento em que o docente concordar
em assumir o cargo de coordenador ele jd conheca o principal
instrumento de seu trabalho: a condu¢io da orientagio
académica dos estudantes de sua unidade académica.

* a UnB parece procurar por uma politica de governanca
adequada as suas funcoes e objetivos, pois a universidade se
governa de diversas formas e maneiras, impedindo, entre outras
coisas, a boa comunicacio interna e externa.

* uma agdo esclarecedora para a comunidade académica, com o
objetivo de elucidar por que se deve fazer a orienta¢io académica
e como ela vai modificar o cotidiano da universidade diminuiria
o sentimento de que se faz algo sem um objetivo claro;

* conscientizar a comunidade académica de que a OA na UnB
¢ voluntdria e ndo visa a uma agao paternalista aos estudantes;

* promover discussdes com a comunidade académica sobre a
Resolu¢io Cepe n° 041/2004 para aprimorar sua redagao e,
assim, sua implementagao nas unidades.
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Da totalidade de percepgoes relatadas, existe um conjunto de
caracteristicas que justificam a afirmacdo da existéncia de resisténcias a
implementagio da resolugio. As mudangas ocorrem quando uma das
forcas mantenedoras desse quase equilibrio supera a outra, deslocando o
equilibrio para um novo patamar.

Conjugado com o modelo de Kurt Lewin (LEWIN apud
HERNANDEZ; CALDAS, 2000), pode-se aliar o modelo da “lata de
lixo” (COHEN; MARCH OLSEN, apud OLSEN, 2001) e (COHEN,
MARCH; OLSEN apud PETERS, 2002) para explicar as percepgoes de
resisténcias as mudangas na comunidade universitdria. H4 indicios de
que a universidade busca caminhos diversos para se administrar. Cada
unidade académica possui sua autonomia, sem, no entanto, verificar qual
¢ o limite desta. Bastante salutar e desejdvel como possibilidade de criagao
cientifica, a autonomia excessiva na administragdo de uma organizagio
pode levi-la & ingovernabilidade.

Fica dificil pensar em uma instituigao de ensino superior com
excesso de canais e formas para sua administragao. O ideal é caminhar
para um modelo de administragio no qual é assegurada a liberdade
de evolugdo cientifica, politica e social, mas sem descuidar de uma
administragao eficiente e organizada em sistemas administrativos que
garantam uma organizagio social, estdvel e duradoura, de preferéncia
secular, sem perder a capacidade de mudar para acompanhar aqueles a
quem ela tem por obrigagao servir. Tais caracteristicas s3o essenciais para
garantir a qualificagio profissional e a promogao do desenvolvimento
politico, econdmico, social e cultural, porque, afinal, o propésito da
educacio superior é também formar a elite intelectual e cientifica da
sociedade a que serve.

Referéncias

BRESSAN, C. L. Mudan¢a organizacional: uma visio gerencial. In:
SEMINARIO DE GESTAO DE NEGOCIOS DA UNIFAE, 1., 2004, Santa

Catarina. Anais... Blumenau, SC, Centro Universitirio, 2004.

394



Resisténcias na implementagio de politicas...
Jurandir Rodrigues de Souza

COLOSSI, N.; CONSETINO, A.; QUEIROZ, E. G. Mudangas no contexto
do ensino superior no Brasil: uma tendéncia ao ensino colaborativo. Rev. FAE,

Curitiba, PR, v. 4, n. 1, p. 49-58, jan./abr. 2001.

HERNADEZ, J. M.; CALDAS, M. P. Resisténcia 4 mudanga: uma abordagem
individual. In: ENCONTRO DA ASSOCIACAO NACIONAL DE POS-
GRADUACAO E PESQUISA EM ADMINISTRACAO, 24., 2000, Santa
Catarina. Anais... Florianépolis, SC, AnPad, 2000.

NASCIMENTO; M. R.; BULGACOV, S. Mudanga organizacional e estresse
ocupacional. In: ENCONTRO DA ASSOCIACAO NACIONAL DE POS-
GRADUACAO E PESQUISA EM ADMINISTRACAO, 23., 1999, Foz do
Iguacu. Anais... Foz do Iguagu, PR, AnPad, 1999.

UNIVERSIDADE DE BRASILIA. Resolugao do Conselho de Ensino, Pesquisa
e Extensdo n° 41 de 2004. Dispée sobre a orienta¢io académica de estudante de
graduagio e condi¢oes para desligamento. Brasilia: UnB, 2004.

UNIVERSIDADE DE BRASILIA. Regimento Geral. Brasilia, 2000.

395



Gestao Universitdria
Estudos sobre a UnB — Volume 1

APENDICE A

Questiondrio elaborado com Aparecida Miranda Cunha aplicado aos
coordenadores de curso.

Curso de Desenvolvimento Gerencial
Brasilia, 30 de junho de 2006.

Caros colegas,

Estou desenvolvendo um trabalho de monografia no contexto do curso
de Desenvolvimento Gerencial da Face-UnB. Minha monografia tem como
tema “A andlise da implementagio da Resolu¢io Cepe n° 041/2004”, que
regulamenta a orientagio académica dos estudantes de graduagio da UnB.

Paraa finalizagao deste trabalho necessito de sua colaboragao, respondendo
a0 questiondrio que estou enviando anexo a esta mensagem.

Com o objetivo de agilizar o processo, estarei recolhendo o questiondrio
respondido em sua unidade académica entre os dias 03/06/2006 ¢ 05/07/20006.
Caso V.Sa. nao veja nenhum empecilho, o questiondrio respondido pode ser
enviado por e-mail para este mesmo endereco eletronico.

Desde j4 agradeco sua colaboracio.

Jurandir Rodrigues de Souza

Prof. do Instituto de Quimica da UnB

Universidade de Brasilia

Faculdade de Economia, Administracio, Contabilidade e Ciéncia da
Informagao e Documentagio (Face)

1. Antes deste seu mandato atual, vocé jé exerceu a funcio de

coordenador de graduacio na UnB? Durante quanto tempo?
(_) Sim. Durante meses. (_) Nao.

2. H4 quanto tempo vocé estd exercendo o mandato atual de
coordenador de graduagio?

Eu estou exercendo o cargo de coordenador de graduagio hd meses.

3. Vocé conhece a Resolugao Cepe n° 041/2004 que regulamenta a
orientagio académica de estudantes de graduacio e condigbes para
desligamento?
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() Sim () Nao.

4. Searesposta for afirmativa, como tomou conhecimento da resolugio?
(_) Reunido do DEG. (_) Pelo colegiado do curso. (__) Outros.
Especifique:

5. Se a resposta for negativa, a que vocé atribui esse problema de

comunicag¢io interna na instituigio?
(_) Ao reduzido niimero de participantes das discussoes sobre o
tema. (__) A dificuldade encontrada pelos docentes em se dedicar,
com qualidade, ao ensino, & pesquisa e & extensdo. (__) Aos meios
de comunicac¢io usualmente adotados para informar sobre os
acontecimentos da graduagdo. (__) Aos meios de comunicagio
usualmente adotados pelas unidades académicas. (__) Ao excesso
de informag6es transmitidas via e-mails institucionais ou ao excesso
de informacoes transmitido via e-mails. (__) Outros motivos.

Especifique:
6. Vocé acredita que a Resolugao n° 041/2004 atende ao necessdrio para
que a boa orientagio académica aos estudantes seja desenvolvida na
UnB como um procedimento regular da graduacao?
(_) Sim, totalmente. (__) Sim, parcialmente. (__) Nao atende.
(_) Nao conheco esta resolugio. (__) Nao tenho uma opiniio
formada sobre a orientagdo na graduacio.
7. Como funciona a orienta¢io académica, como procedimento, na sua
unidade?
(_) Orientagao individual ao estudante por professor voluntdrio.
(_) Orientacio individual ao estudante por professor designado.
(_) Tutorial por turma, com professor voluntirio responsével pela
turma ingressante a cada semestre. (__) Comissao de professores
voluntdrios para orientagio a grupo previamente escolhido
de estudantes. (__) Comissao de professores designados para
orientagio a grupo previamente escolhido de estudantes. (_)
Outro. Especifique:
8. Qual o grau daimplantacio da atividade de orienta¢io em sua unidade?
(_) Bom: a maioria conhece e tem boa vontade em participar da
atividade. (__) Razodvel: uma parte dos docentes tem interesse em
participar e outra parte ndo concorda com a atividade e/ou sua
implantacio na graduagio. (__) Ruim, no parece haver consenso
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10.

11.

12.

13.

a respeito desse procedimento como mais uma atividade vinculada
a atividade de ensino. (__) Nao tenho opinido formada a respeito
(nao sei).
De 2004 até agora, quais as iniciativas na sua unidade de ensino a
respeito da implementagdo da resolugao n° 041/2004?
(_) Realizou-se reuniio/reunides para tratar do assunto. (__)
Naio houve iniciativa especifica nesse sentido. (__) A resolugao foi
mencionada, mas nio foi discutida. (__) Desconheco qualquer
iniciativa a respeito.
Como vocé avalia o grau de receptividade da sua unidade no que diz
respeito a essa proposta para a graduacio?
(__) Alto: boa receptividade com discussoes a respeito (__) Médio:
ha receptividade, com alguma discussio quanto as particularidades
da unidade antes da sua implementa¢io como recomendado. (_)
Baixo: nao hd discussio regular quanto a novas propostas, parte-
se para a implementagio como sugerido/recomendado. (__) Nao
saberia avaliar. (__) Prefiro no responder.
O que vocé sugere para a melhoria da implementagio desse
procedimento (orienta¢io académica) na graduagao?
(_) Comunicagio escrita do DEG a todos os professores que
compdem a unidade académica. (__) Comunicacio via e-mail do
DEG a todos os professores que compéem a unidade académica,
com confirmagio de recebimento da mensagem na prépria
comunicagio. (__) Comunicacio escrita e por e-mail. (_)
Reunides gerais com o DEG/Daia para informacio e debate. (_)
Reunides na unidade com o DEG/Daia para informagio e debate.
(_) Reunido do colegiado com discussdo. (__) Outros modos.
Especifique:
O que vocé sugere como agdo com os coordenadores e ou professores
para que esta atividade seja plenamente implementada na UnB?
(__) Semindrios/oficinas. (__) Encontro com coordenadores para
discussao. (__) Reuniio com o DEG. (_) outras. Especifique:
Qual ¢ sua opinido acerca do procedimento da orienta¢io académica

na graduagio?



Resisténcias na implementagio de politicas...
Jurandir Rodrigues de Souza

ANEXO A

RESOLUCAO DO CONSELHO DE ENSINO, PESQUISA E
EXTENSAO Ne 41/2004

Dispoe sobre a orientagio académica de estudante de graduagio e
condi¢des para desligamento.

O PRESIDENTE DA FUNDACAO, REITOR DA UNIVERSIDADE
DE BRASILIA E PRESIDENTE DO CONSELHO DE ENSINO, PESQUISA
E EXTENSAO, no uso de suas atribuigoes estatutdrias, considerando o disposto
no pardgrafo tnico do art. 125 do Regimento Geral da UnB e ouvido o referido
Orgéo Colegiado, em sua 3822 Reunido, realizada em 23/4/2004,
RESOLVE:

Capitulo I — Da Orientagio Académica

Art. 1° Para fins da presente Resolucio, entende-se por orientagio acadé-
mica o exercicio do didlogo continuado que perpassa a vida académica de estu-
dantes e professores e apresenta qualidades tais que permitam o aproveitamento
reciproco de suas experiéncias e a compreensio das relagoes estudante-professor.

Art. 2° A orientagdo académica ¢ assegurada para o estudante de gradua-
a0 nas seguintes condigoes:

I. até a integralizacdo de pelo menos cinquenta por cento do total de
créditos do seu curso;

II. estar em situacdo de risco de desligamento.

Art. 3° A orientagio académica ocorrerd conforme as seguintes modalidades:

L. orienta¢do individualizada: que se realiza mediante relagio direta entre
um professor orientador e o estudante;

II. orientacdo tutorial: aquela que inclui a modalidade anterior e que
prevé também a relagio entre um professor orientador e um grupo determinado
de estudantes.

I1I. orientagao dirigida: voltada para atender casos especificos de estudantes
que procuram a Daia/DEG, que sejam encaminhados a esta por orientadores ou
coordenadores de cursos ou, ainda, que sejam convocados por esta com base em
indicios de risco de desligamento;
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IV. outras modalidades de orientagio académica em consonancia com os
objetivos precipuos desta Resolugio, a critério do Colegiado do Curso e com a
aprovacio da Diretoria de Acompanhamento e Integracdo Académica DAIA/
DEG.

Art. 4° Sdo professores orientadores todos aqueles do quadro permanente
da Universidade de Brasilia com experiéncia minima de 3 (trés) anos em docén-
cia em IES, sendo pelo menos 1 (um) ano na UnB.

Art. 5° O exercicio das atividades de orienta¢io académica serd precedido
de um processo de preparagdo e instrumentacio do professor orientador sob a
responsabilidade conjunta da Coordenagao do Curso, da DAIA e da DAA.

Art. 6° Caberd aos Colegiados dos Cursos de graduagio:

I. indicar o(s) orientador (es) para os estudantes ingressos em seus cursos
e para os estudantes em situagao de risco de desligamento;

I1. aprovar as a¢oes vinculadas & orientagio académica, consubstanciando
o plano global de orientagio;

III. subsidiar e apoiar a Coordenagao de Curso na elaboragio do plano
global de orientacio académica;

IV. proceder a indicacdo e ou substitui¢io dos professores que realizarao
as atividades de orientagao académica no periodo letivo seguinte.

Pardgrafo tnico. O plano global de orientagio do curso é aquele que
define a modalidade de orientagao a ser implementada no curso, bem como
agoes previstas e a necessidade ou nao de relatdrios, individuais ou consolidados,
conforme a decisio dos colegiados.

Art. 7° Sao atribui¢ées do professor orientador:

I. instruir os seus orientados sobre a estrutura e o funcionamento acadé-
micos da Universidade de Brasilia;

I1. organizar com cada orientando um projeto académico que articule as
fungoes de ensino, pesquisa e extensao;

I1I. identificar dificuldades e impedimentos quanto ao cumprimento das
atividades académicas de seus orientados, procedendo aos encaminhamentos
necessdrios a superagao destes;

IV. proceder, em consonincia com o calenddrio universitdrio, a orienta-
¢ao do estudante na escolha das disciplinas que ird cursar;

V. colaborar na composi¢do da lista de oferta de disciplinas, informando
a0 Coordenador de Curso sobre interesses e necessidades de seus orientados;
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V1. analisar as solicitagdes de alteragiao nos compromissos académicos dos
seus orientados, a exemplo de trancamentos, exercicios domiciliares, estdgios,
monitorias, entre outros, opinando a respeito;

VII. estabelecer e divulgar hordrios disponiveis para atendimento aos
orientados;

VIII. comunicar ao Coordenador de Curso aspectos da orienta¢io que
excedam o Ambito de sua competéncia;

IX. colaborar com o Servico de Orientacio ao Universitdrio/SOU e
com demais servigos de apoio ao estudante.

Capitulo II — Da Orientagio de Estudantes em Risco de Desligamento

Art. 8° O estudante de graduagio serd desligado da Universidade nas
seguintes situagoes:

I. abandono de curso;

II. voluntariamente;/

II. jubilamento;

IV. rendimento académico.

Art. 9° O desligamento por ABANDONO DE CURSO ¢ a forma de
exclusio automdtica do cadastro discente da UnB do estudante que, durante
2 (dois) periodos letivos consecutivos, nao tenha efetivado matricula em disci-
plinas ou que, embora matriculado, no tenha cursado disciplina.

Art. 10. O Desligamento VOLUNTARIO ¢ a forma de exclusio do
cadastro discente da UnB do estudante que, por iniciativa prépria, tenha
desistido do vinculo com seu curso.

Pardgrafo tnico. O estudante aprovado em novo concurso vestibular
que optar pelo novo curso, serd desligado do curso anterior na presente mo-
dalidade.

Art. 11. O desligamento por JUBILAMENTO ¢ a forma de exclusio do
cadastro discente da UnB do estudante que tenha esgotado o tempo mdximo
de permanéncia estabelecido para a conclusao do curso.

Art. 12. O desligamento por RENDIMENTO ACADEMICO ¢ a
forma de exclusdo do cadastro discente da UnB do estudante que nio tenha
cursado com aproveitamento 4 (quatro) disciplinas do seu curso em 2 (dois)
periodos letivos regulares consecutivos, que tenha sido reprovado 3 (trés) vezes
na mesma disciplina obrigatéria de seu curso, ou que nao tenha cumprido
condi¢ao imposta em fase probatdria.
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Art. 13. Cabe a Comissao de Acompanhamento e Orientagao/CAO do
Decanato de Ensino de Graduagio identificar, notificar e encaminhar para o
estudante a orientacio de desligamento.

Pardgrafo unico. A CAO serd designada pelo Decano de Ensino de
graduagio e terd representantes da Diretoria de Administracdo Académica —
DAA, da Diretoria de Acompanhamento e Integracio Académica — DAIA, do
corpo docente e do corpo discente.

Art. 14. O estudante em situagio de risco de desligamento poderd ser
submetido 3 FASE PROBATORIA, na qual deverd cumprir as condicoes
estabelecidas para o caso.

§ 1° Caberi 3 CAO coordenar a anilise e o encaminhamento dos casos
de estudantes em situacgio de risco de desligamento, com a participagio dos
orientadores.

§ 20 Suspendem-se, enquanto durar a fase probatéria do estudante, a
aplicagao dos critérios gerais de desligamento.

Art. 15. Os casos omissos serdo resolvidos pela Camara de Ensino de
Graduagio.

Art. 16. A presente Resolucio entrard em vigor nesta data, revogadas as
disposigoes em contrrio.

Brasilia, 10 de maio de 2004

Lauro Morhy

Reitor
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A Evasao no Curso de Quimica da UnB:

o que mudou apés 19972

Elizabeth Oliveira Santos
Vanderlei Criséstomo Valverde

Introdugao

A evasdo estudantil no programa de graduagao da Universidade
de Brasilia (UnB) preocupa os envolvidos com os cursos que apresentam
esse problema. Por ser um fator que permeia as universidades publicas,
o Ministério da Educagao e Cultura, por intermédio da Associagio
Nacional dos Dirigentes das Institui¢des Federais de Ensino Superior
(Andifes), criou uma comissio especial para detectar as causas dessa
evasio e apresentou relatérios indicando como principais fatores: a pouca
dedicagio a pesquisa e a auséncia de conhecimento mais aprofundado
pelos docentes.

A Quimica é essencial ao desenvolvimento cientifico e tecnolégico
mundial, constituindo-se numa ciéncia de formagao bdsica, sendo
importante, portanto, estudos sobre os problemas que ocorrem nos
cursos. Ressalta-se a auséncia de informagées que os candidatos ao
vestibular e de Programa de Avaliagio Seriada (PAS) tém sobre as
atividades do profissional de quimica, assim como seu mercado de

trabalho (MANRIQUIE, 1997).

Com o objetivo de verificar se houve mudangas nos cursos de
Quimica apds 1997, a pesquisa procurou identificar a evasio ocorrida
nesse curso oferecido pela UnB no periodo de 2000 a 2005, uma vez que
entre 1995 e 1997 foram produzidas duas dissertagdes que apresentaram
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sugestoes aos responsaveis pela administra¢ao académica para diminuigio
da evasao de alunos que se desligam da institui¢ao sem a devida conclusao
do curso.

As institui¢oes de ensino superior e o enigma da evasao

Com o objetivo de quantificar e identificar os fatores que
influenciavam a evasio escolar, em 1995 foi realizado o Semindrio sobre
Evasiao nas Universidades Publicas, na sede do Conselho de Reitores
das Universidades Brasileiras (Crub), e, posteriormente, foi instituida a
Comissao Especial de Estudos sobre Evasao nas Universidades Publicas
Brasileiras, com o propésito de quantificar os alunos evadidos, comparar
os diferentes cursos e as diferentes instituicoes e conhecer a extensio
do problema no pais. No encerramento do trabalho, em 1996, a
comissao concluiu que fatores referentes as caracteristicas individuais e
fatores internos e externos a institui¢do contribuiram para essa evasio

(MANRIQUIE, 1997).
Senapeschi (apud MANRIQUE, 1997), um dos primeiros a

pesquisar sobre a evasao no curso de Quimica na Universidade Federal de
Sdo Carlos (UFSCar), observou o periodo de 1971/1979. De 495 alunos,

65,2% evadiram-se do curso por razoes diversas.

Estudos realizados no Instituto de Quimica da UFR] verificaram
que de 20% a 30% dos estudantes ingressos tinham 16 anos, e dentre os
motivos para a evasio destacam-se: falta de percepcao na identificacao
desses cursos; razbes financeiras; existéncia de varias universidades
publicas préximas, denominando a falsa evasio, em que o candidato nio
frequentava aula e sé era desligado apés um ano de abandono do curso

(MACHADO; MELO FILHO; PINTO, 2005).

Ao analisar a tabela de evolu¢io do aluno no ensino superior no
Brasil no periodo de 1940 a 1991, Silva (apud MANRIQUE, 1997)

compreendeu que a oferta era maior que a demanda para os cursos no pais.
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O ensino na Universidade de Brasilia

Na universidade, o ensino, a pesquisa e a extensio estdo sempre
voltados para a comunidade e, muitas vezes, solucionam grandes
problemas. Para Ramon y Cajal (apud MORAES, 1986, p. 92), “o éxito
s6 ¢ atingido quando sobre uma boa ideia é despendido grande esfor¢o”, e
para solucionar a evasao é importante a adesao da comunidade envolvida.

A integracio da universidade se dd pela definicio de suas
prioridades, pela reforma de seus cursos, pelo comprometimento de
seus alunos na busca de solugoes para a constru¢do de uma sociedade
moderna, competente ¢ a servico de sua populagio, e também por um

intenso trabalho de extensao (BUARQUE, 2000, p. 99).

Assim, para viabilizar as reformas necessirias no sentido de manter
a educagao num patamar de destaque, a universidade deve analisar sua
conduta, rever seus conceitos e sua missio e se sensibilizar para seus
objetivos futuros, isto é, deve tragar um planejamento estratégico.

O custo do aluno da Universidade de Brasilia

A Secretaria de Planejamento da UnB desenvolveu um modelo de
apuracdo de custo e, para o periodo de 2002 a 2004, foi possivel estimar
como resultado preliminar que o custo total do ensino na institui¢io
ficou em R$ 127.352.133,00, sendo o custo médio/ano por aluno de
R$ 5.482,00 (SILVA; MIRANDA, 2005).

De acordo com Silva e Miranda (2005, p. 22), a educagio é uma
das dreas governamentais em que os gastos tém crescido nas dltimas
décadas, exigindo um controle mais transparente sobre os custos
educacionais. Tradicionalmente, essas informagoes tém sido processadas
pela contabilidade de custo, embora estejam disponiveis estudos baseados
no or¢amento publico.

Observa-se, na Tabela 1, que 50% dos institutos e faculdades
reduziram seus custos por aluno, comparando-se 2005 aos demais anos
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e que a oferta passou de 13% para 32% de 2003 para 2004 (SILVA;
MIRANDA, 2005).

Tabela 1 - Custo por alunos dos vérios cursos da UnB

Faculdade/ Custo por aluno
Instituto Cursos 2002 | 2003 | 2004

FACE Administragio (...) 4.896| 4.137| 4.542
FAC Comunicagio Social (...) 6.310| 5.574| 5.601
FAU Arquitetura e Urbanismo 9.663| 6.873( 7.609
FAV Agronomia, Medicina Veterindria (...) 9.689| 8.985| 8.971
FD Direito 3.947| 3.582| 3.702
FE Pedagogia (...) 4.801 3.807 | 3.481
FEF Educagio Fisica 84.679| 7.310| 9.496
FM Medicina (...) 20.244 | 16.566 | 11.414
FSD Enfermagem (...) 12.200| 9.707| 8.607
FT Engenharia Civil (...) 9.244| 7.317| 8.007
IB Ciéncias Bioldgicas (...) 7.140| 5.368| 6.257
ICS Ciéncias Sociais (...) 3.962| 3.516| 3.529
IDA Artes Cénicas (...) 6.583| 6.050( 8.517
IE Ciéncia da Computagio (...) 4.325( 3.391| 3.380
IF Fisica (...) 5.142| 3.784| 1.944
1G Geologia (...) 11.805]| 3.966( 3.561
IH Filosofia (...) 4.356| 3.949| 3.173
IL Letras (...) 3.663| 3.201| 3.219
1P Psicologia 4.391| 37.675| 3.603
IPOL Ciéncia Politica (...) 5.594 | 4.441 2.336
1Q CQ(lil(l;rlrlltigja c(;ii)umo e noturno) Quimica (mestrado s.438| 4342| 3.340
IREL Relagoes Internacionais 5.594| 5.056| 7.348

Fonte: Manual Modelo de Apuragao de Custos da UnB — 2005

Obs.: Nao foram ilustrados todos os cursos que compdem cada unidade académica.
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A evasao na universidade: tipos e motivagdes

A exclusao do quadro discente pode acontecer por diversas formas de
desligamentos. Ao analisar essas formas e as tabelas disponiveis na SPL, foi
possivel condensi-las em uma s6 (Anexo A), observando-se que na UnB,
entre o 1° semestre/2000 e o 2° semestre/2005 houve 10.501 evasoes.

Em pesquisa realizada na UnB para conhecer as principais formas
de evasdo do curso de Quimica e listar o desempenho dos alunos evadidos
nas disciplinas no periodo do desligamento, Silva et al (1995) detectou
que o numero de formados foi de apenas 22, para um ingresso de 487
no periodo. Por sua vez, a evasdo foi de 283 alunos, totalizando 58,1%.
A pesquisa abordou somente os alunos ingressos por meio do vestibular
no periodo de 1°/1985 ao 2°/1992 e apresentou como um dos principais
fatores dessa evasio a reprovagio em disciplinas — problema detectado nos
primeiros quatro semestres do fluxo.

Outra pesquisa sobre a evasio no curso de Quimica da UnB,
realizada por Cunha (1997) com os alunos ingressantes por vestibular entre
o 1° semestre de 1990 e o 2° semestre de 1995, detectou como principais
fatores motivacionais da evasdo: aspectos da vida escolar anterior a entrada
na universidade; expectativas nao correspondidas pelo curso; burocracia
no funcionamento do sistema académico e ainda as experiéncias pessoais e
interpessoais vividas durante a permanéncia do aluno no curso.

Como sugestdo, a pesquisa apontou a necessidade de mudangas
urgentes nas rotinas académicas, com o resgate da orienta¢ao sistemdtica
e continuada e a revisao da proposta curricular.

A pesquisa relaciona ainda o fluxo de entrada e evasio nos cursos
de Quimica, lembrando que eram destinadas quarenta vagas para o
processo de vestibular, nimero elevado para 44 vagas a partir do 1°
semestre/1991, quando ainda nio havia sido implantado o PAS. Observa-
se, particularmente, um elevado percentual de evasao no periodo de seis
anos: 57% do total de 561 ingressos no periodo analisado.
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Verificou-se ainda que o total de alunos formados no curso,
ingressos entre o 1° semestre de 1990 e o 1° semestre de 1993, foi de
14 alunos, enquanto o nimero de ingressantes no periodo foi de 302.
Isso mostra que apenas 50% dos alunos concluiram o curso no tempo

previsto (CUNHA, 1997).

O método de pesquisa

Esta pesquisa foi realizada com base na coleta de dados secunddrios
sobre a evasao de alunos do curso de Quimica no periodo que se estende
de 2000 a 2005, em consulta aos bancos de dados da Secretaria de
Administracio Académica, do Decanato de Graduac¢io e da Secretaria
de Planejamento da UnB. Com base no levantamento das informagoes,
construimos tabelas sobre o ingresso, a formatura e a evasao no periodo.

A pesquisa considerou como evasio o desligamento voluntdrio, o des-
ligamento por nio cumprimento das condigbes impostas pela UnB e o
desligamento por abandono. A transferéncia e a mudanga de curso apresentaram
um baixo percentual de alunos, em razio disso decidimos exclui-las da analise.

O periodo foi delimitado apds apuracao de informagées sobre a
reformulagdo processada no curriculo do curso de Quimica, que ocorreu
no ano de 2000. Assim, a pesquisa apresenta os resultados obtidos com
a implantagao do novo curriculo e as agdes constantes de suas diretrizes,
que comegaram a ser seguidas pelo Instituto de Quimica a partir daquele
ano, as quais coincidem com as reclamagdes apresentadas pelos alunos
evadidos e entrevistados no trabalho realizado, no ano de 1997, pela
mestra Aparecida Cunha.

O periodo abordado compreende o tempo médio para conclusao do
bacharelado pelos calouros que entraram entre os anos de 2000 e 2001, ou
seja, pode mostrar o numero de alunos concluintes e evadidos do periodo.

Também tivemos acesso e analisamos o histérico escolar dos alunos,
o curriculo do curso, o manual do aluno, o documento que norteia a

408



A evasao no curso de Quimica...
Elizabeth Oliveira e Vanderlei Cris6tomo

reformulagio curricular, o fluxograma do curso, resolucoes, normas e
regimentos relacionados.

Os dados analisados referem-se apenas a evasao de alunos que ingressam
pelo sistema vestibular e pelo Programa de Avaliagao Seriada (PAS).

O curso de Quimica da UnB e a reforma curricular

A implantagao do curso de Quimica da UnB foi aprovada em 1963,
com duas opgdes: bacharelado (diurno) e licenciatura (noturno), tendo
sido reconhecido pelo Conselho Federal de Educa¢io (CFE) no ano de
1973, pelo Decreto n°® 71.891 de 12 de margo. O curriculo do curso
passou por reformulagdes em 1981 e 1988 que provocaram alteragoes
substanciais no tocante 2 filosofia e a proposta dos curriculos anteriores
(CUNHA, 1997). Em 1988, foram fixados 216 créditos para as duas
habilitagoes, com tempo de permanéncia no curso minimo de seis, médio
nove e maximo de 12 semestres, estabelecendo-se um minimo de 18
créditos por semestre e méximo de 36.

No 2° semestre/2000, o Instituto de Quimica procedeu & nova reforma
do curriculo, visando adaptd-lo as necessidades da sociedade e, sobretudo,
adequando-o ao novo perfil tragado para o profissional dessa drea.

Para a elaboragio do projeto dessa reforma curricular, o Instituto
de Quimica constituiu uma comissdo composta pelos professores Ricardo
Gauche (presidente); Maria Lucilia dos Santos (relatora); Amarilis de
Finageiv Neder; Denise Imbroisi; Edagardo Garcia; Gaston Alfredo East
Ponce e Karl Eberhard Bessler e o discente Sérgio A. Ferreira. No decorrer
dos anos de 1997, 1998 ¢ 1999 foram realizados os processos de avalia¢io
externa do curso de Quimica pelo Ministério da Educagio, a elabora¢io
e a conclusao da proposta de reforma e a aprovagio da proposta no
Colegiado do Departamento e no Conselho do instituto.

A proposta foi aprovada na Camara de Graduagio em abril de
2000 e homologada no Conselho de Ensino Pesquisa e Extensio em
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setembro de 2000 com as seguintes recomendagdes: revisio geral do
curso; desativacio da habilitacdo da licenciatura em Quimica (diurno),
mantendo somente o noturno; reativa¢ao do duplo curso para alunos do
bacharelado e da licenciatura.

A proposta de reformula¢io teve como pontos norteadores a
necessidade de fazer com que o bacharel ou o licenciado em Quimica
manifeste ou reflita na sua pritica como profissional e cidadio
competéncias e habilidades no contexto de sua formagio; a compreensio
da quimica como uma ciéncia; a busca de informagao, comunicagio e
expressio; e a aplicagio do conhecimento em quimica.

A redugao do nimero de créditos do bacharelado de 214 para 184
situou, como tempo mdximo de permanéncia no curso, 12 semestres, o
que equivale a seis anos. O tempo previsto de conclusdo para os alunos que
seguem o fluxo ficou em quatro anos, permanecendo o tempo minimo
em trés anos, como no curriculo antigo.

Em relagio ao curriculo de licenciatura, permaneceram os mesmos
numeros de créditos a serem cursados e exigidos para a conclusio da
licenciatura, porém a drea de concentragio passou de 104 créditos para
90, enquanto a drea de dominio conexo teve os créditos alterados de
50 para 46. Ampliou-se, assim, a possibilidade para que o aluno curse
disciplinas da sua drea de formagao e, a0 mesmo tempo, adaptou-se
o curriculo & demanda atual, principalmente no que se refere a 4rea
educacional (formagio de professores).

O corpo docente e a importincia da orienta¢ao educacional

O Instituto de Quimica tem hoje um quadro de professores
composto por quarenta doutores e trés mestres, que desenvolvem
intimeras pesquisas nas diversas dreas da quimica.

A orientagio educacional pressupée uma ajuda ao processo de
desenvolvimento do aluno, com o objetivo de torni-lo capaz de tomar

410



A evasao no curso de Quimica...
Elizabeth Oliveira e Vanderlei Cris6tomo

decisoes diante de situagdes académicas: opgao curricular, trabalho final
de curso, e até mesmo profissional.

O sistema de orienta¢io académica da UnB existiu entre 1970
até por volta de 1986, e na reformulac¢io a Comissio o reativou, porém
individualizado e com cardter voluntirio, buscando atingir a qualidade
do vinculo estabelecido entre professores e alunos

Cabe observar que pontos incluidos no projeto de reforma do
curriculo dos cursos de Quimica, assim como nas diretrizes a serem
seguidas no desenvolvimento do curso, constam das caréncias apontadas
pelos alunos evadidos e entrevistados por Cunha (1997, p. 117-118).

Formas de ingresso no curso de Quimica

O ingresso nos cursos de Quimica, assim como em toda a UnB,
obedece as normas estabelecidas pelo Conselho de Ensino Pesquisa e
Extensao e pelo Conselho Nacional de Educagio. O processo de selecio
dos novos alunos é coordenado pelo Centro de Selegio e Promocio
de Eventos (Cespe) da UnB, sendo realizado por meio do concurso de
vestibular, que acontece duas vezes no ano, pelo PAS, uma vez por ano,
e pelo processo de transferéncia facultativa realizado duas vezes por ano.
Fora isso, existe o processo de transferéncia obrigatéria e o Programa de

Estudante de Convénio (PEC-G).

No periodo de 2000 a 2005, os cursos de Quimica receberam um
total de 836 alunos, via vestibular (624) e PAS (212), sendo 427 alunos
para o bacharelado e 409 para a licenciatura. O quantitativo destinado
a0 processo de vestibular e a0 PAS ¢é de 88 vagas semestrais, 44 para o
bacharelado e 44 para a licenciatura, cuja demanda é varidvel entre 9 ¢ 15
candidatos por vaga.

A evasao no curso de Quimica da UnB

A evasio nos cursos de Quimica no periodo de 2000 a 2005
aconteceu basicamente pelo processo de desligamento voluntério,
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por abandono e pelo nio cumprimento de condigao. Esse processo ¢
prejudicial nao s6 ao estudante, mas também 2 instituigao, pois gera
vagas ociosas que nio siao contempladas com recursos financeiros do
Ministério da Educacio.

As pesquisas realizadas por Silva et al. (1995) e Cunha (1997)
comprovaram que o problema da evasio no curso de Quimica é sério e
requer solugoes.

O desligamento dos alunos de Quimica, como mencionou Silva
et al. (1995), continua ocorrendo com maior frequéncia nos quatro
primeiros semestres dos cursos, ciclos em que sao localizadas as disciplinas
introdutdrias para ambos os cursos, como fica evidente nos graficos a
seguir. Os fluxos dos cursos de Quimica estao como Anexos B e C.

Verifica-se, no Grifico 1 — bacharelado —, que no primeiro semestre
do curso os alunos deparam com dificuldades nas disciplinas de Célculo I
do Departamento de Matemitica e Fundamentos de Quimica do préprio
curso, as quais apresentam indice de reprovagio bastante alto.

Grifico 1 - Disciplinas do bacharelado — 1° semestre % de reprovagio

et - 113004 Calegho |1 w100 - 114081 Fundamenmos de Quaimirs

A0 - 104000 Lab. de Quimics Fondamnzal  =0=100 - | 14705 lam. so Cumve Bec Qraimica

100 P00 17NN POl ITIOO0 TIO0T [TNOGI TUOG0Y 1TA004 M IGe  1* 300

Fonte: Sistema de Informagoes Académicas de Graduagao (Sigra), 05/07/2006
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O Griéfico 2 refere-se ao segundo semestre do curso e sinaliza
que parte significativa do alunado ¢é reprovada em Célculo II, Quimica
Inorgénica e Quimica Analitica.

Grifico 2 - Disciplinas do bacharelado — 2° semestre — % de reprovagio

=t - 11 H42 Cillends 2 b QD - 114054 Chaissats Ensuginics Bialts
=l=100 - 114504 Quses Asalives Ouualinsiva =@=[FD) - 118524 Fiaies | p/ Crairmicn
e [FT3 + 1 ERSA? Fritrs | Expersmesnal p/ Cuasmars

(=]

P00 2000 1TI001 IOl 10D FTI007 [TI00} U003 1T2004 004 10 0S5

Fonte: Sistema de Informagées Académicas de Graduagio (SIGRA), 05/07/2006

No Grifico 3, verifica-se que as disciplinas Fundamentos de
Quimica Organica, Quimica Elementos de Transi¢ao e Quimica Analitica
Quantitativa apresentam um indice de reprovagao alto no periodo de
2002 ao 1@ semestre/2005 com significativa queda no 22 semestre/2005.
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Grifico 3 - Disciplinas do bacharelado — 3% semestre % de reprovagio
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Fonte: Sistema de Informagées Académicas de Graduagao (SIGRA), 05/07/2006

O 4° semestre do fluxo apresenta Equagdes Diferenciais da
Matemitica, Termodinimica Quimica e Introdugio a Espectros Organica,
com reprovagoes mais signiﬁcativas, porém mais modestas que os trés
primeiros semestres. Cabe observar que no 22 semestre/2000 o indice de

reprovagao em Equacoes Diferenciais chegou a quase 90%.
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Grifico 4 - Disciplinas do bacharelado — 4° semestre % de reprovacio

sfe=lan - | 13007 Egpscdes Dufeceneia 1 k10D = 114337 Termodnl s Chamies
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Fonte: Sistema de Informagées Académicas de Graduagio (SIGRA), 05/07/2006

O Programade Licenciaturaem Quimica, aexemplo do bacharelado,
de 2000 a 2005 apresentou indices significativos de reprovagio nas
disciplinas dos primeiros quatro semestres do curso. No Grifico 5, nota-
se que a disciplina Fundamentos de Quimica apresenta o maior indice
de reprovagao, seguido por Introdu¢io ao Curso de Licenciatura em
Quimica.
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Grifico 5 - Disciplinas da licenciatura — 1° semestre % de reprovagao
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Fonte: Sistema de Informagées Académicas de Graduagao (SIGRA), 05/07/2006

As disciplinas Célculo 1, Quimica Analitica Qualitativa e Quimica
Inorganica apresentam indices entre 25% e 40% de reprovagio no 2°
semestre (Grafico 6).
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Grifico 6 - Disciplinas da licenciatura — 2° semestre % de reprovagao
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Fonte: Sistema de Informagées Académicas de Graduagio (SIGRA), 05/07/2006

No 3? semestre detecta-se uma média de reprovagio bastante alta
no periodo de 2001 ao 2° semestre/2004 nas disciplinas Fisica 1 para
Quimica, Fisica 1 Experimental para Quimica e Quimica Analitica
Quantitativa, reduzindo-se bastante a partir do 1° semestre/2005.
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Grifico 7 - Disciplinas da licenciatura — 3° semestre % de reprovagao
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Fonte: Sistema de Informag6es Académicas de Graduacio (SIGRA), 05/07/2006

No 4° semestre da licenciatura (Grifico 8), as disciplinas
Fundamentos de Quimica Orgénica e Quimica Elementos de Transicao
apresentam indices bastante elevados de reprovacio no periodo de 2000
ao 1° semestre de 2005, com acentuada queda no 2° semestre.
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Grifico 8 - Disciplinas da licenciatura — 4° semestre % de reprovagio
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Fonte: Sistema de Informagé6es Académicas de Graduacio (SIGRA), 5/07/2006

Considerando que a maioria das disciplinas do 3% e do 4° semestres
exigem, como pré-requisitos as disciplinas dos dois primeiros semestres,
verifica-se que Célculo I, Fundamentos de Quimica ¢ Quimica Analitica
fazem parte das varidveis que mais desestimulam os alunos a prosseguirem
no curso, pois o indice de reprovagio de 2000 a 2005 gira em torno de
35% a 40% em todos os semestres. Isso se comprova nos histéricos escolares
de alguns alunos, quando se detectam até duas reprovacoes nas disciplinas
mencionadas.
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Situagao no bacharelado

Tabela 2 - Demonstrativo de evasio do curso de Quimica ingresso pelo
PAS — 1° semestre/2000 a 22 semestre/2005

Total | Total |Total

hom. | mulher| geral Percent.

10/2000] 22 | 3 3 1 4 2 6 6 | 13 |19] 864
20/2000] 0 | - - _ - ] ] ; o | o
102001 22 | 3 4 4 2 0 1 7 7 | 14| 636
202001 0 | - _ ] ] ] ] - o | o
102002 16 | 2 1 1 0 1 2 4 3 | 7 | 438
202002| 0 | - ] ] ] - - _ o | o
10/2003| 20 | 1 2 1 1 2 2 4 5 | 9| 45
202003 0 | - _ ] ] - _ ] o | o
102004 16 | 2 0 1 1 1 1 4 2 | 6| 375
20/2004] 0 | - - - ] ] ] ] o | o
10/2005| 16 | 1 0 1 0 0 0 2 o | 2| 125
20/2005| 0

Total 2] 10 | 9 8 6 | 12 | 27| 30

g‘;‘;i 112 22 17 18 57 | 50,8

Legenda: DV — desligamento voluntdrio; AB — abandono; DNCC — desligamento nio cumprimento de
condigoes.

Fonte: Sistema de Informagoes Académicas de Graduagao (Sigra) (extrator de dados SPL) — 29/06/2006
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Tabela 3 - Demonstrativo de evasio do curso de Quimica ingresso pelo
Vestibular — 1° semestre/2000 a 2° semestre/2005

Total | Total |Total

Percent.

hom. | mulher | geral

102000 22 | 1 1 3 s | 4| 6 |10] 455
22000| 44 | 3 1 71 2 1| 4 [20] 7 [27] 614
102001 22 | 1 1 1 1 s o [ s | 2 | 7] 3.8
22001 33 | 1 3 |2 3 [ 9| 3 12| 9 |21] 636
102002 16 | 1 2 o | 2 | 2 1 3 5 | s | so
22002| 32 | 1 0 1 1 6 | 2 | 8 3 | 11| 344
192003] 16 | 1 2 | 2 1 5 o [ 6| 3 | 9] 563
22003 34 | 4 | 3 1 1 s | o [ 10| 4 [14] 412
10/2004] 16 | 1 0 1 0 1 o | 3| o | 3] 188
202004 32| 2 | o 1 0 1 o | 4] o | 4] 125
00516 2 | o [ o] o [ o o 2] o |2] 125
2200532 o | o [ o o [ o o [ o o o] o
Total 8 13 | 16| 11 | 4] 15 |77 3

;:::; 315 31 27 58 116 | 36,8

Legenda: DV — desligamento voluntdrio; AB — abandono; DNCC — desligamento nio cumprimento de
condicdes.
Fonte: Sistema de Informagoes Académicas de Graduagio (Sigra) (extrator de dados SPL) — 29/06/2006
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Situagao na Licenciatura

Tabela 4 - Demonstrativo de evasio do curso de Quimica ingresso pelo
PAS — 1° semestre/2000 a 22 semestre/2005

LICENCIATURA

Total | Total |Total

hom. | mulher| geral Percent.

1020000 16 | 2 | o | o 1 41 s 6| 6 [12]| 75
20/2000 0 o o | o
10/2001| 15 | 1 2 | 2 1 0 1 3| 4 | 7| 467
20/2001| 0 o | o | o
10/2002| 16 | 1 1 1 1 o | o [ 2] 2 | 4] 25
20/2002| 0 o o | o
10/2003| 21 | 1 3 | o 1 o | o 1 4 | 5 | 238
20/2003| 0 o | o |o
10/2004| 16 | 2 1 1 1 1 1 4 3 | 7| 438
20/2004] 0 o o | o
2005l 161 o | o | 2] o | o o | 2] o |2]12s
20/2005| 0

Total 71 7 | 6| s s | 7 | 18] 19

g‘:ill 100 14 11 12 37 | 37

Legenda: DV — Desligamento voluntdrio; AB — abandono; DNCC - desligamento nio cumprimento de
condigées

Fonte: Sistema de Informagoes Académicas de Graduagio (Sigra) (Extrator de dados SPL) — 29/06/2006
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Tabela 5 - Demonstrativo de evasio do curso de Quimica ingresso pelo
Vestibular — 1° semestre/2000 a 2° semestre/2005

1e20000 22 | 1 1 4| 2 1 6 | 6| 9 [15] 682
20020000 44 | 3 | o | 4| 3 [ 1] s [ 18| 8 [26] 501
2001l 17| 2 | o | 4 1 6 1 [ 12] 2 [14] 824
202001 32| 3 | o | 8 1 9o | 2 |2 3 [235] 719
102002 16 | 1 0 1 1 7 1 g 37,5
20/2002| 32 1 0 1 0 2 2 2 18,8
102003 15| 3 | o© 1 o [ 2] o [ 6] o |6] 40
2020030 34| 3 | o | 3 1 8 1 || 2 |16] 471
12004 17 o | o [ o | o | 3| 2 | 3] 2 |5 204
20/2004| 32 | 1 1 1 o [ o] o |2 1| 3| 94
102005 16| o | o | o 1 o] o | o 1 | 1] 63
20/2005| 32 | © 1 ol o [ o oo 1 1| 31
Total 18| 3 [ 27| 10 | 44| 20 | 89| 33

g‘:‘;ll 309 21 37 64 122 395

Legenda: DV — Desligamento voluntério; AB — abandono; DNCC — desligamento nao cumprimento de
condigoes.

Fonte: Sistema de Informagbes Académicas de Graduagao (Sigra) (extrator de dados SPL) — 29/06/2006

Evolug¢ao nos programas de graduagiao de Quimica

O Grifico 9 mostra a evolugio do alunado ativo nos programas
de bacharelado e licenciatura em Quimica do 1° semestre/1985 ao 2°
semestre/2005, com percentuais que variaram de 37,37% para 52,27%,
assim como uma redug¢io no percentual dos alunos evadidos de 58,11%
para 39,71%. Houve também um aumento significativo no quesito
formatura, que passou de 4,52% para 13,29%. Ou seja, isso representa
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uma recuperagao da imagem do curso apés a reforma do seu curriculo e
de outras a¢oes implementadas em conjunto com essa.

Grifico 9 - Fluxo de alunos ativos, formatura e evasio nos programas
de bacharelado e de licenciatura em Quimica — 1° semestre/1985 ao 2°
semestre/2005.

Blegries mEndidos m%drEvadidos mFopmedod ®% dr Fopmados & Afvoi %% dedbve

158%a 1997 1990a 1993 DO . DML

Fonte: Sistema de Informag6es Académicas de Graduacio (SIGRA) 14/06/2006

Consideragées finais

A reforma curricular e as diretrizes propostas pela comissio de reforma,
aprovadas pelo Instituto de Quimica e homologadas pelo Conselho de Ensino
Pesquisa e Extensdo em reunido extraordindria no més de setembro de 2000,
pelo que se apurou jd surtiram efeitos positivos. Ao longo dos dltimos seis
anos, o ndmero de alunos evadidos tem diminuido sistematicamente, tanto
no bacharelado como na licenciatura, e aumentado o ntimero de formados,
se comparado com as pesquisas realizadas anteriormente.

A pesquisa ora realizada, abordando somente os alunos admitidos
por concurso de vestibular e pelo PAS, no periodo de 1° semestre/2000
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a0 22 semestre/2005, trabalhou com uma amostra de 836 admitidos e
evasio de 39,7%. Ou seja, comprova-se que houve diminuigio dos
desligamentos nos programas.

Outro fato interessante é que se nos detivermos no periodo
de admissio de 1° semestre/2000 ao 2° semestre/2003 chegaremos
a um percentual de 30% de formados nos dois programas de Quimica
(bacharelado e licenciatura), considerando um total de 249 alunos efetivos
admitidos até aquele periodo. No entanto, esse percentual cai para 13,29%
se considerarmos até o 2° semestre/2005, uma vez que nio houve formaturas
de alunos admitidos entre o 1° semestre/2004 e o 22 semestre/2005.

A reativagio da figura do professor orientador, responsivel pelo
acompanhamento do aluno desde sua entrada no curso, pode ser outra
varidvel que tenha ajudado na diminui¢ao da evasao, pois era um dos pedidos
dos alunos evadidos e entrevistados pela pesquisadora Cunha (1997).

Para futuras pesquisas, sugerimos a aplicagz’lo de questionario
abordando a parte socioecondmica dos alunos oriundos do PAS e do
vestibular, em separado, para que se faga uma comparagio do desempenho
académico baseado na formagio anterior (ensino fundamental e médio).
O resultado dessa analise podera confirmar ou nio se a comissao da reforma do
curriculo estava certa quando pressupunha que a entrada de alunos pelo PAS
melhoraria o curso, o que poderia refletir no desenvolvimento dos programas,
pois esses alunos teriam um melhor desempenho no decorrer do curso.

Ressalta-se também a necessidade de que nas préximas pesquisas
sejam observados os cursos de Pedagogia e de Letras, que apresentam,
em numeros absolutos, evasio superior ao curso de Quimica na UnB nos
ultimos seis anos (Anexo A).
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ANEXO A

Desligamento de alunos da graduacio por curso, turno e sexo do aluno,

nimeros absolutos de 12 semestre/2000 a 2° semestre/2005.

CURSO | TURNO |MASCULINO | FEMININO | TOTAL
IAdministracio Diurno/noturno 308 127 435
IAgronomia Diurno 131 44 175
|Arquitetura e Urbanismo Diurno 38 40 78
IArquivologia Noturno 74 26 100
|Artes Cénicas Diurno 32 54 86
|Artes Pldsticas Diurno/noturno 69 119 188
Biblioteconomia Diurno 50 47 97
Ciéncia da Computagio Diurno 138 20 158
Ciéncia Politica Diurno 123 88 211
Ciéncias Bioldgicas Diurno/noturno 178 167 345
Ciéncias Contdbeis Diurno/noturno 273 82 355
Ciéncias Econdmicas Diurno 172 57 229
Ciéncias Farmacéuticas Diurno 37 30 67
Ciéncias Sociais Diurno 172 142 314
Computagio Noturno 209 25 234
Comunicacao Social Diurno 83 82 165
[Desenho Industrial Diurno 61 34 95
Direito Diurno/noturno 155 59 214
[Educagio Artistica Diurno/noturno 76 85 161
[Educacio Fisica Diurno 83 40 123
Enfermagem e Obstetricia Diurno 43 165 208
Engenharia Civil Diurno 136 37 173
gziiil:ﬂa;z;; e Diurno 106 13 119
Engenharia Elétrica Diurno 167 10 177
Engenharia Florestal Diurno 144 59 203
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ANEXO B

Curso 167 — Quimica — Opgio: 1.449 — Bacharelado em Quimica

CURSO TURNO | MASCULINO | FEMININO | TOTAL
Engenharia Mecanica Diurno 208 20 228
Engenharia Mecatronica Diurno 131 139
[Esquema I Noturno 1 0 1
Estatistica Diurno 113 38 151
Filosofia Diurno 110 36 146
Fisica Diurno/noturno 409 61 470
Geografia Diurno 171 50 221
Geologia Diurno 123 24 147
Histdria Diurno 133 71 204
Letras Diurno/noturno 343 416 759
Letras — Espanhol Noturno 84 64 148
Letras — Japonés Noturno 90 40 130
Letras — Tradugiao Diurno 60 148 208
IMatemdtica Diurno/Noturno 454 114 568
IMedicina Diurno 35 19 54
IMedicina Veterindria Diurno 41 41 82
IMdsica Diurno 57 30 87
INutri¢io Diurno 16 52 68
(Odontologia Diurno 29 34 63
Pedagogia Diurno/noturno 199 547 746
Pedagogia p/professores Diurno 18 159 177
Psicologia Diurno 58 66 124
Quimica Diurno/Noturno 402 256 658
[Relagoes Internacionais Diurno 40 54 94
Servigo Social Diurno 31 87 118
[TOTAL DESLIGADOS - 6.414 4.087 10.501

Fonte: Sistema de Informag6es Académicas de Graduagio (SIGRA) (extrator de dados SPL) — 14/06/2006

Formas: Desligamento por abandono voluntdrio; desligamento por falta de rendimento académico ou por

nio ter cumprido condigao.
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ANEXO C

Curso: 761 — Quimica Opgio: 1.503 — Licenciatura em Quimica

PERIODO: 1 CREDITOS: 20

Pr. [Tipo (Céd. Nome Créditos
1 | F |MAT-113034| CALCULO 1 004 — 002 — 006
2 | F |IQD - 114081 | FUNDAMENTOS DE QUIMICA 006 — 000 — 004
3 | F |IQD - 114090 | LAB DE QUIMICA FUNDAMENTAL 000 — 004 — 000
5 | C |IQD-114995 | INTR AO CURSO BAC QUIMICA 002 — 000 — 000
PERIODO: 2 CREDITOS: 20
Pr. | Tipo | Céd. Nome Créditos
8 | F |MAT - 113042 CALCULO 2 004 — 002 — 006
9 | F |IQD - 114464 | QUIMICA INORGANICA BASICA 004 — 000 — 004
10 | F |IQD - 114596 | QUIMICA ANALITICA QUALITATIVA | 004 — 000 — 004
7 | F |IFD - 118524 | FISICA 1 PARA QUIMICA 004 — 000 — 000
6 | F |IFD-118532 |FIS 1 EXPERIMENTAL P/ QUIMICA 000 — 002 — 000
RIODO REDITO |
Pr. | Tipo | Céd. Nome Créditos
13 | F |IQD - 114685 | FUND DE QUIMICA ORGANICA 004 — 000 — 004
14 | F |IQD - 114715 | QUIMICA ELEMENTOS TRANSICAO | 004 — 000 — 004
12 | F |IFD-118273 | FISICA 2 PARA QUIMICA 004 — 000 — 004
11 | F |IFD-118281 |FIS 2 EXPERIMENTAL P/ QUIMICA 000 — 004 — 004
15 | F [IQD - 119423 | QUIMICA ANALITICA QUANTITATIVA | 004 — 000 — 004
RIODO REDITO
Pr. | Tipo [ Céd. Nome Créditos
16 | F | MAT -113301| EQUACOES DIFERENCIAIS 1 004 — 000 — 006
17 | F [IQD- 114537 | TERMODINAMICA QUIMICA 004 — 000 — 004
20 | F |IQD -114863 | INTROD A ESPECTROS ORGANICA 002 — 000 — 004
20 | F |IQD-114871 | LABORATORIO QUIMICA ORGANICA | 000 — 004 — 004
18 | F [IQD-119253 | LAB QUIMICA INORGANICA 000 — 004 — 004
19 | F |IQD - 119296 | LAB DE QUIMICA ANALITICA 000 — 004 — 004

Fonte: Sistema de Informagées Académicas de Graduagio (SIGRA) (extrator de dados SPL) — 14/06/2006
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PERIODO: 1 CREDITOS: 14

Pr. [Tipo [Céd. Nome Créditos
1 | F |IQD - 114081 | FUNDAMENTOS DE QUIMICA 006 — 000 — 004
2 | F [IQD- 114090 | LAB DE QUIMICA FUNDAMENTAL 000 — 004 — 000
3 | C |IQD - 114804 | SEG EM LABORATORIOS QUIMICOS | 000 — 002 — 002
4 | C |IQD-119385 | INTR AO CURSO LIC EM QUIMICA 002 — 000 — 002

PERIODO: 2 CREDITOS: 22

Pr. | Tipo | Céd. Nome Créditos
6 | F |MAT-113034| CALCULO 1 004 — 002 — 006
9 | F [IQD - 114464 | QUIMICA INORGANICA BASICA 004 — 000 — 004
10 | F |IQD-114596 | QUIMICA ANALITICA QUALITATIVA | 004 — 000 — 004
8 | C |LIV-147389 | PORTUGUES INSTRUMENTAL 1 002 — 002 — 004
7 | F |PAD- 194221 | ORGAN DA EDUCACAO BRASILEIRA | 003 — 001 — 004

RIODO REDITO |

PR | Tipo | Céd. Nome Créditos
13 | F | MAT -113042| CALCULO 2 004 — 002 — 006
12| F |IFD-118524 | FISICA 1 PARA QUIMICA 004 — 000 — 000
11 | F |IFD- 118532 |FIS 1 EXPERIMENTAL P/ QUIMICA 000 — 002 — 000
15| F |IQD -119423 | QUIMICA ANALITICA QUANTITATIVA | 004 — 000 — 004
14 | F |PED - 125156 | DESENVOL. PSICOLOGICO E ENSINO | 004 — 000 — 004

Pr. | Tipo | Céd. Nome Créditos
18 | F |IQD - 114685 | FUND DE QUIMICA ORGANICA 004 — 000 — 004
19 | F |IQD-114715 | QUIMICA ELEMENTOS TRANSICAO | 004 — 000 — 004
16 | F |IFD-118273 | FISICA 2 PARA QUIMICA 004 — 000 — 004
15| F |IFD-118281 |FIS 2 EXPERIMENTAL P/ QUIMICA 000 — 004 — 004
17 | F |IQD-119296 | LAB DE QUIMICA ANALITICA 000 — 004 — 004

Fonte: Sistema de Informagées Académicas de Graduagio (SIGRA) (Extrator de dados SPL) — 14/06/2006
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Usabilidade da intranet como instrumento

de comunicagio interna: o caso da Biblioteca
Central da Universidade de Brasilia

Clarimar Almeida Valle
Maria José Moreira Serra da Silva

Introdugao

A divulgagio de procedimentos e normas para manter o servidor
informado sobre tudo o que acontece na Biblioteca Central (BCE) da
Universidade de Brasilia (UnB) era feita de forma manual, distribuindo-
se copias de circulares e de memorandos e afixando-as em quadros de
avisos. Com o objetivo de modernizar esses procedimentos, em 2005,
a intranet foi disponibilizada para ser o principal canal de comunicacio
interno da BCE.

Essa rede sé pode ser acessada por servidores da prépria biblioteca,
mediante senha, e foi projetada dando autonomia para publicagio e
gerenciamento das informagoes. Quando essas atividades nao ficam
restritas somente a equipe da drea de tecnologia da informagio, o tempo
de publicacio pode ser reduzido consideravelmente.

A usabilidade ¢ a facilidade de uso de um produto — no caso a
intranet da BCE — e seu estudo ¢ indispensdvel para garantir a eficiéncia,
a eficdcia e a satisfacdo no processo de comunicagio com os servidores.

Este estudo buscou responder a seguinte questdo: “A intranet
da BCE da UnB possui os requisitos de usabilidade para servir como
instrumento de comunicag¢io interna?”.

Para tanto, foram verificados o site da intranet da BCE em relacao
a sua usabilidade como instrumento de comunicagao interna entre os
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servidores da Biblioteca; identificado o perfil dos servidores da BCE;
caracterizado o uso da intranet como instrumento de comunica¢io
interna entre os servidores; e identificadas as dificuldades encontradas
pelos servidores em relagao ao uso do site da intranet da BCE.

Desde a implantagao da intranet na BCE, nenhum estudo sobre sua
usabilidade e sua satisfagao foi levado a efeito para detectar problemas de
interface, verificar como as pessoas estdo usando o produto ou se conseguem
ou nio usi-lo para implementar solugoes e garantir a eficiéncia, a eficicia e
a satisfagio no processo de comunicagao interna da instituigio.

A Biblioteca Central da Universidade de Brasilia, 6rgao publico
federal, tem a obrigacao de melhorar sua atuacio e contribuir de forma
eficaz com a difusio da informagio, seja ela externa ou interna.

Base tedrica

Diversos estudos mostram que a intranet é uma solugio valiosa
para as organizagpbes (HOMMERDING; VERGUEIRO, 2004;
BREMMER; IASI; SERVATI, 1998), e a Biblioteca, com seu papel de
informar, encontrou nessa nova tecnologia um servigo importante para
o incremento e a divulgacio dos trabalhos desenvolvidos entre os seus
servidores.

Para Hommerding e Vergueiro (2004), o profissional da
informagao nio ¢ o tnico elemento adequado para definir a publicacao
e o compartilhamento de documentos, mas pode assumir essa
responsabilidade. Na metodologia da gestao do conhecimento, deve
estar prevista a figura do gerente de conteddo — um técnico ou com nivel
gerencial e de diretoria que autoriza a publica¢io das informagoes via
intranet, bem como o estabelecimento de politicas internas quanto a
publicacio de informagoes.

Além dos aspectos da intranet como veiculo de comunicagio
interna e os critérios de usabilidade, outros itens sio considerados inter-
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relacionados e devem ser abordados, tais como a satisfa¢do no trabalho
relacionada a comunicagio interna e o endomarketing.

Comunicagio interna e satisfacao no trabalho

Segundo Chiavenato (1994a, p. 122), “comunicagao é o processo
de transmissio de uma informagao de uma pessoa para outra, sendo
entdo compartilhada por ambas”; nas organiza¢des mais bem-sucedidas,
a comunicagdo recebe a mdxima prioridade. Para compreender
adequadamente seu conceito, o primeiro passo ¢ entender outros dois: o
de dados e o de informacao.

Dado ¢ um registro de um determinado evento ou ocorréncia. Os dados
em si sao destituidos de sentido, mas quando um conjunto de dados
possui um significado, tem-se uma informagio. A medida que a sociedade
se torna mais complexa, cresce proporcionalmente a importincia da

disponibilidade de informagao ampla e variada (CHIAVENATO, 1994a).

Do ponto de vista cientifico, segundo Kuze (2003), a informagao
¢ tudo aquilo que efetua um trabalho légico sobre a orientagao da pessoa
em relagdo a0 mundo que a cerca.

Chiavenato (1994a; 1994b) afirma que a comunicagao se processa
por meio de cinco elementos: a) emissor ou fonte; b) transmissor ou
codificador; ¢) canal; d) receptor ou decodificador; e €) destino. Externo
a0 processo, mas influente na comunicagio, hd o ruido, que provoca
uma interferéncia estranha 3 mensagem, tornando a comunicagio
ineficaz.

Para que haja comunicagdo, é necessirio que o destinatirio da
informagao a receba e a compreenda. A informagio simplesmente
transmitida, mas nao recebida, nao foi comunicada.

Segundo Robbins (1999), a comunicagao serve a quatro grandes
fungdes em um grupo ou organizagio: controle, motivagao, expressao
emocional e informacio.
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A comunicagao interna pode ser divulgada por meio de instrumentos
tradicionais, como circulares, quadro de avisos, jornais, revistas, eventos
de confraternizagio e outros; e por meio de instrumentos inovadores,
tais como: rddio-empresa, telejornal e videojornal, correio eletronico,

terminais de computador e intranet (KUNSCH, s. d.).

Segundo Oliveira (2004), felicidade no trabalho era a carteira
assinada, a estabilidade e a especializagio no que se fazia. No século XXI,
as varidveis aumentaram, indo do reconhecimento profissional, passando
pelo desenvolvimento e pelo crescimento no trabalho, até a qualidade de
vida e o ambiente de trabalho.

Hastenreiter Filho e Quintella (1999) apontaram as seguintes
varidveis para o estudo da satisfa¢o no trabalho: autonomia, comunicagao,
lideranca, oportunidade de crescimento, reconhecimento e recompensa
e espirito de equipe. Um dos preceitos de Chiavenato (1994b; 1999)
refere-se 2 melhoria da qualidade na organizagio por meio da elevacao do
clima organizacional e da satisfagao no trabalho. A comunicagio interna é
sem diivida um dos mecanismos para a melhoria do clima organizacional.

Normalmente, os empregadores ou os administradores sio
apontados como os grandes vildes das satisfacoes e das insatisfagoes do
empregado, porém isso depende tanto de fatores externos — do ambiente
e das caracteristicas organizacionais — quanto dos fatores internos —

personalidade, emogoes, motivagoes (CHIAVENATO, 1994b).

Segundo Chiavenato (1994b, p. 121), a primeira drea a ser focalizada
ao se estudar “as interagoes humanas e os métodos de aprendizagem para
mudanc¢a de comportamento ou para influenciar o comportamento das
pessoas” é a comunicagio.

Em uma organizagio, a mudan¢a da comunicagio interna em
suporte de papel para a comunicagdo virtual pode ocasionar resisténcia

e, segundo Chiavenato (1994a, p. 121), para preparar sua equipe de
trabalho:
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o gerente deve proporcionar um sistema de comunica¢io capaz de
integrar os participantes, fortalecer a consonancia e o desempenho,
deve proporcionar treinamento e desenvolvimento de seu pessoal,
bem como otimizar sua eficdcia e eficiéncia.

Tanto as literaturas académicas quanto gerenciais tendem a apontar
a resisténcia & mudanga, isto é, qualquer conduta que objetiva manter
o status em face de pressio para modificd-lo, como uma das principais
barreiras 2 mudanca bem-sucedida. Entretanto, o udnico resultado
concreto tem sido a proposi¢ao de solugdes para superar a resisténcia

(KURTZ; DUNCAN, 1998; COGHLAN, 1993).

Chiavenato (1998) apresenta estratégias para contornar a resisténcia
amudangas e orienta que elas ndo devem ser usadas isoladamente: educacio
e comunica¢do por meio de reunides, relatérios e outros; participacio
e envolvimento; tentativa de influenciar e manipular pessoas-chave,
trazendo-as para o grupo; coer¢io explicita ou implicita.

Intranet como veiculo de comunicagéao interna

O uso da intranet como disseminacio da informagio no ambiente
interno ¢ uma estratégia mais abrangente de implementacao da gestao do
conhecimento como ferramenta para identificar, analisar e administrar o
ativo intelectual da empresa e seus processos associados.

Segundo Rowley (2002), as aplicagoes da intranet dependem do
objetivo para a qual ela foi desenvolvida, podendo ser unidirecionais
e interativas. Em uma biblioteca, as unidirecionais podem ser
aplicadas em guias de viagens, mapas, boletins, calenddrios de
eventos, manuais, periédicos eletronicos, listas de assuntos, horarios
e outros materiais de suporte ao desempenho de atividades de
informacio. Nas interativas, as aplica¢oes incluem correio eletronico,
treinamento e aprendizado informatizado, videoconferéncias,
sistema de reserva, relatérios e levantamentos, quadro de avisos,
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suporte técnico, renovagao de empréstimos, acesso ao catélogo da

biblioteca (ROWLEY, 2002).

Percebe-se que a aplicabilidade da intranet é variada e quase
ilimitada; portanto, conhecer o que é uma intranet e suas possibilidades
de uso contribui para a gestao do conhecimento nas organizagoes.

A intranet e a internet sio espacos informacionais distintos, com
objetivos e publicos diferenciados. A internet tem um dmbito global, ¢ a
intranet ¢ limitada, mas utiliza a mesma arquitetura e os protocolos bésicos da
internet (PILLA; SAVI, 2002; INENET, 1998 apud RODRIGUES FILHO,
2000). A diferenga mais 6bvia é que os usudrios da intranet sao servidores,
usam-na profissionalmente, ao passo que os da internet sao clientes, consultam
o site por conta de seus negdcios ou sua empresa (NIELSEN, 2000).

Para Bremmer, lasi e Servati (1998), alguns conceitos sobre a
intranet devem ficar claros:

* a intranet é uma versio da internet baseada em uma
empresa. As intranets fornecem uma solugio barata para o
compartilhamento e a comunicagao de informagoes;

*  o0s custos de instalacio sdo baixos, e a versatilidade é elevada;

* a intranet facilita a comunicagio entre os usudrios, bem
como o compartilhamento de documentos, mesmo que os

computadores sejam uma mistura de PCs e Macintoshes;

* algumas organizagbes estio expandindo sua intranet para
permitir que os clientes acessem os documentos e os bancos de
dados internos;

* a maioria das empresas pode montar uma intranet funcional
usando pessoal interno e um minimo de equipamentos novos;

e um dos desafios para sustentar uma intranet é manter a ordem e
o controle sobre o contetido, bem como lidar com as mudancas
em todas as empresas na cultura corporativa.
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Segundo Rodrigues Filho (2000), uma das caracteristicas da intranet
bem-sucedida ¢é revolucionar a cultura de uma empresa, a maneira com
que os funciondrios se comunicam e se relacionam.

Rodrigues Filho (2000) afirma que para a intranet fazer sucesso é
essencial a colaboragio de todos os servidores da institui¢io e que, em
seu processo de promogao e implantagio, ela pode terminar por mudar
radicalmente a cultura de uma empresa.

O fato de a intranet ser uma nova tecnologia torna sua assimilagao
mais complicada, uma vez que esse processo estd muito mais ligado aos
individuos que compdem a organizagio.

Usabilidade da intranet

Segundo a NBR 9241-11, norma da Associacio Brasileira de
Normas Técnicas (ABNT, 2002, p. 3) baseada na ISO 9241, usabilidade
¢ a “medida na qual um produto pode ser usado por usudrios especificos
para alcancar objetivos especificos com eficdcia, eficiéncia e satisfagio em
um contexto especifico de uso”, sendo eficicia a propriedade que permite
a0 usudrio atingir totalmente o resultado esperado; eficiéncia, os recursos
gastos para executar um trabalho sem erros, com qualidade e abrangéncia
com as quais os usudrios atingem objetivos; e satisfagao, o produto da
comparagio do desempenho esperado e o resultado final em relagio a
expectativa do usudrio, que se reflete em um sentimento de prazer ou de
desapontamento.

A referida norma esclarece os beneficios de medir usabilidade em
termos de desempenho e satisfagio do usudrio pela extensio na qual os
objetivos pretendidos de uso sao alcancados, pelos recursos gastos e pela
extensao na qual o usudrio considera aceitdvel o uso do produto. H4 trés
maneiras de medir de forma direta a usabilidade, pelas andlises: de suas
caracteristicas requeridas num contexto especifico de uso; do processo de
interagao; da eficdcia e da eficiéncia que resultam do uso de um produto

(BARBOZA; NUNES; SENA, 2000).
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A usabilidade pode ser definida como a facilidade de uso de
determinado website. Estudar a usabilidade é estudar a interface site-
usudrio com a observagio direta do usudrio e o caminho percorrido por
este no acesso e como ele executa determinada funcio.

Segundo Nielsen (2000), todos os métodos de engenharia de
usabilidade-padrio utilizados para a internet podem ser aplicados a
projetos de intranet, sendo ainda mais relevantes, considerando-se o fato
de que qualquer melhoria em termos de usabilidade contribui diretamente
para os resultados da empresa.

No caso de websites da internet, os atributos de usabilidade estio
relacionados a capacidade de aprendizado e 4 satisfagao subjetiva, ou
seja, o site deve agradar ao usudrio para que ele retorne. Nas intranets,
os atributos mais importantes sio a eficiéncia, a memorabilidade e a
reducio de erros (NIELSEN, 2000). Entretanto, apreende-se que, além
desses atributos, as intranets devem ser de fécil aprendizado, permitindo
a execugao das tarefas com rapidez.

A coeréncia das pdginas e das informagoes ¢ essencial a usabilidade
da intranet. Sobre o design, Nielsen (2000) acredita que o estilo visual
da internet deve ser diferenciado do da intranet para que os servidores
distingam mais facilmente quando estdo acessando as informagoes internas
ou externas, preservando a confidencialidade das informagées internas.

Para o estudo da usabilidade, Nielsen (2000) recomenda que os
testes de usudrios da intranet devem ser da mesma forma que os testes
de usudrios de websites externos. A usabilidade pode ser testada no
laboratério ou no campo, sendo ambos os testes importantes e Uteis para
o estudo da intranet.

A NBR 9241-11 (ABNT, 2002) prescreve que para medir a
usabilidade é necessdrio identificar os objetivos e decompor as medidas de
usabilidade (eficdcia, eficiéncia e satisfagao) e os componentes do contexto
de uso (usudrio, tarefa, equipamentos, ambiente) em subcomponentes
com atributos mensurdveis e verificiveis.
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A descricao dos objetivos pretendidos, dos componentes do contexto
de uso, dos valores de eficdcia, eficiéncia e satisfacio sao informacoes
necessdrias para medir a usabilidade. Conhecimento, habilidade,
experiéncia, educacio, treinamento sdo caracteristicas relevantes para a
descrigao dos usudrios, bem como as atividades executadas, a frequéncia
de uso, o ambiente fisico e o ambiente técnico. Caracteristicas relevantes
dos equipamentos, tanto de hardware como de software, devem ser
levadas em consideragio, bem como as caracteristicas das tarefas a serem
executadas para alcangar o objetivo (ABN'T, 2002).

Método de pesquisa

Foi realizada uma pesquisa exploratéria fundamentada em um
estudo de caso que teve por base a usabilidade da intranet da BCE da
UnB como ferramenta de comunicagio interna.

O universo de estudo foi restrito aos servidores da biblioteca com
as seguintes caracteristicas: técnicos administrativos (bibliotecdrio e nao
bibliotecdrio, mas com cargo de nivel superior), assistentes administrativos
de nivel médio, compreendendo, além dos servidores do quadro, bolsistas,
estagidrios e prestadores de servico. Foram incluidos os servidores de nivel
operacional, que, pela prépria atividade, nio utilizam o computador ou
o utilizam eventualmente; além de outros dois tipos de servidores que
prestam servigo 2 BCE: a encarregada da limpeza, contratada por firma
terceirizada, e o coordenador de seguranga.

Os servidores que se enquadraram nos critérios foram selecionados
com base em lista fornecida pelo Servico de Administragao da Biblioteca
para compor o universo da pesquisa, perfazendo 183 individuos.

A coleta de dados foi realizada por meio de dois questiondrios
estruturados com questdes fechadas, levando-se em consideragio as
seguintes varidveis: caracteriza¢do do perfil do usudrio-servidor da BCE;
relagio do usudrio com a tecnologia; caracterizagdo do uso da intranet
pelos servidores-usudrios; perfil de uso; usabilidade da intranet.
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Para contextualizar o ambiente da pesquisa, foi realizado resgate
histérico sobre a criagao da internet e da intranet da Biblioteca Central,
com dados coletados em documentos internos da Biblioteca.

Posteriormente, buscou-se caracterizar o perfil do servidor usudrio,
sua relagdo com as tecnologias e o uso de computador. Finalmente,
objetivou-se caracterizar o uso da intranet e identificar as dificuldades
encontradas em relagio ao uso da intranet na BCE.

Um questiondrio foi destinado aos servidores da BCE (Apéndice
A) e o outro (Apéndice B) foi construido para a encarregada da limpeza
e o coordenador de seguranca da BCE. Para o coordenador de seguranca
e a encarregada da limpeza, que receberam o instrumento de coleta
diferenciado, as varidveis especificas estdo relacionadas ao interesse em
obter o acesso para acompanhamento das noticias da BCE.

Os dados coletados por meio dos questiondrios foram analisados
com o auxilio do programa SPSS Data editor.

A intranet da BCE da UnB

A BCE utiliza vdrios canais de comunicagio para divulgar suas
atividades. Para o usudrio externo, é utilizado como ferramenta de
comunica¢io o Webmail da UnB, o boletim didrio UnB Hoje, em cartazes
afixados em um prisma na entrada principal da Biblioteca e em pontos de
convergéncia. Para o usudrio interno, além das ferramentas citadas, sao
utilizados: quadro de avisos, distribui¢io de comunica¢io escrita entre os
servidores, mensagens enviadas via correio eletronico e intranet. Quando
necessdrio, sao afixados cartazes em pontos estratégicos da BCE, como o
elevador e as escadas de acesso.

Breve histérico

O primeiro website da BCE foi implantado em 11/1997, em
decorréncia da criagio da RedUnB (Rede da UnB). Nesse periodo, o
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Centro de Processamento de Dados (CPD), que se encontrava ligado a
Embratel, conectou a BCE 2 RedUnB por meio de cabo de fibra éptica.

Foi instituido, entao, o hoje Nucleo de Informadtica e Tecnologia
(NIT) para planejar e implementar a rede da BCE, possibilitando a criagao
da primeira homepage que ficou disponivel para os servidores da BCE e,
posteriormente, para a comunidade académica. Em 1998, houve mudancas
no layout da homepage, no conteido e na disposi¢do informacional,
eliminando algumas dificuldades. De 2000 até junho de 2001, o design
foi modificado, porém com o mesmo layour e disposi¢ao das informagoes

(COSTA, 2001).

Em novembro de 2000 uma comissio elaborou o novo site que
foi lancado para a comunidade académica em agosto de 2002, com
layour mais moderno e informagoes mais completas e atualizadas e novos
servicos, como os tutoriais de busca do livro nas estantes. Em 2004, o
site passou por nova reformulacio, mas as informagées basicamente nao
mudaram.

Com o crescimento e o aprimoramento dos soffwares livres, o NIT
constatou ser vidvel a criagao da intranet. A ideia principal era colocar o
quadro de avisos em um ambiente virtual, permitindo o acesso remoto.
O servidor, previamente cadastrado, poderia acessar a intranet, com login
e senha, em sua casa e saber o dia e o hordrio em que estaria escalado para
o plantio, por exemplo.

Em 2005, implantou-se na BCE a intranet como meio de
comunicagio interna entre a diregao e os servidores e dos servidores entre
si. Subdividida em itens, permite a inclusdo, pelos préprios servidores,
de noticias, eventos sociais e classificados, bem como as comunicacoes
administrativas, estas restritas as chefias.

Pédgina principal e médulos informacionais da intranet da BCE

Para acessar a intranet da BCE, os servidores devem entrar,
primeiramente, no website (http://www.bce.unb.br) e clicar no /link
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intranet, no rodapé da pdgina, a direita, e entrar com seu /login e senha
para acessar a intranet.

A pdgina principal da intranet ¢ semelhante a4 da internet,
permitindo os mesmos acessos que os usudrios externos. Recentemente,
foi acrescentado o termo “Biblioteca Central: intranet”, que permite
identificar que o usudrio se encontra na rede interna.

A intranet da BCE foi criada com dez médulos de servico,
possuindo atualmente 11, e cada médulo corresponde a uma atividade
com funcio especifica, conforme descri¢io a seguir. A responsabilidade
pela manutengio e pela atualizacio depende do objetivo de cada
médulo.

* Almoxarifado: os pedidos de material da BCE podem ser feitos
pela intranet por meio de formuldrio. O responsavel pelo setor
recebe os pedidos em seu préprio computador de trabalho. Este
médulo é de responsabilidade de cada setor, divisao ou servigo.

* Aniversariante do més: este médulo tem como objetivo a
socializagdo dos servidores, disponibilizando a relagio dos
aniversariantes do més corrente.

* Circulares: disponibiliza circulares da dire¢io da BCE a
todos os servidores. Sdo inseridas na intranet pelo Servico de
Administra¢io. Para ter acesso 2 comunicagio administrativa,
o servidor deverd clicar na data correspondente a circular ou
memorando.

* C(lassificados: é permitido ao servidor anunciar bens para
compra ou venda ou oferecer servicos particulares. A inser¢do é
permitida a todos os servidores da BCE.

* Informativo social: item criado em substituicio ao boletim
“BCE Viva’, originalmente em papel, que se encontra
atualmente desativado.
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*  Ordem de servigo: em fase de implementagao, o sistema tem
o objetivo de registrar pedidos e solicitagdes de atendimentos
de manutencio dos diversos setores da BCE pelo NIT. Estas
solicitagbes serdo registradas para atendimento, estatisticas e
histdrico de ocorréncias.

e Derfil de usudrio: médulo de cadastro do servidor que pode
ser alterado e atualizado pelo préprio, permitindo a inclusao
de foto. Registra os acessos na intranet e permite identificar
quando foi realizado o ultimo /login e quantos logins foram
efetuados.

* Plantio: objetiva manter o servidor informado sobre a escala
de plantdo para o més atual. Permite acesso a escala do
més anterior. A permissao de inser¢do da escala é restrita a
Secretaria Administrativa, responsdvel pela geracao da escala.
Clicando-se com o mouse nas datas em vermelho (sibados,
domingos e feriados), serdo exibidos os nomes dos servidores
de plantao no dia, os setores em que os plantonistas estarao
lotados e os hordrios.

* Projetos: informa os servidores sobre o andamento dos projetos
em desenvolvimento na BCE. Clicando-se em um dos titulos
de projeto, abre-se uma segunda tela com informacoes sobre ele.

* Sistema de cabinas: este médulo controla o empréstimo das
cabinas de estudo para os alunos da UnB realizado via Sistema
Pergamum (sistema de gerenciamento bibliogréifico utilizado
pela BCE) e controlado pelos servidores da sala de reserva.

* Tutoriais: com o objetivo de orientar os servidores da BCE
sobre as normas de trabalho, uso da intranet e treinamento
virtual.

Encontra-se projetada a inclusio do acesso ao correio eletrdnico
pela intranet.
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Categorias de usudrios da intranet da BCE

Existem quatro perfis de usudrios da intranet, com permissoes
distintas de uso. Cada perfil subsequente inclui permissdes proprias e as
do perfil anterior. Sio elas:

e Derfil 01 — usudrio: este perfil corresponde a categoria mais
simples e tem somente acesso as informagdes da intranet para
leitura. Permite apenas a alteragio de seu cadastro pessoal, no
moédulo “Perfil de usudrio” e a inclusdo de notas no médulo

“Classificados”.

e DPerfil 02 — catalogador: inclui, além das permissoes do perfil
01, permissdo para inclusio de informagio nos mdédulos da
intranet. A fungao deste perfil ¢ mais de digita¢ao da informacio.
As informagées incluidas, antes de serem disponibilizadas aos
servidores, deverdo ser validadas pelos moderadores e pelos
administradores.

* Perfil 03 — moderador: tem como funcio validar as informacoes
que estejam na drea de validagio e verificar as estatisticas
do site da BCE. Neste perfil, o usudrio pode inserir e alterar
informagdes ji existentes, validar suas préprias inclusées e
acessar a alteracao de seu cadastro pessoal.

e Derfil 04 — administrador: o usudrio desta categoria tem como
funcao administrar a internet e a intranet. Além de possuir as
permissoes dos perfis anteriores, é o administrador que inclui
ou exclui usudrios da intranet ou muda o servidor de categoria.
O administrador possui permissao inclusive para inserir, excluir
e alterar o contetido existente na intranet.

Perfil do usuirio-servidor da BCE

Os questiondrios foram respondidos no periodo de 19 a 23 de
junho de 2006. Excetuando-se os servidores de licenga e férias, dos 183
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questiondrios distribuidos foram obtidas respostas de 148 servidores,
perfazendo um total de 80,87% de respostas positivas.

Desses servidores, 51,37% sao homens, e 48,63%, mulheres.
A maioria dos homens tem entre 21 e 30 anos, e as mulheres, entre 41 a
50 anos.

A incidéncia de servidores entre 21 e 30 anos ¢ resultante da
grande porcentagem de servidores contratados como bolsistas/estagidrios
e bibliotecérios em estdgio técnico.

Na faixa etdria de 41 a 50 anos concentram-se os servidores
efetivos dos trés segmentos: bibliotecdrios, técnicos nao bibliotecirios
e assistentes administrativos, demonstrando que as politicas
governamentais nao investem na realizagio de concursos para renovar
o quadro efetivo.

Quanto 2 escolaridade, foi observado que a biblioteca conta com
um quadro funcional de bom nivel educacional. O maior percentual
¢ de estagidrios cursando nivel superior. Constatou-se que uma
parcela significativa de servidores de nivel médio possui graduagio e
especializagao (Apéndice A). A esses servidores agregam-se os técnicos
de nivel superior, bibliotecirios e nao bibliotecdrios, que possuem
mestrado e doutorado.

Relagio do usudrio com a tecnologia

Neste item, foram identificados os servidores familiarizados com a
tecnologia e que fazem uso do computador, relacionando-os pela idade e
por categoria funcional.

Como demonstrado no Gréfico 1, a maioria dos servidores da
BCE possui familiaridade com a tecnologia, fazendo uso do computador
didria e frequentemente. Uma pequena parcela dos servidores utiliza o
computador ocasionalmente, e uma minoria nunca o utiliza.
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Quanto a encarregada da limpeza e o coordenador de seguranga,
ambos tém familiaridade com o computador. O coordenador o utiliza
diariamente em casa e no trabalho, e a encarregada, ocasionalmente e
somente no trabalho.

Griéfico 1 - Frequéncia de uso do computador

® Dianamente Frequéntermente (3 o 5 veres por semana)
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Constata-se que o fator idade nio ¢ elemento determinante
para o uso do computador, pois acima de 60% de todas as faixas
etdrias acessam diariamente essa ferramenta (Grifico 2). Percebe-se
que os servidores tém facilidade de acesso a tecnologia, pois, como
demonstrado no Grifico 3, tém o hdbito do uso do computador em
casa e no trabalho. Alguns respondentes utilizam o computador em casas
de amigos e em cybercafés. No caso dos servidores estudantes, o acesso é
realizado, também, em suas institui¢oes de ensino.



Usabilidade da internet como instrumento...
Clarimar Almeida e Maria José Moreira

Grifico 2 - Frequéncia de uso do computador em relagao a idade
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Pela andlise das respostas, depreende-se que a maior parte dos
servidores possui computador em casa, tem familiaridade com a
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tecnologia e conhece a intranet da Biblioteca Central (Gréifico 4), o que
nao constitui impedimento para o acesso 2 intranet.

Grifico 4 - Conhecimento da intranet pelos servidores da BCE

niin respondeu

A maioria dos servidores é familiarizada com a tecnologia, fazendo
uso do computador didria e frequentemente. Uma pequena parcela utiliza o
computador ocasionalmente, e uma minoria nunca o utiliza. A encarregada
da limpeza o utiliza de forma ocasional e somente no trabalho, e o
coordenador de seguranca, diariamente em casa e no trabalho.

Constata-se que o fator idade nio é elemento determinante para o
uso do computador, pois acima de 60% de todas as faixas etdrias o acessam
diariamente e tém facilidade com essa ferramenta. Alguns respondentes
utilizam o computador em casas de amigos e em cybercafés. Os servidores
estudantes o acessam também em suas institui¢oes de ensino.

Conclui-se que a maior parte dos servidores tem familiaridade
com a tecnologia e conhece a intranet da BCE, o que nio constitui
impedimento para o acesso a ela.
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Caracterizacio do uso da intranet pelos servidores-usudrios

A maior parte dos servidores nio respondeu a esta questdo.
Entretanto, observa-se que um universo pequeno de servidores acessa
a intranet diariamente ou de trés a cinco vezes por semana (1,37%),
enquanto um grande percentual (35,62%) nunca acessa.

A encarregada da limpeza nio respondeu a pergunta “vocé
conhece ou jd ouviu falar sobre a intranet da BCE?”, mas avaliou que
ela é importante como ferramenta de trabalho e gostaria de ter acesso.
O coordenador de seguranga jd ouviu falar na intranet, considera muito
importante esse recurso e gostaria também de ser usudrio. Ele relatou que
somente a BCE e o Centro de Selegao e de Promogao de Eventos (Cespe)
possuem intranet na UnB. Sugeriu que as informagdes externas da BCE
fossem disponibilizadas primeiro aos servidores, pela intranet, antes de
serem divulgadas ao piblico em geral.

Cruzando-se os dados de frequéncia de uso e faixa etdria, constatou-
se que a maior frequéncia a intranet estd representada pela faixa de 21 a
30 anos. Na faixa de 51 a 60 h4 maior resisténcia. Outros fatores devem
ser analisados, posteriormente, para verificar a baixa frequéncia de uso,
principalmente nas faixas etdrias entre 15 e 20 anos e entre 31 e 40 anos.

O baixo uso da intranet (10,13%) concentra-se entre os
servidores efetivos. Dos que responderam a esta questio, 25,32%
acessam frequentemente e 33% nunca acessam. Entre os servidores,
32% dos efetivos e 40% dos contratados nio responderam a esta

. . . . .
questao. Estes dois resultados podem estar relacionados a necessidade de
capacitagao e treinamento para o uso da intranet.

Usabilidade da intranet da BCE

Quanto 2 importincia do uso da intranet como ferramenta de
comunicagdo interna e de trabalho, os servidores assim responderam

(Tabela 1).
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Tabela 1 - Importincia da intranet como ferramenta de comunicagio
interna e de trabalho

FERRAMENTA DE FERRAMENTA DE
AVALIA(;AO COMUNICA(;AO INTERNA| TRABALHO

| Quantidade | Percentual |Quantidade| Percentual

Muito importante 42 28,8 28 19,2
Importante 33 22,6 42 28,8
Pouco importante 6 4,1 14 9,6
[Nenhuma importancia 5 3,4 4 2,7
[Nio respondeu 60 41,1 58 39,7
[TOTAL 146 100 146 100

Quanto a questio se o uso da intranet gera satisfacdo no trabalho, a
maioria concordou parcialmente ou plenamente. Nota-se a repeticao dos
que ndo responderam (42,5%).

Quanto ao item “o uso da intranet aumenta a eficiéncia no desempenho
das atividades”, o maior indice de respostas foi de 23,3% para concordincia
parcial, e o menor, de 9,6% para nem concordo nem discordo.

O ndmero de nio respondentes sobre a importincia da intranet para
a comunicagio interna e de trabalho indica que ainda nio despertaram
para os beneficios dessa ferramenta.

Sobre o acesso 4 intranet, verifica-se que o indice ¢ baixo (Tabela 2),
provavelmente pela desatualizagio das informacoes, como alguns
citam: “Gostaria que a intranet estivesse sempre atualizada sobre os
acontecimentos da biblioteca [...] outro assunto que seja de interesse dos
funciondrios”; “Mais divulgacio das atividades dos setores da BCE”.
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Tabela 2 - Itens acessados na intranet

| Nao respondeu | Total
% n°
Escala de plantio 33 22,6 1 0,7 112 76,7 146 100
Noticias 32 21,9 2 1,4 112 76,7 146 100
Informagoes sociais 9 6,2 3 2,1 134 91,8 146 100
Memorandos e circulares 16 11 2 1,4 128 87,7 146 100
Projetos em andamento 8 5,5 4 2,7 134 91,8 146 100
Classificados 5 3,4 3 2,1 138 94,5 146 100

H4 uma alta percentagem (32,88%) de servidores que nao responderam
a essa questao, deduzindo-se que nao foram treinados e tampouco conhecem
a intranet.

Do universo de 11,64% que foram treinados, 29,41% sdo
bibliotecdrios, 23,53% sdo técnicos nao bibliotecdrios de nivel superior e
43,06% sao assistentes administrativos. Dos 55,48% que nao participaram
do treinamento, 13,58% sio bibliotecdrios e 3,7% sio técnicos nao
bibliotecarios, 43,21% sio assistentes administrativos, 7,41% sao auxiliares
operacionais e 41,67%, de um total de 32,8%, nao responderam a essa
questao.

Enfatizando as inferéncias sobre treinamento, alguns comentdrios dos
respondentes indicam essa falta, como: “Nao posso opinar, pois niao conhego
a intranet”, ou: “[...] acho também que para conseguir melhores indices
de acessibilidade na intranet na BCE ¢ preciso cativar os usudrios, isto é,
esclarecer melhor esta importante ferramenta de trabalho” (Apéndice A).

Sobre os perfis de usudrios para acesso a intranet (administrador,
moderador, catalogador e usudrio), um alto percentual de respondentes nao
forneceu essa informagio, um respondeu que conhece os perfis “mais ou
menos’, o que vem corroborar a percep¢ao de que a rede interna é pouco
conhecida e pouco utilizada.
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Quando questionado se gostaria de possuir um perfil que incluisse
informagdes na intranet, o maior percentual foi o de “nio respondeu”
(47,55%) e o menor de “sim” (16,08%). Alguns servidores responderam
que gostariam de possuir o perfil de “usudrio”, denotando desconhecimento,
pois esse perfil acessa somente a leitura das informagoes disponiveis.

Do universo pesquisado, 49,32% nao respondeu a questdo “qual
o grau de familiaridade que vocé tem com a intranet”. Por sua vez, os
dados demonstram que nao hd problemas de navegagio, pois 24,66%
tém facilidade de navegar, contra 13% que enfrentam dificuldades ou
sempre enfrentam dificuldades.

Quanto aos problemas enfrentados, apesar de boa parte nio ter
respondido, muitos (9,6%) apresentaram algumas dificuldades (Tabela 3).
Na alternativa “outros”, os maiores percentuais foram relativos a senha e
ao atendimento do Nucleo de Informidtica e Tecnologia.

Tabela 3 - Problemas de navegagao

Problemas apontados | Respostas |Quantidade| % | % Vilidos | % Acumulados

Dificuldade em se Sim / 4,8 4.8 4.8
localizar dentro da Nio 0 0 0 0
intranet Nao respondeu 139 95,2 95,2 95,2
Dificuldade em Sim 14 9.6 9.6 9.6
encontrar informagoes Nio 1 7 7 10,3
PEMIEIISE Nio respondeu 131 89,7 89,7 100
Sim 12 8,2 8,2 8,2
Plﬁculdafie em inserir Nao 0 0 -0 0
informagoes na intranet
Nio respondeu 134 91,8 91,8 100
Sim 12 8,2 8,2 8,2
[Demora na resposta Nio 0 0 0 0
Nio respondeu 134 91,8 91,8 100
Sim 12 8,2 8,2 8,2
Dlﬁculdade de acessar a Nio 0 0 0 0
intranet de casa
Nao respondeu 134 91,8 91,8 100
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Dos aspectos relacionados a estrutura da pdgina da intranet e seu
layout, de forma geral, a andlise foi positiva, e o resultado demonstra que
¢ de fdcil compreensio. A avalia¢io negativa encontra-se na frequéncia da
atualizacio que nao estd satisfatéria, tendo esse quesito sido indicado por
24,7% dos respondentes.

Na questao 19, “Os servigos oferecidos pela intranet atendem a sua
expectativa?”, 22,6% responderam que sim; 21,2% que nio e 55,5% nao
responderam, indice este que pode estar relacionado 2 falta de treinamento
e divulgagao da intranet.

Analisando a questdo 20: “O que vocé sugere para melhoria da
pagina da intranet da BCE” (Apéndice A), verifica-se que o maior niimero
de sugestdes foi relativo a atualizagao (45,16%) e treinamento (29,03%)
do total dos respondentes desta questao.

Consideragoes finais e recomendagoes

A intranet tem como principal objetivo a disseminagio rdpida
e eficiente de informagées generalizadas entre os usudrios de uma
institui¢do, além de diminuir o uso de papel.

Uma hipétese levantada quanto ao baixo uso da intranet na BCE
foi a resisténcia & mudanca na estratégia de disseminagao da informacio
entre os servidores. Embora o correio eletronico seja amplamente
utilizado, outro recurso tecnolédgico pode ter gerado resisténcia.

Outro fato, mesmo nio comprovado pela pesquisa e que ajuda a
entender o pouco uso da intranet, foi a greve deflagrada em junho de
2005 e encerrada em setembro.

A intranet da BCE possui os requisitos de usabilidade; sua estrutura
¢ agraddvel e sua navegabilidade niao apresenta grandes dificuldades,
atendendo ao requisito de eficiéncia, mas nao atende 2 medida de
satisfagdo, pois nao estd sendo atualizada, e esse fator ndo permite que o
usudrio possa obter informag¢io como esperado.
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Foi identificado o perfil dos usudrios-servidores da BCE. Faixa etdria,
sexo e nivel de escolaridade nao parecem influenciar o uso da rede interna.
As dificuldades em relagiao ao uso da intranet foram identificadas, e, dos
problemas relacionados, o indice maior foi em relagio as senhas. A pagina
de classificados da intranet poderia apresentar ao publico usudrio a data
de insercio da noticia e o periodo em que ficard disponibilizada, evitando
desatualizagao. Outro problema levantado foi em relagao a capacitacio do
servidor quanto ao uso da intranet, embora ao ser implantada tenha sido
divulgada, houve treinamento e distribui¢ao de senhas.

O treinamento para uso da ferramenta intranet foi insuficiente e
inadequado, porque nao atingiu a totalidade dos servidores, trazendo
sérios prejuizos ao acesso e a disseminacio das informacoes. Conclui-se
que hd necessidade de capacitagio continua para abarcar as mudangas
periédicas de servidores contratados. E importante a inclusio na rede
interna de manuais e rotinas de trabalho, bem como maior divulgagio da
intranet e de seus beneficios.

Para que a intranet seja uma ferramenta eficaz de trabalho e de
comunicagdo interna, é necessrio contar com todos os segmentos
institucionais. Desde o perfil de administrador ao perfil de usudrio, todos
sao responsdveis pelo seu crescimento e sua utilizagao.

Tendo em vista a limitagio de uso da intranet, alguns aspectos a
serem considerados podem contribuir para o dinamismo da rede interna.
Cada servico, divisao ou setor pode ter sua pagina na intranet mantendo
os servidores da organizagao informados sobre a missao, os objetivos
organizacionais e as atividades sob a responsabilidade do servidor. E possivel
também ter uma pdgina privativa com as informacoes necessirias ao
andamento dos trabalhos e as avaliagoes de desempenho.

No gerenciamento da intranet, outros profissionais, que nio sejam
bibliotecdrios, podem vir a ser o elemento definidor da publica¢io e do
compartilhamento de documentos pela intranet, porém o bibliotecério,
pela sua formacio académica e profissional, deve exercer um papel
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fundamental nesse gerenciamento. Recomenda-se o estabelecimento
de politicas internas quanto a publicagio de informagdes e quanto a

definicdo do papel de cada perfil.

As politicas internas de publicagao deverao estar definidas de acordo
com os mddulos existentes, sendo recomenddvel a definicao de quem é o
responsdvel pela publicacio em cada médulo e a manutengao da noticia
atualizada. Quanto aos perfis, como sugestio, eles devem possuir os
seguintes requisitos:

* perfil 1 — usudrio: deve ser servidor da BCE, nao importando o
tipo de contrato com a FUB, ou servidor convidado que tenha
ligagao com as atividades executadas;

e perfil 2 — catalogador: para este perfil, sio requisitos que o
servidor possua familiaridade com a tecnologia e proficiéncia
em digitagao;

* perfil 3 — moderador: deve saber redigir, ter raciocinio légico,
bom-senso e familiaridade com a tecnologia e, de preferéncia,
ser gerente de uma das divisdes da BCE;

e perfil 4 — administrador: deve estar destinado a um técnico
de nivel superior, que pode ser bibliotecdrio ou nio. Como o
administrador possui permissdo ilimitada na intranet e na
internet, ¢ requisito indispensdvel ser gerente de servico, gerente
do Nicleo de Tecnologia e Informdtica ou diretor da BCE.

Da mesma forma que a internet, a intranet ¢ uma ferramenta de
comunica¢do. Em uma organizagio, a intranet pode nao somente ser
aplicada a comunicagio interna como ao treinamento e/ou aprendizagem
a distAncia dos servidores em relagio as atividades executadas. Treinar
os servidores no uso da intranet torna-se um aspecto de fundamental
importincia para transformar e manter o ambiente seguro e eficaz.
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Esta pesquisa contribuiu para despertar o interesse dos servidores
para o uso da intranet. Apds a aplicagio do questiondrio, algumas acoes
ja foram implementadas, como a atualizagao do médulo de plantao para
o més de agosto de 2006 e o planejamento do treinamento para todos
os servidores no uso da intranet. Na pdgina principal, as noticias sobre a
BCE foram atualizadas.

Por dltimo, nao se pode deixar de mencionar que cabe ao servidor
a iniciativa de acessar a intranet, portanto é necessirio atrai-lo com
informagoes de interesse, atualizadas e que aumentem a satisfacio e a
eficiéncia no trabalho.
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APENDICE A

PESQUISA SOBRE A USABILIDADE DA INTRANET NA BCE DA
UNB

Prezados colegas:

A intranet é um servigo disponibilizado pela BCE, na internet, no
endereco http://www.bce.unb.br, para divulgar noticias, memorandos, circulares
e normas de interesse dos servidores da BCE e serve como meio de comunicagao
entre os servidores e a administragao da Biblioteca.

Precisamos de sua ajuda para realizar uma pesquisa sobre o uso da intranet
da BCE. Ao ocupar um pouco do seu tempo para responder a este questiondrio
vocé estard contribuindo para melhorar a qualidade dos servicos e agilizar a
comunicagio entre a administragao e os servidores da BCE. As respostas serao
tratadas estatisticamente, e a identidade dos respondentes serd preservada.

Obrigada por sua colaboracio — Maria José e Clarimar

QUESTIONARIO 1
1. Idade
[]15a20anos[]21a30anos[]31a40anos[]41a50anos
[151a60anos|[] 61 a70 anos
2. Escolaridade
[ ] Nivel fundamental. [ ] completo. [ ] incompleto. [ ] Nivel médio.
[ ] completo. [ ] incompleto
[ ] Graduacio em
[]
[]

Especializagao em
Mestrado em
[ ] Doutorado em
3. Com que frequéncia vocé utiliza o computador?
[ ] Diariamente. [ ] Frequentemente (3 a 5 vezes por semana).
[ ] Ocasionalmente (1 a 2 vezes por semana). [ ] Nunca.
4. Onde vocé utiliza o computador? (Marque mais de uma resposta se

houver necessidade)
[] Em casa. [ ] Na casa de vizinhos. [ ] No trabalho. [ ] Em cybercafés.
[ ] Na casa de amigos. [ ] Outros. Quais?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Vocé conhece a intranet da BCE?

[ ] Sim [ ] Néo (vocé ndo deverd responder os préximos itens)

Vocé participou do treinamento sobre a intranet?

[]Sim [ ]Nao

Com que frequéncia vocé acessa a intranet?

[ ] Diariamente. [ ] Frequentemente (3 a 5 vezes por semana).
[ ] Ocasionalmente (1 a 2 vezes por semana). [ ] Nunca acesso.

O que vocé acessa na intranet da BCE?

[ ] Escala de plantao. [ ] Informagoes sociais. [ ] Projetos em anda-
mento. [ ] Classificados. [ ] Noticias sobre a BCE.
[ ] Memorandos e circulares.

Qual o grau de importancia do uso da intranet como ferramenta de

comunicagio interna?

[ ] Muito importante. [ ] Pouco importante. [ ] Importante.
[ ] Nenhuma importancia.

Qual o grau de importancia do uso da intranet como ferramenta de

trabalho?

[ ] Muito importante. [ ] Pouco importante. [ ] Importante.
[ ] Nenhuma importancia.

O uso da intranet gera satisfagio no trabalho.

[ ] Concordo plenamente. [ ] Discordo parcialmente. [ ] Concordo
parcialmente. [ ] Nem concordo nem discordo.
[ ] Discordo plenamente.

O uso da intranet aumenta a eficiéncia no desempenho das atividades.
[ ] Concordo plenamente. [ ] Discordo parcialmente. [ ] Concordo
parcialmente. [ ] Nem concordo nem discordo.

[ ] Discordo plenamente.

Vocé tem conhecimento dos diferentes perfis de usudrios (administra-

dor, catalogador, moderador, usudrio) da intranet?
[]sim [] nao

Vocé conhece as atribuigoes de cada perfil de usudrio (administrador,

catalogador, moderador, usudrio) na intranet?
[]sim [] nao

Vocé gostaria de possuir um perfil que permitisse incluir informagoes

na intranet?
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16.

[ ] sim qual? [ ] nao
Qual o grau de familiaridade que vocé tem com a intranet da BCE?

[ ] Navego na intranet com facilidade. [ ] Enfrento algumas dificuldades
durante a utilizagio da intranet. [ ] Sempre enfrento dificuldades na utilizacao da

intranet.

17.

18.

Indique os problemas que vocé costuma enfrentar na utiliza¢io da in-
tranet da BCE:
[ ] Dificuldade em se localizar dentro da intranet. [ ] Dificuldade em
encontrar informagoes na intranet. [ ] Dificuldade em inserir infor-
magoes na intranet. [ ] Demora na resposta. [ ] Dificuldade de acessar
a intranet da BCE de casa. [ ] Outros.
Quais?
Quanto 4 pdgina da intranet:
sim nao
E ficil entender sua estrutura.

[] []

E fdcil localizar as informagoes na intranet.

[] []

Os textos sao longos.

[] []

Os links (conexdes com outras informagoes) nao funcionam.

[] []

A frequéncia de atualizagio estd satisfatéria.

[] []
O leiaute da pdgina (organizagio e disposicao das informagoes, apresen-
tagdo da pdgina) é agraddvel.

[] []
Hé polui¢ao visual.

[] []

As cores sao adequadas e combinam entre si.

[] []
As informagdes disponiveis s3o tteis.
[] []

As informagoes sao confidveis.

[] []
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*  Asinformagoes sdo confusas.

[] []

equentemente vocé acha a informagio que procura.
*  Frequentement ha a informagio que procur

[] []

* Asinformagoes poderiam ser mais especificas.

[] []

19. Os servigos oferecidos pela intranet atendem a sua expectativa?
[ ]sim [ ] nao
20. O que vocé sugere para a melhoria da pdgina da intranet da BCE?
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APENDICE B

QUESTIONARIO 2

As perguntas de 1 a 4 sdo iguais a do primeiro questiondrio

10.

Vocé conhece ou jd ouviu falar sobre a intranet da BCE?
[]sim [ ] ndo
Qual o grau de importincia do uso da intranet como ferramenta de
comunicagio entre a BCE e seu setor de trabalho?
[ ] Muito importante. [ ] Pouco importante. [ ] Importante. [ ]
Nenhuma importincia.
Qual o grau de importincia do uso da intranet como ferramenta de
trabalho para o desempenho das atividades relacionadas ao seu setor
de trabalho?
[ ] Muito importante. [ ] Pouco importante. [ ] Importante. [ ]
Nenhuma importincia.
Vocé gostaria de ter acesso a intranet da BCE?
[]sim [ ] ndo
Para acessar ou incluir informagées na intranet existem diferentes
perfis de usudrios (administrador, catalogador, moderador, usudrio).
Vocé gostaria de possuir um perfil de usudrio que permitisse incluir
informacdes na intranet?
[] Sim. Qual? [ ] Nao
Se desejar, exponha a sua expectativa quanto aos servigos oferecidos
pela intranet.
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APENDICE C

Relagao dos titulos obtidos pelos servidores da BCE

GRADUACAO
‘ Frequency ‘ Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid Administragio 5 3,4 12,5 12,5
Biblioteconomia 21 14,4 52,5 65
Letras 1 0,7 2,5 67,5
Turismo 1 0,7 2,5 70
Teologia 1 0,7 2,5 72,5
Geografia 1 0,7 2,5 75
Administracio e Direito 1 0,7 2,5 77,5
Engenharia Florestal 1 0,7 2,5 80
Biblioteconomia e Informatica 1 0,7 2,5 82,5
Contabilidade 1 0,7 2,5 85
Estudos Sociais 2 1,4 5 90
Economia 2 1,4 5 95
Arquivologia 1 0,7 2,5 97,5
Pedagogia 1 0,7 2,5 100
Total 40 27,4 100
Missing | System 106 72,6
Total 146 100
GRADUACAO EM CURSO
‘ Frequency ‘ Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid Administra¢io 2 1,4 6,5 6,5
Biblioteconomia 7 4,8 22,6 29
Contibeis 1 0,7 3,2 32,3
Educacio Fisica 3 2,1 9,7 41,9
Engenharia Ambiental 1 0,7 3,2 45,2
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’ Frequency ‘ Percent Valid | Cumulative
Percent Percent

Sistemas de Informacio 3 2,1 9,7 54,8
Letras 4 2,7 12,9 67,7
Direito 3 2,1 9,7 77,4
Pedagogia 2 1,4 6,5 83,9
Publicidade e propaganda 1 0,7 3,2 87,1
Antropologia 2 1,4 6,5 93,5
Gerenciamento de Redes 1 0,7 3,2 96,8
Engenharia Florestal 1 0,7 3,2 100
Total 31 21,2 100

Missing | System 115 78,8

Total 146 100

ESPECIALIZACAO
‘ Frequency ‘ Percent Valid | Cumulative
Percent Percent

Valid Administragio de Bibliotecas 2 1,4 25 25
Informdtica 1 0,7 12,5 37,5
Anilise de Sistemas 1 0,7 12,5 50
Contabilidade Comercial 1 0,7 12,5 62,5
Educacao Pré-Escolar 1 0,7 12,5 75
Educacao a Distancia 1 0,7 12,5 87,5
Andlise de Sistemas e
Docéncia Universitdria 1 0,7 12,5 100
Total 8 5,5 100

Missing | System 138 94,5

Total 146 100
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MESTRADO
‘ Frequency ‘ Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid Ciéncia da Informacio 1 0,7 50 50
Biblioteconomia 1 0,7 50 100
Total 2 1,4 100
Missing | System 144 98,6
Total 146 100
DOUTORADO
‘ Frequency ‘ Percent Valid | Cumulative
Percent Percent
Valid Histéria 1 0,7 100 100
Missing | System 145 99,3
Total 146 100
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APENDICE D

COMENTARIOS E SUGESTOES

sujeito | Sugestoes/comentdr

4 “Que as informagées sejam alimentadas constantemente”.
Considera a intranet “importante para saber dos plantoes e ficar informada sobre os pro-|
jetos da BCE” e que atende & sua expectativa “pois o meu setor ndo necessita de Intranet

5 para o desenvolvimento do seu trabalho no dia a dia, mas é bom, pois tem a escala de|
plantio e informagées sobre projetos, aniversariantes”. Nio foi treinada “uma funciond|
ria que me informou como acessar”. Conhece os perfis “mais ou menos”
gz : o : » P 2

6 Nio posso opinar pois ndo conhego a intranet” (mas na questdo 5: vocé conhece 2
intranet da BCE respondeu sim).

7 “Mais informacées relativas as rotinas de trabalho da BCE. Informagées uteis que
possam me ajudar no desempenho do trabalho. Normas da BCE.”

3 “Um treinamento para utilizar livros, pois nunca entrei a nio ser para consultar livros’
Anélise: sugere confusio entre intranet e internet.

25 | Questao 17: “Dificuldade com senha. Nunca entra.”

34 | “Gostaria de obter maiores informagoes sobre a intranet.”

36 | “Atualizagio e que a mesma seja um canal de informagées dos funciondrios da BCE.”

42 | “Maior quantidade de informagées sobre vérios assuntos.”

43 “Eu nio conheco a intranet.”

44 | “Atualizacio de contetido constante.”
“Apesar de conhecer o servico de intranet, nio utilizo, pois tenho problemas com

49 a senha e desisti. Sei que é muito bom, atende aos anseios mas nio consigo usar.”
Questao 17: “Problemas com a senha.”

50 | “Dentro das expectativas’.
“Acho que a intranet, na BCE, nio pegou! Antes de melhorar a pdgina é preciso analisar

51 os motivos/causas do nao sucesso. Acho também que para conseguir melhores indices
de acessibilidade na intranet na BCE ¢ preciso cativar os usudrios, isto é, esclarecer
melhor esta importante ferramenta de trabalho.”
“Que realmente funcione”. Questio 5: Conhecer eu conhego, porém até hoje naol

5y |apresentou nenhum objetivo satisfatério”. Questdo 7: “Meu acesso é menor que uma

vez por semana’. Questdo 18: Nao pude responder porque hd dias aguardo a visita do
suporte para verificar a intranet”
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Sugestdes/comentdrios

56 “Que as pessoas responsdveis pelo seu setor colocassem as informagoes necessdrias.”
(Possui perfil de administrador.)

57 | “Tudo”

64 | “Treinamento para acessar.”

67 | “Melhorar o desempenho dos funciondrios.”

81 “Divulgagio e treinamento.”

84 “Que a atualizacio da pdgina fosse eficaz e precisa nas informagées relativas aos|
plantées.”

Questio 17: “Alimentacdo (desatualizagio das informagoes na pédgina)”. “Melhor]

85 atualizagdo; avisos sobre congressos, simpésios; noticias sobre o Sintfub e noticias|
sobre o servidor publico federal; um /ink de discussio e bate-papo para os funciondrios|
darem suas sugestoes, criticas — forum de debate” (possui o perfil de administrador).

86 | “Divulgagdo mais das atividades dos setores da BCE.”

94 | “Ter maior nimero de informagio sobre a biblioteca.”

101 “Até hoje nunca usei a intranet, apenas sei que a mesma existe. A Unica coisa que me
passaram foi a senha e login do e-mail. Acho que poderia ser mais divulgado.”
Questiol7: “Dificuldade de acesso, por problema de senha, ficamos dependentes

102 do pessoal da informdtica”. “Maior facilidade de acesso, pois desde sua implantacio|
sentimos que estamos dependentes do pessoal da informdtica, sempre que precisdvamos|
utilizar a nossa senha expirava ou estava bloqueada, além de lentid4o do sistema”.

103 Gostaria que a intranet estivesse sempre atualizada sobre os acontecimentos daj
biblioteca (?) outro assunto que seja de interesse dos funciondrios”.

104 [ “Nada, estd étima.”

107 “Que cla fosse efetivamente utilizada por todos, da forma que estd, creio que quase]
ninguém estd acessando.”
= . - . ..

11 Nao participei do curso, mas na primeira oportunidade vou fazer, porque ¢ muito
importante e no mais agradeco a toda a equipe da intranet. Obrigado.”

115 | “Mais fAcil acesso” (mas o servidor respondeu que navega na intranet com facilidade)

116 | “Constante atualiza¢io.”

126 “Em primeiro lugar, atualizacio das informagées e confiabilidade de que os campos|
serdo alimentados com regularidade.”

127 | “As informagbes tém que ser mais claras e diretas.”

128 | “Mais informagoes internas para que os funciondrios fiquem mais bem informados.”
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sujeito | Sugestdes/comentar
«rg . » « - o . - » .
J4 acessei no comego”. “acessava escala de plantio sé que ndo tinha a informagio.” Deseja|
o perfil “que mais se adequar a0 meu perfil”. tem problemas de acesso. na época em que]
130 utilizou a intranet ela atendeu as suas expectativas. “tem que ter uma maior divulgacio
desse meio de comunicagio. No comego quando acessei nem a escala de plantio tinha.
A intranet é um meio de comunicagio importante mas se nao existir uma conexao maiot|
entre usudrio e programa (familiaridade) de nada vai adiantar essa ferramenta.”
“Um incentivo para as pessoas se inteirarem mais da intranet, acessar mais e que tivesse
132 | mais facilidade quando a pessoa esquecesse a senha, ter alguém mais disponivel paral
lembrar essa senha.”
133 | “Atualizagao das informagoes.”
134 | “Informacoes sobre processos.”
Questdo 17: problema “na demora de atualizagio de dados. Ex. escala de plantio”.
136 | “Sugiro que a escala de plantio seja divulgada mais rapidamente na pdgina, pois nal
§110 q & &
maioria das vezes que tentei acessar, nio haviam disponibilizado ainda.”
144 | “Um catdlogo telefénico sempre atualizado dos servidores desta.”
152 | “A utilizagao de senhas melhores.”
« s s .
Que houvesse um recadastramento de usudrios, ou que os usudrios deste servico que|
155 perderam a senha tivessem oportunidade de ter outra senha, pois s6 tive acesso 4 intra-|
net apenas um més dos dois anos que trabalho aqui” (sugere falta de treinamento, pois|
a intranet gera senha automdtica, clicando em Esqueceu a senha?)
161 | “Uma revisio de todos os aspectos da intranet.”
163 Questdo 17: Vive com problemas. “Que todos utilizem a intranet e que se resolval
todos os problemas” (nao especificou quais problemas ele encontra na intranet).
164 Questao 15: Jd possui o perfil de administrador. “As informagées devem ser mais bem|
dispostas.”
Questao 17: “Como fico muito tempo sem acessar esqueco a minha senha”. “Maior
166 | divulgacdo das vantagens de uso. Sensibilizacio dos servidores sobre a importancia da
intranet. Treinamento adequado.”
172 | “Gostaria de ter acesso.”
178 “Viabilizar a pdgina da internet. Quanto mais simples for melhor e maior serd of
numero de usudrios acessando a pdgina.”
“No inicio de sua implantagio eu consultei diversas vezes, porém as informacées existentes
eram sempre as mesmas, ou seja, nio eram atualizadas e faltavam muitas informages também,
como por exemplo: as tabelas de plantoes. Bom... desejo uma intranet mais dindmica, quer]
182 | dizer que seu contetido possa realmente nos ajudar em nossas atividades (trabalho), atualizada,|

sem excesso de informagoes, mas pouca porém pertinentes”. “Para que uma intranet evolual
duas coisas sio fundamentais: ela precisa passar a ser mais dinimica do que estatitica e seu
contetdo precisa cada vez mais aproximar-se dos objetivos da empresa”
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Avaliagao do grau de satisfacao da qualidade de

atendimento médico-hospitalar do cliente do
Hospital Universitirio de Brasilia (HUB)

Lsabela Pereira Rodrigues
Vanessa Conceigdo Rocha Araiijo de Menezes

Introdugao

Osestudos de satisfacio de usudrios ganharam destaque na décadade
1970, nos Estados Unidos e na Inglaterra. No Brasil, eles desenvolveram-
se a partir do fortalecimento do controle social do Sistema Unico de
Satde (SUS), nos anos 1990, com a participa¢do da comunidade nos
processos de planejamento e avaliagio (ESPERIDIAO, 2006).

Ressalta-se que a caracteristica das organizacoes de satde ¢é
diferenciada, pois nelas convive-se diariamente com a vida e a morte.
Um erro pode levar a consequéncias letais e colocar em questio a
qualidade da assisténcia médico-hospitalar.

Conforme Esperidiao (2006), usudrios satisfeitos tendem a aderir
a0 tratamento prescrito, a fornecer informacoes importantes para o
provedor e a continuar utilizando os servigos de satde. A busca pela
qualidade ¢ condigiao imprescindivel para a melhoria continua dos
processos internos e dos valores da organizagao.

Este estudo buscou compreender a satisfacao do cliente cirargico
com relagdo ao atendimento na consulta médica, na internagio e no
retorno no pés-alta e também procurou responder a questdo: até que
ponto avaliar o grau de satisfagio do cliente cirdrgico do Hospital
Universitdrio de Brasilia pode contribuir na qualidade da assisténcia
médica-hospitalar?
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Buscou-severificarse ograu desatisfagao dos pacientes com diagndstico
de hérnia pode contribuir na qualidade da assisténcia médico-hospitalar do
Hospital Universitdrio de Brasilia (HUB); quais os principais problemas
enfrentados pelos usudrios em relacao ao atendimento e tratamento médico
hospitalar; e o estado de saide dos pacientes nos diferentes momentos de
assisténcia; além de propor modelos vidveis de atendimento coerente com a
estrutura organizacional com vista 4 humanizagao do hospital.

Virias sdo as justificativas para se realizar estudos dessa natureza.
Uma é ouvir o cliente, entendé-lo e atendé-lo; outra ¢ a revisao dos processos de
atendimento, e vdrios outros aspectos, dentre eles a constru¢ao de um indicador
de satisfacio. Assim, o desafio maior ndo ¢ apenas recolher informacoes de
queixas e o que estd errado com os servigos prestados, é conhecer o pensamento
e a voz dos pacientes e incorpora-los aos servigos do hospital.

Este estudo permitiu, portanto, identificar os problemas percebidos
pelos pacientes do HUB, o grau de satisfagio de atendimento prestado,
o estado de satide dos mesmos e contribuird para o aperfeicoamento dos
processos administrativos, relacionados a Satde, da institui¢ao.

Definigao de servigos

Conforme Zeithaml e Bitner (apud OLIVEIRA; ROCHA, 2003, p. 2),

o servigo é consumido na hora em que ¢ produzido e prové valor agrega-
do (em formas, como: conveniéncia, divertimento, economia de tempo,
conforto ou satde), que ¢ essencialmente intangivel e dedicado, primor-

dialmente, a quem compra.

Kotler e Armstrong (apud OLIVEIRA; ROCHA, 2003, p. 2)
definem servico como “um ato ou desempenho essencialmente intangivel
que uma parte pode oferecer a outra e que nio resulte na posse de nenhum
bem. Sua execugdo pode ou nio estar ligada a um produto fisico”.
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Satisfagao do cliente

De acordo com Mezomo (2001, p. 229), o objetivo da “melhoria
continua da qualidade” ¢ fazer com que a organizagio toda cumpra sua
obrigacao de atender e exceder as expectativas dos seus clientes. E para isso
é preciso que se institua métodos de medigio dessa satisfagio.

Pode-se entender por cliente tanto quem compra produto ou servigo
(relagio “vendedor-comprador”) quanto quem estd envolvido numa negociagao
ou contato realizado entre as duas partes. O paciente é um cliente, mas o médico
também &, por exemplo, do laboratdrio, que, por sua vez, o ¢ dos fornecedores.

Nas organizagoes da Satde “cliente” é toda pessoa dentro do sistema que
mantém qualquer relacionamento com outra, seja ele de cardter tempordrio
(relagdo médico-paciente, por exemplo) ou permanente (relagio médico-

laboratério, ou médico-administrador) (MEZOMO, 2001, p. 229).

A conceituagio de satisfacio encontra duas dimensées, transagio
especifica e acumulada. A transaco especifica envolve o julgamento individual
da experiéncia com um produto ou servico, sendo uma visdo particular e
de curto prazo; na abordagem cumulativa, a satisfagio é caracterizada como
um conceito abstrato que descreve a experiéncia total de consumo com um

produto ou servico (BOULDING apud MOURA, 2005).

Qualidade e gestao da qualidade

ara Mezomo ,p. 1) aqualidade “é o conjunto de propriedades
ParaM 1992, p. 1) aqualidad j

e caracteristicas de um produto ou servi¢o que lhe conferem aptidées para
atender necessidades expressas ou implicitas”.

A obtengio da qualidade desejada necessita do comprometimento
de todos da empresa e a responsabilidade de sua gestao é fun¢ao da admi-

nistragalo (MEZOMO, 1992).

A administragdo estratégica, a aloca¢io de recursos e as atividades
operacionais com vista & qualidade sao fatores que estao envolvidos na

gestdo de qualidade (MEZOMO, 1992).
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A gestao de qualidade deve contemplar sua avaliagio e pode ser
aferida por auditorias para determinar se as acoes ¢ os resultados estdo de
acordo com o que foi pré-estabelecido, de forma a atender, com eficiéncia,

os objetivos da empresa (MEZOMO, 1992).

Percepg¢ao da Qualidade
Conforme Garvin (apud URDAN, 2001) a qualidade percebida

(QP) envolve critérios subjetivos na avalia¢ao.

A qualidade percebida resulta da comparagio entre a qualidade esperada e
a qualidade experimentada pelo cliente. A QP é boa quando a qualidade
experimentada ultrapassa (ou a0 menos alcanga) as expectativas do cliente
(qualidade esperada). Esta qualidade pode ter a dimensdo técnica (o que foi
feito) e a funcional (o como foi feito) (GROONS apud URDAN, 2001, p. 45).

A qualidade dos servigos de Satide pode ser adquirida com o aumento
do bem estar do paciente e compreende os aspectos: técnico (aplicacao do
conhecimento) e interpessoal (interagdo social e psicoldgica entre cliente e
profissionais). Dessa forma, na avaliacio do atendimento esses aspectos sio
considerados pelo paciente, e 0 componente interpessoal é mais fécil de se

avaliar se comparado ao técnico (DONABEDIAN apud URDAN, 2001).

Qualidade nos servigos de saiide

A qualidade dos servigos hospitalares deve ser “a expressao clara de
sua crenga no valor da pessoa e na missio da organizagdo.” E necessrio,
portanto, que os grupos, além de estarem envolvidos na melhoria da
qualidade, prestem contas “4 comunidade do bom uso dos recursos

disponiveis” (MEZOMO, 1992, p. 3).

As organizacdes de satde possuem trés caracteristicas que
as diferenciam de outras: incertezas quanto ao tempo na resolucio
problema, dificuldade dos pacientes em avaliar aspectos técnicos e as
caracteristicas administrativas da unidade hospitalar, em que hd linhas de
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autoridades diferentes: o pessoal administrativo e a equipe de assisténcia a
saide (GARVIN apud URDAN, 2001). O gerenciamento da qualidade da
assisténcia médica a partir do modelo industrial foi descrito por Donabedin

(apud MALIK; SCHIESASARI, 1998, p. 14-16) (Quadro 1).

Quadro 1 - Gerenciamento da qualidade pelo modelo de assisténcia

médica
NATUREZA DA QUALIDADE | MODELO DE ASSISTENCIA MEDICA
Stk Aquillo que 1é bom para o consu.midor, definido
por ele e pelo prestador de servigos.
[nteracio cliente/fornecedor Relagio médico-paciente complexa.
Consumidor Relagdo médico-paciente complexa.
Baixo custo Menor importincia.

Grande importancia, dependendo de politicas
¢ de sua implementagio.

ESCOPO DA QUALIDADE

Otimizacio ¢ equidade

. Performance éaroﬁssional e técnica, interagio
Enfase paciente-profissional, contribui¢io do
paciente, acesso/equidade.

Procedimentos médicos em detrimento dos
demais profissionais.

NATUREZA DO PROBLEMA DE QUALIDADE

Competéncia do profissional e variabilidade na
prética clinica.

Valorizagio — riscos

Problemas decorrentes

ESTRATEGIAS DE GARANTIA E MELHORIA DA QUALIDADE

Fnfase Influéncia da performance profissional por
meio da educagio, treinamento, supervisio.

_ Realidade vivida, sobretudo por médicos, poucos
Modelo de Gestao . , .
com treinamento em métodos de qualidade.

METODOS DE MONITORAMENTO

Processos e resultados por meio de padroes

Monitoramento andlogos, dificuldade de minimizar resultados 4
posteriori.
Periodicidade de monitoramento Continua.
Métodos  semelhantes (epidemiologia),
Metodologia reduzido emprego da estatistica, revisdo de caso

clinico muito empregada.
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Mezomo (1992, p. 5) considera que

a garantia da qualidade vai de encontro a legitima preocupacio do
paciente, que deseja o acesso, conforto e seguranga dos cuidados que lhe
sao prestados. Como também, os instrumentos e métodos de gestao da
qualidade s3o necessdrios para o hospital melhorar sua credibilidade e sua
eficdcia e para justificar sua performance ou desempenho.

A qualidade do atendimento ao paciente hospitalar, que possui o direito
a informagio, ao bem-estar e a resolutividade dos seus problemas depende do
comprometimento de toda a equipe de saide (MEZOMO, 1992).

Para Avedis Donabedina (apud Malik; Schisasari, 1998), a
qualidade nos servigos de satide é propriedade da aten¢ao médica, obtida
em diversos niveis em que hd maiores beneficios e menores riscos para o
paciente. Tais beneficios sao definidos diante do possivel, com os recursos
disponiveis e os valores sociais existentes.

Avaliagao da qualidade dos servigos de saude
Para Gonzales (1984 apud SANTOS et al., 1990), os mecanismos

de avaliacio da qualidade dos servicos de satde sempre foram foco de
G q ¢

preocupagio, e utilizam, inicialmente, como meio a opinido publica e os

conselhos corporativos.

No entender de Donabedian (apud SANTOS et al., 1990) a
avaliagio da qualidade do atendimento médico poderia se dar em trés
componentes (estrutura, processo e resultado).

A avaliacio da estrutura aborda as caracteristicas dos recursos que
se empregam na atengao médica; j4 a avaliagao do processo descreve as
atividades do servico do atendimento médico e a avaliagao do resultado
aborda o estado de saide do paciente como resultado da interagao ou
nao com os servigos de satde, conforme Donabedian (apud SANTOS
et al, 1990).
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O objetivo da avaliagdo da qualidade ¢ determinar o grau de
sucesso das profisses relacionadas a saide em se autogovernarem,
de modo a impedir a explora¢io ou a incompeténcia. E o objetivo da
monitorizagdo da qualidade é exercer vigilincia continua, de tal forma
que desvios dos padroes possam ser precocemente detectados e corrigidos

(DONABEDIAN apud SANTOS, 1990, p. 5).

Os estudos sobre avaliagio da qualidade dos servicos de saude
podem diferenciar-se em estudos corporativos, que abrangem aspectos
como auditoria médica, andlise de custos e avaliagao de eficdcia e seguranca
de tecnologia médica e estudos antropossociais, metodologia que aborda

o estudo da acessibilidade e da satisfagao dos pacientes (DONABEDIAN
apud SANTOS, et al., 1990).

Para o autor, ora citado, dois aspectos podem ser distinguidos na
acessibilidade: o s6cio-organizacional, que inclui os atributos referentes
a0s recursos quanto a organizagio, que podem facilitar ou dificultar os
esforcos do cliente em obter o cuidado; e o geografico, que ¢ determinado
em funcio do tempo e da distincia fisica a ser percorrida pelo paciente
para obter o cuidado.

A satisfacio do paciente engloba percep¢des complexas como suas
experiéncias anteriores. Diversos estudos sobre a qualidade da atengio a
saide determinaram fatores relevantes na percepgao de qualidade para os
pacientes, como: interesse pessoal do médico pelo paciente, acessibilidade,
qualidade profissional, acompanhamento por pessoal treinado, informacio
dos médicos, pessoal “solicito” e privacidade (HULKA, 1972; LEBOW,
1974; SOMMERS, 1983; WARE JR. 1978 apud SANTOS et al., 1990).

Pesquisa descritiva

A pesquisa realizada foi descritiva, de acordo com Vergara (2000),
porque avaliou as percepgoes da populagio estudada quanto a satisfacio
da assisténcia de satide prestada em um hospital universitdrio.
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Com relagio aos meios, a pesquisa foi documental, por utilizar
documentos internos (mapa cirurgico) e de campo, pois tratou-se de
uma investigagio empirica realizada no local do servigo prestado com
aplicacio de questiondrios.

A amostra utilizada nesta pesquisa foi do tipo nio probabilistica
associada a formas por acessibilidade e por tipicidade.

O universo da pesquisa foi o conjunto de pacientes atendidos no
ambulatério e submetidos a cirurgias eletivas de hernioplastia no HUB,
que conta com 33 especialidades médicas, 289 leitos ativos, 121 salas
de ambulatério e 41.170 m? de 4rea construida. Seu corpo clinico
¢ formado por professores da UnB, servidores do Ministério da Saude e
profissionais concursados e contratados. Seu atendimento mensal é de,
aproximadamente, 28 mil consultas e procedimentos no ambulatério,
novecentos internagdes, 8 mil atendimentos e procedimentos no pronto
socorro, 60 mil exames complementares e quinhentas intervenc¢oes
cirdrgicas.

Como instrumento de pesquisa foi utilizado o questiondrio
EQ-5D, formulado pelo grupo holandés EuroQol, com o objetivo de
avaliar a qualidade de vida dos pacientes, sua capacidade fisica e mental.
Esse questiondrio utiliza cinco dimensdes de andlises: a mobilidade, os
cuidados pessoais, as atividades habituais, a dor e as ansiedades. Cada
uma das cinco dimensoes usadas possui trés varidveis de escala: sem
problemas, alguns problemas e muitos problemas. Foram totalizadas 245
possibilidades de estado de satde, ao consider os estados de inconsciéncia
e de morte.

Esse questiondrio mostra-se ser um instrumento padrao para a
mensura¢ao de resultados de tratamento de satde, e 4 aplicdvel a uma
ampla gama de tratamentos e situagdes de satide. Além de oferecer
perfil simples e descritivo e Gnico indicador de valor sobre o nivel de
saude, que pode ser usado na avaliagdo clinica, na econémica e nos
censos de satde.
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Além disso, foi verificada a necessidade de outro questiondrio
complementar a0 EQ-5D — com linguagem apropriada aos participantes
— que indicasse possiveis fatores ou causas da satisfacio dos pacientes.
Assim sendo, foram selecionados os seguintes fatores a serem explorados:
(1) atendimento prestado, (2) conhecimento do paciente sobre seu estado
de satde, (3) percepgio do paciente quanto 2 alta hospitalar no dia da
cirurgia e (4) satisfagao da assisténcia.

Dessa forma, o instrumento buscou informacoes necessdrias sobre
a satisfagao do atendimento médico-hospitalar ao cliente, por meio das
percepgoes, e avaliar seu estado de satide naquele momento da entrevista,
em cumprimento aos objetivos especificos previamente definidos.

O questiondrio (Apéndice A) foi aplicado pelos pesquisadores in
loco. A aplicacao foi individual e em trés locais: no consultério, onde é
definida a cirurgia, na unidade de internagio e no ambulatério de egressos,
quando o paciente retorna ao hospital apds a sua alta para retirada de
pontos e revisao da cirurgia.

A coleta dos dados do questiondrio consistiu na busca ativa de
pacientes incluidos no mapa operatério do centro cirdrgico e centro
de cirurgia ambulatorial. E também acesso aos pacientes que foram
internados ou consultados para diagnosticar e definir cirurgia ou aqueles
que retornaram ap6s procedimento cirdrgico ao ambulatério de egressos
para revisio e retirada de pontos.

Para facilitar a comunicagao, cada pesquisador leu todos os itens do
questiondrio e registrou as informagdes imediatamente.

Quanto as técnicas utilizadas para andlise de dados, foram utilizadas
ferramentas de estatisticas por meio do programa SAS (versio 9.1). Dentre
os recursos disponiveis utilizou-se: frequéncia, percentual, correlagao de
dados e de varidveis.

Neste estudo os dados foram analisados em dois momentos
distintos: andlise estatistica no programa SAS e o envio do questiondrio

EQ-5D ao grupo EuroQol.
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Os resultados encontrados

Foram preenchidos 39 questiondrios, dos quais nove (23%)
aplicados no consultério, cinco (12,9%) na unidade de internagao e 25
(64,1%) no pés-alta. Dos pacientes, 85% realizaram o procedimento no
centro cirdrgico e 15% na cirurgia ambulatorial.

Com relagio ao contato com doengas graves os pacientes relataram,
em sua maioria, nio ter tido experiéncias anteriores, e essa auséncia foi assim
exposta: no préprio paciente (89,80%), na familia (74,40%) e ao cuidar de
outras pessoas (94,90%).

A maior parte dos pacientes era do género masculino (59%). Judica
et al. (2002), em estudo realizado com 152 pacientes de hernioplastia
num hospital publico brasileiro, encontrou a incidéncia de 99% do sexo
masculino. Para Rutkow (apud JUDICA et al., 2002) a relagio de hérnia
inguinal, comprovada por Malgaigne, quanto ao sexo é de 1 em cada 13
homens (7,7%) e 1 em cada 52 mulheres (1,9%). A diferenca entre as
porcentagens pode ser discutida, haja vista que a pesquisa foi efetuada com
pacientes submetidos a hernioplastias inguinais e umbilicais, e n2o apenas do
tipo inguinal.

Neste estudo, a idade variou de 15 a 76 anos. Na casuistica de
Lichtenstein (apud JUDICA et al., 2002) foi encontrado de 13 a 96 anos.
Em relagao aos pacientes do HUB, observou-se a frequéncia maior na faixa
etdria de 31 a 45 anos (12%), seguido de 46 a 60 anos (11%), e apresentaram
iguais 8%, as faixas de 15 a 30 anos e acima de 61anos.

Com rela¢ao a varidvel fumo, 59% nunca fumou, 33% sao ex-fumantes
e 7% sao fumantes. Ao relacionar fumo e idade, foi detectado que a maioria
dos ex-fumantes e fumantes encontra-se na faixa etdria de 46 anos a 60 anos.

Sobre nivel de escolaridade, ndo mais que 13% tinham curso superior.
Tal perfil pareceu conveniente com o tipo de clientela atendida nesse hospital.

Quanto 2 atividade desempenhada, a maior parte dos entrevistados
(43%) eram empregados; cerca de 23,1%, aposentados. Os autdnomos e os
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do lar representaram, igualmente, 10,2%, e os outros 12,8% exerciam outras
atividades.

A maioria dos usudrios entrevistados (64,1%) era proveniente do
Distrito Federal, principalmente das regioes administrativas.

Com relagio ao atendimento prestado pelos profissionais de saide,
84,6% dos clientes avaliaram que foram atendidos com muita atengio e,
15,4% deles, com atencao.

Conforme Donabedian (apud URDAN, 2001), o aspecto interpessoal
(que ¢ a interagdo social e psicoldgica entre clientes e profissionais) pode
favorecer a qualidade de atendimento, como revelou a pesquisa. Os pacientes,
em geral, avaliaram a assisténcia pelo cuidado, evidenciado pelo interesse e
preocupagio dos profissionais com sua satide e seu bem-estar.

A boa percepgio do usudrio, quanto ao atendimento realizado pelos
profissionais de sadde, foi observada nos trés momentos da coleta de dados,
conforme Figura 1.

Figura 1 - Comparacio da avaliagio do atendimento no consultério,
internagio e pés-alta
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Com relagao as informagoes que o paciente recebeu do profissional,
a maioria (66,7%) considerou adequada, e 30,8%, muito adequadas, o
que revela bom nivel de conhecimento sobre o estado de satde, e apenas
2,6% consideraram essas informagdes inadequadas.

Ao analisar-se o nivel de compreensdo com o nivel de escolaridade
encontrado nesta pesquisa, pode-se sugerir que apesar da maioria nio
apresentar terceiro grau, as informagées foram assimiladas pelos usudrios.
Contudo, percebe-se a necessidade de tornar as informagoes cada vez
mais precisas para que a compreensao passe para muito adequada.

Quando relacionam-se os resultados de assimilacio das informagoes
nos trés grupos, a maioria reconhece como adequados os conhecimentos

(Figura 2).

Figura 2 - Comparacio da avaliagio da informagio oferecida no
consultério, internagio e pos-alta

mlmdeguadm  w Adequaday = Muito adeguadas

Consultono Intermacgio Pos-zlta

Dos 39 pacientes, 18 (46%) nao se preocupariam se obtivessem
alta no dia da cirurgia, 12 (31%) preocuparam-se pouco e nove (23%)
relataram que preocuparam-se muito.
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Quantoalocalizagao dos procedimentoscirtrgicos,aimplementacio
de cirurgias ambulatoriais contribuiu para a diminui¢ao do uso de leitos
hospitalares, ao permitir vagas para atendimentos de pacientes que exigem

cuidados mais complexos (SANTOS et al., 1990).

A cirurgia ambulatorial apresenta vantagens, como: diminui¢ao do
risco de infeccdo hospitalar e reducio da ansiedade pré-operatéria, tanto
do paciente como de seus familiares; e proporciona retorno mais rdpido
para o ambiente social. As desvantagens seriam: a nao obediéncia as reco-
mendagdes pré-operatdrias, a auséncia de acompanhante ¢ a falta de re-
taguarda caso ocorram complicagoes cirtrgicas (PEREIRA et al., 1998).

O nivel de satisfagio do tratamento da patologia foi adequado,
nao sendo apresentado insatisfacio, pois 61,5% sentiram-se satisfeitos e
38,5%, muito satisfeitos.

Ao avaliar a satisfacio do tratamento nos trés momentos de en-
trevista, foram observadas semelhancas, pois a maioria dos usudrios
respondeu que estdo satisfeitos e nio houve nenhuma manifestacio de
insatisfacdo (Figura 3).

Figura 3 - Comparagio do grau de satisfagio da assisténcia recebida
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A satisfagdo do paciente agrega percepgdes complexas como:
experiéncias anteriores, acessibilidade, resolutividade, boa relagao médico-
paciente, informagio, qualidade profissional, educagio e privacidade
(HULKA, 1972; LEBOW, 1974; SOMMERS, 1983; WARE JR. apud
SANTOS etal., 1990).

Ao avaliar-se os resultados de satisfagao do tratamento, é importante
notar que hd como realizar melhorias continuas, e é possivel elevar as
percepgoes para muito satisfeito, pois, conforme Mezomo (2001, p. 229),
“a organiza¢do, como um todo, deve cumprir sua obrigagio de atender e
exceder as expectativas dos seus clientes”.

Sobre o ponto de vista do estado de saide no momento da
entrevista, a maior parte dos entrevistados nio apresentava problemas
com a mobilidade (82%) nem em realizar os cuidados pessoais (97,4%)
e atividades habituais (56,4%). A presenca de dores foi relatada por
25 pacientes, caracterizadas como dor suportdvel (61,5%). A maioria
respondeu negativamente (66,7%) quando perguntada pela presenca
de ansiedade ou depressio, mas 30,8% referiram-se a ansiedade ou a
depressio moderada.

Quanto as varidveis de mobilidade, conhecimento, autocuidado,
atividades habituais, dor ou mal-estar e ansiedade ou depressio, estudos
realizados na Alemanha (BROOKS; RABIN; CHARRO, 2005) e no
Chile (OLIVARES, 2005), por meio do instrumento EQ-5D, revelaram
resultados semelhantes a esta pesquisa — mesmo com amostras de pacientes
gerais e nao apenas cirargicos.

Ao avaliar-se os resultados encontrados, deve-se considerar que
a patologia hérnia ndo comprometeu a mobilidade e o autocuidado
com o banho e a troca de roupa. Deve-se considerar ainda, em menor
grau, as atividades habituais, como trabalho e lazer, nos trés momentos
investigados.

As notas quanto ao estado de sadde em escala de um a cem,
variaram entre vinte (minimo) e cem (mdximo), com maior frequéncia
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da nota oitenta (32%). Ao correlacionar-se a satisfagio do tratamento
com a escala de estado de satde, foi observado que inclusive os pacientes
que classificaram o seu estado abaixo de 50, nio houve influéncia nos
resultados de satisfagao do tratamento de uma forma geral (Figura 4).

Figura 4 - Associacio entre o grau de satisfacio com o tratamento e a
nota de autoavaliagao do estado de satide
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Conclusoes e sugestoes

A avaliagao da satisfacio do atendimento médico-hospitalar trouxe
evidéncias de que os pacientes de hérnia, ou submetidos a hernioplastia,
atendidos no HUB, possuem percepgoes positivas, quanto ao atendimento
dos profissionais de satide, aos conhecimentos oferecidos sobre a patologia
e ao tratamento médico-hospitalar recebido.

O nivel de satisfagao foi maior na varidvel do atendimento profissional
e apresentou {ndices adequados para conhecimento do estado de saide e
tratamento. Ressalta-se que, apesar de a escolaridade de nivel superior nio
ter prevalecido na amostra, o fator conhecimento da saide, transmitido
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pela equipe médica, revelou-se compreensivel nos trés locais de aplicagao
do questiondrio (consulta ambulatorial, internacio e pés-alta).

O estado de saude da populagio estudada foi condizente com a doenga
e ndo foram observadas complicagbes na mobilidade, no autocuidado, nas
atividades habituais e nos aspecto psicoldgico. Verificou-se, no entanto, a
presenca de dores suportdveis, devido a hérnia e ao procedimento cirtrgico.
Contudo, os percentuais de dor nio influenciaram na avaliagio positiva da
satisfacdo do tratamento, o que revela semelhangas a estudos europeus e
latino-americanos sobre estado de satde.

Ao observar os pacientes no momento do preenchimento do
questiondrio, o estudo mostrou aspectos importantes como a infraestrutura
precdria no ambulatério de egressos: hd falta de assentos para os usudrios
e acompanhantes e é frequente a presenca de pacientes operados, com dor
e em pé. Além disso, foi detectado um elevado tempo de espera para o
atendimento, o que sugere a necessidade de alternativas de melhorias na
atengio do pés-alta.

O paciente demanda mais atencdo, por essa razio ¢ fundamental
que os processos de atendimento no ambulatério sejam revistos para
identificar se hd acimulo de atendimento em apenas um periodo. Isso
poderia provocar demora e causar desconforto. E importante estudar,
junto a equipe médica, a redistribui¢ao do atendimento e a melhora no

ambiente de espera.

Um aspecto que pode ser considerado como limita¢io deste estudo
foi o tamanho e a sele¢io da amostra, que impede generalizacoes dos
resultados para todo o hospital. Sugere-se, entao, a ampliagao desta
pesquisa, para que se contemple outras dreas e servigos do hospital.

Como sugestao de melhoria, propde-se ampliar a utilizagiao do
servico de ouvidoria hospitalar para avaliar melhor a satisfagao do usudrio
da institui¢do, e, assim, implantar um sistema de atendimento eficaz
ao cliente, além de incentivar a humaniza¢io do atendimento, o que
possibilita ambientes confortdveis e adequados para o paciente.
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APENDICE A

QUESTIONARIO

PESQUISA DO GRAU DE SATISFACAO DO CLIENTE
CIRURGICO DO HOSPITAL UNIVERSITARIO DE BRASILIA

O Centro Cirtirgico O Centro de Cirurgia Ambulatorial 1 consulta), 2
(pré-operatério) e 3 (pos-alta).

Entrevista : Cédigo: Data : Pront:

1. Devido ao fato de todas as respostas serem andnimas, poderemos
compreender melhor as respostas se possuirmos alguns dados pesso-
ais seus, abrangidos nas seguintes questoes.

1.1- J4 teve experiéncia com doengas graves? Sim Nio Assinale o quadrado
Em vocé mesmo (a) O O apropriado
Na sua familia O O
Ao cuidar de outras pessoas O O

1.2- Quantos anos completos vocé tem?

1.3- Masculino Feminino Assinale o quadrado
Sexo apropriado
O O prop
1.4- Vocé ¢ Nio  Assinale o quadrado
apropriado
fumante O
ex-fumante O
Nunca fumou O

Sim Nio Assinale o quadrado

L.5- Trabalha, ou alguma vez trabalhou em
apropriado

servigo de satide ou em servico social? O O

Se sim , com que fungao?
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1.6- Qual das seguintes descreve de modo mais apropriado a sua atividade?

Sim Nio Assinale o quadrado
Empregado 0 O apropriado
Auténomo | m
Do lar O O
Estudante nao empregado O O
Estudante empregado O O
A procura de emprego O O
Outro (favor especificar) O O
1.7 Continuou com sua educacio para além do Sim Nao Assinale o quadrado
10 graw? O O apropriado
1.8 ' Sim Naio Assinale o quadrado
Tem um curso superior? - - apropriado

1.9 Se vocé souber, queira, por favor, escrever o seu cédigo postal:

1.10
Moradia: Cidade Bairro Estado

*  Atendimento
Os profissionais de satde:
* Atenderam com pouca atengio X
* Atenderam com atengio X
* Atenderam com muita atengio X
*  Conhecimento
As informagoes que recebeu sobre seu estado de satde:
* Nao foram adequadas ¥
*  Foram adequadas X
*  Foram muito adequadas X
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e Internacao
Como vocé se sente caso sua cirurgia nio necessite de internagio:
*  Nao fico preocupado em ir para casa no mesmo dia da cirurgia &
*  Fico um pouco preocupado em ir para casa no mesmo dia da cirurgia &
*  Fico muito preocupado em ir para casa no mesmo dia da
cirurgia O
e Tratamento
Como vocé se sente com a assisténcia recebida neste hospital:
e Naio me sinto satisfeito O
¢ Me sinto satisfeito O
¢ Me sinto muito satisfeito O
Mobilidade
e Estou limitado a ficar na cama O
* Tenho alguns problemas em andar O
* Nio tenho problemas em andar O
¢ Cuidados Pessoais
*  Sou capaz de me lavar ou vestir sozinho(a) O
* Tenho alguns problemas para me lavar ou me vestir O
* Nao tenho problemas com meus cuidados pessoais O
e Atividades Habituais (ex: trabalho, estudos, atividades domésticas,
atividades em familia ou de lazer)
*  Sou incapaz de desempenhar as minhas atividades habituais O
* Tenho alguns problemas em desempenhar as minhas atividades
habituais O
*  Nao tenho problemas em desempenhar as minhas atividades habituais O
¢ Dor/ Mal Estar
¢ Tenho dores ou mal-estar extremos O
*  Tenho dor ou mal-estar suportéveis O
e Nao tenho dores ou mal estar O
*  Ansiedade/ Depressao
*  Estou extremamente ansioso (a) ou deprimido (a) O
*  Estou moderadamente ansioso (a) ou deprimido (a) O
*  Naio estou ansioso (a) ou deprimido (a) O
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Necessidade de um cédigo de ética para as
universidades — cidadania, moralidade e servidor

—a UnB e uma breve abordagem comparativa
com trés institui¢oes de ensino superior

lonete Eunice de Araiijo

Heverson Cid Oliveira

Introdugao

Nos tltimos anos, a ética vem sendo objeto de atengio nas instituicoes
educacionais, tanto pelos aspectos benéficos como pela sua inobservincia
que resulta em m4 gestao publica, em diferentes niveis da administragao.

No plano do discurso, nao hd quem omita seu apoio  estruturagio
de programas de promogio da ética. Contudo, isso se dilui sempre que
as propostas se voltam para a execugio de acoes especificas que visem a
alcancar tal objetivo.

A ética pode e deve abranger toda e qualquer reflexdao sobre a
conduta humana. Apés o século XX, questdes como a moralidade politica,
a desigualdade social, a discriminagao étnica, a livre manifestagio do
pensamento e os regimes de governo autoritdrios tiveram um destaque
sem precedentes e acarretaram crises de valores.

A observancia dos valores éticos nao é tarefa simples. Levar efetivamente
em conta conceitos como justiga, imparcialidade e transparéncia, por
exemplo, nio é ficil. Além disso, solucoes diferenciadas para determinados
dilemas éticos podem comprometer a reputagao da administra¢io publica
e corroer a conflanga organizacional.

No ambito da administragio publica verifica-se a necessidade de
um cddigo de ética interno, especialmente nas universidades, que possa
orientar sua comunidade académica quanto a uma conduta de cidadania
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e moralidade. Para tanto, alguns autores decidiram fazer um estudo
comparativo de trés cdigos de ética para analisar a participagao de
segmentos académico-administrativos e alguns principios desses cédigos,
quanto ao perfil da Universidade de Brasilia, a saber:

e 0s conceitos de cidadania, moralidade e ética e

* os pontos relevantes para um suposto codigo de ética para a

UnB.

Os motivos norteadores

Um cédigo de ética para a Universidade de Brasilia pode tornar-se
complexo, se levarmos em conta que na Constituigao da Republica, as
leis e um cddigo de ética especifico regulamentam os direitos, os deveres
e o exercicio profissional dos servidores publicos. Na UnB, ainda hd o
Regimento Geral e o Disciplinar, além do Estatuto, os quais servem para
auxiliar a pesquisa e orientar algumas situacoes.

Partindo-se do principio de que as universidades publicas desejam
obter maior autonomia administrativa, e ela é garantida por legislacao, hd
a hipétese de que faltam articulagdes politicas para a obten¢io de maior
liberdade nessas instituigoes, que poderia ser estabelecida com um cédigo
de ética especifico.

Acredita-se que este trabalho de pesquisa identificard os caminhos a
serem percorridos para a concretizagio de um Cédigo de Etica no intuito
de integrar, com harmonia e flexibilidade, os servidores da Universidade
de Brasilia. Os métodos usados neste estudo foram:

e pesquisa documental e bibliografica;

* questiondrio — a fim de obter dados atuais e diferentes enfoques
advindos de membros efetivos da comunidade universitiria
com tabelamento de dados;
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* estudo Comparativo dos Cédigos de Etica da Universidade
do Grande Rio (UNIGRANRIO), Universidade de Sao Paulo
(USP) e Universidade de Sorocaba (UNISO).

Contextualizagao

Na UnB, fundada nos anos 1960, muitas regras ¢ normas foram
determinadas por um grupo restrito de servidores que obrigava a
obediéncia dos demais. A Constitui¢ao da Republica de 1988 promoveu
mais disseminagio de direitos e deveres. Com isso, vdrias regras
estabelecidas no inicio da universidade foram atualizadas e um aspecto
relevante para modernizd-la constitui-se exatamente na criagio de um
c6digo de ética para a sua comunidade universitdria.

Conceitos Eticos — definigio

Etimologicamente, a palavra costume se diz, em grego, ethos/ ética—e,
em latim, mores/moral. Assim, “[...] ética e moral se referem ao conjunto de
costumes tradicionais de uma sociedade e como tais, sao considerados valores

e obrigagoes para a conduta de seus membros.” (CHAUT, 1994, p. 66).

Como doutrina filoséfica, a Etica é essencialmente especulativa
e, a nao ser quanto ao seu método analitico, ela jamais serd normativa,
caracteristica esta exclusiva do seu objeto de estudo: a Moral.

Etica como valor politico

A ética deve ser compreendida como um valor social que sé pode
ser experimentado na esfera publica da existéncia. Assim, estd intimamente
ligada & questao da cidadania, que se refere as relacoes entre os cidadaos.

Um dos sentidos atuais da cidadania é sua expansio, notadamente
em Estados que congregam diversidades culturais, havendo esforgo por
participar dos direitos pensados por representantes de um Estado para
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seus virtuais cidadaos; é vir a ser, de fato, e nao apenas de direito, um
cidaddo. Os valores da cidadania sao, sobretudo, politicos: igualdade,
equidade, justi¢a, bem comum.

A ideia de Estado de Direito se fortalece e se constitui como
decorréncia da obrigagao politica de obediéncia a lei, e o dever que se
inscreve nesse principio pressupde um fundamento de legitimidade, tanto
no sentido substancial — lei justa — quanto formal — lei emanada de quem
tem o direito de legislar — (SOUSA JUNIOR apud CASTRO, 2000).

Servidor publico e Etica profissional

Entende-se por servidor publico todo aquele que, por forca de lei, contrato
ou qualquer ato juridico, preste servicos de natureza permanente, tempordria
ou excepcional, ainda que sem retribuigio financeira, desde que ligado direta
ou indiretamente a qualquer 6rgio do poder estatal, como as autarquias,
as fundagoes publicas, as entidades paraestatais, as empresas publicas e as
sociedades de economia mista, ou em qualquer setor onde prevaleca o interesse

do Estado. (RAMSTHALER ANNA, apud BRASIL, 1994).

O servidor puablico deve obedecer ao disposto na Constituigio
de 1988 (art. 37, caput): “A administra¢ao publica direta e indireta de
qualquer dos poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos
Municipios obedecerd aos principios de legalidade, impessoalidade,
moralidade, publicidade e eficiéncia” e também ao disposto no Cédigo de
Etica do Servidor, anteriormente citado, que recomenda nunca desprezar
o elemento ético de sua conduta; manter o principio da moralidade da
administragao publica, nao se limitando somente entre o bem e o mal,
mantendo sempre a ideia do bem comum (BRASIL, 1994).

Estudo da Ftica

A ética pode ser interpretada também como um termo genérico
que designa aquilo que é frequentemente descrito como a “ciéncia da
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moralidade”, isto é, suscetivel de qualificagdo do ponto de vista do bem
e do mal.

Em filosofia, o comportamento ético é aquele considerado bom, e,
sobre a bondade, os antigos diziam que: 0 que é bom a leoa, nao pode
ser bom a gazela. E, o que é bom a gazela, fatalmente nio serd bom a

leoa. O objetivo de uma teoria da ética, portanto, é determinar o que é
bom tanto para o individuo como para toda a sociedade.

Moral e Etica

O ser humano vive em sociedade, portanto, cabe-lhe pensar e
responder o seguinte: “Como devo agir perante os outros?”. Trata-se de
uma pergunta ficil, mas dificil de ser respondida. Essa é a questao central

da Moral e da Etica (BRASIL, 1997).

As palavras, moral e ética, as vezes, s20 empregadas como sindnimos:
conjunto de principios ou padrées de conduta. Etica pode também
significar Filosofia da Moral, portanto, um pensamento reflexivo sobre os
valores e as normas que regem as condutas humanas. Em outro sentido,
Etica pode referir-se a um conjunto de principios e normas que um grupo
estabelece para seu exercicio profissional (por exemplo, os cédigos de ética

dos servidores puablicos) (BRASIL, 1997).

Moral e Etica: distingao

Moral é uma atitude ou relagao guiada por valores que visam a con-
quista e a conservagdo da identidade de um grupo social e um conjunto
de regras fundamentadas nesses valores.

Ftica é uma atitude ou relacio guiada por valores que visam 2
conquista e conservagio do bem comum; um conjunto de normas
filoséficas feitas para compreender o comportamento humano, seus
valores, sua identidade e seu bem. Isso nos faz ver como a moral é vista em
duas diregoes e a ética, em trés. Por um lado, a ética pode ser entendida
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como reflexdo filoséfica, pratica, ou regra; jd a moral se determina apenas
como pratica ou cédigo normativo.

Etica na contemporaneidade

H4 trés maneiras mais importantes como a palavra ética é usada
atualmente. No vocabuldrio filoséfico contemporineo, a ética tem por
objetivo a moral ou a moralidade que, por sua vez, tem a ver com o agir
humano, 4 medida em que envolve, agdes propriamente ditas, tragos de
carter, pessoas, etc. E considerado e avaliado o bom ou 0 mau, o justo ou
o injusto, o correto ou incorreto, porém, nao é nesse sentido que a ética

nos interessa (PATITUCCI, 1998).

Um segundo sentido, mais importante no contexto que nos
interessa, aparece no uso da palavra ética na linguagem comum e tem
a ver com expressdes como ética médica, ética do servidor publico,
etc. Nesse sentido, ética significa um padrio no qual determinado
conjunto de pessoas, geralmente definido em termos profissionais, atua.
Naturalmente, esse padrao restrito ao grupo a que se dirige deve, ao ser
fixado, respeitar dois limites: o imposto pela lei, pois nao faz sentido usar
esse padrio para legitimar agbes ou comportamentos ilegais, e o limite
imposto pela sociedade a que pertence esse grupo — igualmente nao ¢é
aceitdvel que o padrio ético de um grupo crie excegdes éticas para si

mesmo (PATITUCCI, 1998).

Finalmente, no terceiro sentido, que também nos interessa, usa-se
ética como um sentido valorativo: ao dizermos que uma pessoa é ética
aprovando-a, isto é, esta pessoa age de forma correta, aceitdvel. Como
se observa, os dois tltimos sentidos de ética estdo intimamente ligados:
quando aprovamos a atua¢io, por exemplo, de um médico ético, estamos
querendo dizer que ele segue o padrio que define sua atuagio como

profissio. (PATITUCCI, 1998).

Quando se exige, portanto, ética no servico publico ou na vida
publica em geral, o que se estd pedindo é, antes de qualquer coisa, que se fixe
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um padrio a partir do qual podemos, em seguida, julgar a atuacio dessas
pessoas envolvidas. Mas, sobretudo o que se exige é que a atuagio dos
servidores seja ética, no sentido valorativo ora apontado.

Niveis de Etica

Segundo o modelo de Desenvolvimento Moral de Kholberg (apud
BIAGGIO, 1997) existem quatro niveis para diagnosticar e considerar
questoes éticas em um sistema de valores. As decisoes e os comportamentos

éticos nao podem ser compreendidos em um sé nivel, mas devem ser
avaliados no préprio sistema.

1. nivel social: si0 comportamentos julgados publicamente por
diferentes grupos.

2. nivel legal: as leis sao valores da sociedade.

3. nivel organizacional: a organiza¢io em si pode determinar se o
comportamento dos empregados e agentes ¢ ético ou nio.

4. nivel individual: alguns individuos podem nio estar com
disposi¢do para aceitar decisdes e comportamentos éticos no
emprego.

O modelo de desenvolvimento moral de Kohlberg (apud
BIAGGIO, 1997) ¢ Gtil para explorar questdes relativas a0 modo como
os membros de uma organizacio lidam com dilemas éticos, incluindo
como determinar o que é certo ou errado numa situagao particular.
Kholberg identificou seis estdgios do desenvolvimento do juizo moral
1) de obediéncia e puni¢do; 2) de troca instrumental; 3) das relagoes
interpessoais 4) lei e ordem; 5) contrato social; 6) principios universais.

Trés modelos de ética de tomada de decisoes podem ser aplicados
aos quatro niveis de ética ja referidos:
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*  Modelo utilitdrio: avalia o efeito de decisdes e comportamento
nos outros, com o principal objetivo de proporcionar ao
maior nimero de pessoas mais bem-estar (KOLBERG apud

BIAGGIO, 1997).

*  Modelo de direitos morais: avalia decisdes e comportamentos
pela sua consisténcia com os direitos fundamentais da pessoa e

do grupo.

* Modelo da justiga: avalia decisbes e comportamentos na
perspectiva de verificar a igualdade na distribuicio de lucros e
custos entre individuos e grupos.

Ostrésmodelos podem, conjuntamente, reforcar e suportar um padrao
de decisdes e comportamentos. Outras vezes, decisdes e comportamentos
podem ser definidos como éticos a luz de um Gnico modelo.

Aplicagio da conduta de Etica

A promocio da ética é requisito da boa governabilidade. Sem ética
nao hd bom governo ou boa administracio. Com efeito, o conceito
contemporaneo de eficiéncia administrativa implica adesao a condutas
que dependam menos da vontade individual, ou seja, do foro intimo, e
mais do consenso da organizacao.

A gestdo da ética transita por um eixo bem definido. Em uma das
pontas, temos os valores e principios éticos que se desejam norteadores
da administragao publica. No meio, as regras de conduta, um caminho
prético para que os valores e principios sejam observados. Na outra ponta,
a administracao que deve funcionar como o instrumento garantidor da
eficicia dos valores e regras.

A gestao da ética compreende o exercicio de quatro fun¢oes bdsicas:
normatizacio, educagio, monitoramento e aplicacio de sistema de
consequéncias.
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A normatizagio estabelece um conjunto de regras simples dos valores
éticos que se deseja seguir; a fungao educativa elabora, divulga, capacita,
treina e orienta a aplicacio de regras de conduta; o monitoramento visa
identificar pontos de inobservincia das regras estabelecidas, de forma a
que seja aplicado um adequado sistema de consequéncias (CARNEIRO
et al., 2002).

Gestio da Ftica

Virios s3o os mecanismos da gestio da ética, tais como: definicio
e detalhamento dos valores em regras aplicdveis de conduta; capacidade
institucional de fazer cumprir as regras definidas pela educagao, pelo
monitoramento, pela investigacio e pela san¢io; supervisio central, para
identificagao de problemas sistémicos, definicao congruente de normas e
estratégias de agdo e controle de gestao; instituigoes publicas adequadamente
instrumentalizadas e gerencialmente preparadas; controle externo imparcial
e independente sobre as organizagdes publicas, para verificar a regularidade e
efetividade de suas acoes; instrumento de controle de interesses financeiros;
promogio da transparéncia no setor publico, para possibilitar o controle
publico das decisoes e treinamento para servidores.

Alguns mecanismos sao considerados mais eficazes, como: previ-
sao de instrumentos legais e administrativos para forgar a observacio
das normas de conduta; investiga¢do independente; prevencao, pela
educacio, orientagio e prestacio de informagdes; transparéncia nas
agoes dos gestores publicos; condigoes gerais e instrumentos de trabalho
adequados e remunera¢io compativel.

Entre os mecanismos associados a politica de recursos humanos
(RH), destacam-se: padrées de recrutamento e selegio abertos; regras de
provimento de cargos, movimentagio e ocupagio de fungées, promogio,
remunera¢io e treinamento que levem em conta a eficiéncia e a ética;
agoes disciplinares; profissionalizagao de quadros e dirigentes e realocagio
frequente em posi¢coes mais suscetiveis a desvios.
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No que se refere a transparéncia, destacam-se os seguintes
mecanismos: padronizagao, divulgacio e acesso publico a politica e aos
procedimentos de aquisi¢oes; revelagao de interesses financeiros privados
dos servidores; acesso publico a atos de agentes publicos; necessidade
de agentes publicos justificarem decisées e revelagio das fontes de
financiamento em geral.

Na gestao da ética hd algumas proibicoes e restri¢oes, tais como:
corrup¢ao; md administragio, abuso de autoridade e perduldrio de
recursos publicos; uso nio autorizado de informagées confidenciais;
trifico de influéncia; préticas associadas a interesses eleitorais;
recebimento de presentes, atividade privada concomitante, atividade
financeira e politica; enriquecimento ilicito; descumprimento de
procedimentos para gasto publico; constrangimento de quem faz
dentncia; abandono do exercicio de responsabilidades e descrédito ao
servigo publico.

Dos principios constitucionais da administragao publica

Principios dalegalidade e da finalidade — esses principios impoem
que o administrador publico s6 pratique o ato para o seu fim legal e que
a finalidade do ato nao se afaste do interesse publico.

Principio da impessoalidade — as atuagbes administrativas se
destinam a fins publicos e coletivos e ndo a beneficios particulares.

Principios da moralidade e da probidade administrativas — a
moralidade administrativa consiste num conjunto de regras, nao é mera-
mente subjetivas, mas de contetido juridico. A probidade é uma forma de
moralidade administrativa e consiste no dever de o funciondrio servir a
administracio com honestidade.

Principio da publicidade — o poder publico, por ser publico,
deve agir com mais transparéncia possivel, a fim de que os administrados
tenham conhecimento do que ele executa.
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Principio da licitagao publica — as contratagées ficam sujeitas,
como regra, ao procedimento de selecio de propostas mais vantajosas
para a administragio.

Principio da prescritibilidade dos ilicitos administrativos — se a
administracdo ndo toma providéncias para apuragio e responsabilizagao do
agente causador do ilicito, a sua inércia gera a perda do seu ius persequend.

Principio da responsabilidade civil da administragao — “As pessoas
juridicas de direito pablico e as de direito privado prestadoras de servigos
publicos responderao pelos danos que seus agentes, nessa qualidade,
causaram a terceiros, assegurado o direito de regresso contra o responsgvel
nos casos de dolo ou culpa” (C.R. art. 37, § 6°.). A obrigagao de indenizar
¢ da pessoa juridica a que pertencer o agente (SILVA, 1990).

Algumas reflexdes do padrio ético no servigo piublico

Os valores fundamentais do padrio ético do servico publico de-
correm primariamente do seu cardter p#blico e de sua relagio com o
publico. O Estado (e a estrutura administrativa que o torna funcional)
foi instituido com o propésito de realizar determinados fins daqueles que

o constituiram (AQUINO, 2001).

A impessoalidade do servico publico. “Pablico” é também aquilo
que é comum: nesse sentido, contrapde-se a “privado” (AQUINO, 2001).

O valor da moralidade define a conduta ética dos servidores piblicos
e ndo pode ir de encontro ao padrio ético mais geral da sociedade.

O valor da publicidade no servigo publico pode associar, por exemplo,
aideia de transparéncia e a da necessidade de prestar contas diante do ptblico.

A esses valores foi acrescentado o da eficiéncia que decorre nao tanto
do aspecto publico do servico publico, mas do fato de que é um servigo
prestado. Em todo caso, é uma obriga¢io do servigo publico, assumida
diante daqueles que o mantém — diante do publico, portanto —, ser o mais
eficiente possivel na utilizagao dos meios (publicos) que sao postos a sua
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disposi¢ao para a realizagdo das finalidades que lhe cabem realizarem.
A confian¢a do publico varia também em fungio da eficiéncia do servico

que lhes é prestado (AQUINO, 2001).

Estudos comparativos
A Universidade de Sao Paulo

O Cédigo de Etica da Universidade de Sao Paulo foi aprovado
no Conselho Universitirio, em sessao de 9 de outubro de 2001, e seu
objetivo era nortear as relacoes humanas no interior de uma universidade

e contemplar recomendagoes especificas, peculiares as Instituigoes de
Ensino Superior. (USP, 2001)

Para a USP sio inerentes 2 ética universitdria o direito a pesquisa,
o pluralismo, a tolerincia, a autonomia em rela¢io aos poderes politicos,
bem como o dever de promover os principios de liberdade, justica,
dignidade humana e solidariedade.

A Universidade de Sorocaba

O Cédigo de Etica foi aprovado no Conselho Universitirio em
26 de maio de 2003 e na Universidade de Sorocaba entende-se que nio
havendo limites éticos, o fazer no ensino, pesquisa e extensio podem
ficar esquecidos e postergados pela ambicao individualista, pela 4nsia de
poder, pela prevaléncia dos interesses materiais ou mesmo pela prépria
tecnologia. E com isso estiolam-se a visio humanistica, o pensamento
pluralista, a participa¢do criativa.

Numa universidade nao pode ser suficiente o simples cumprimen-
to do dever funcional. Dirigentes, professores, funciondrios e alunos
precisam todos fazer a sua parte com sensibilidade ética.

Universidade do Grande Rio

O Cédigo de Etica da Universidade do Grande Rio foi aprovado
no Conselho de Ensino e Pesquisa em 30 de julho de 2004.
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A universidade fica imbuida dos deveres e obrigagoes inspirados
nos valores da Educa¢io conforme as leis que a regem; com base nos
ditames de seu Estatuto e Regimento; fiel 4 tradicao crista e consolidada
nas conquistas de cidadania, frutos de depurada consciéncia humanistica
— faz vigorar o Cédigo de Eticae Disciplina que objetiva o aprimoramento
de sua Comunidade Académica, pois alguns valores, nao se defendem
nem se ensinam sendo com a propria pritica didria, com a corre¢ao do
comportamento (UNIGRANRIO, 2004). Neste estudo aplicou-se um
questiondrio aos servidores da unB para conhecer a perspectiva deles com
respeito a necessidade de um cédigo de ética na universidade. A seguir,

apresentam-se alguns resultados:

Tabela 1 - A comunidade universitdria e o Cédigo de Etica

Questoes | Concordo | Discordo
Uma universidade precisa de um cédigo de ética profissional para 100% 0%
. . Lo 0 o
melhor orientar a comunidade universitdria.
E necessdrio que o codigo de ética enfatize seus objetivos para 100% 0%
A . , . . . . 0 0
os trés segmentos (docentes, discentes e técnicos administrativos)
[No cédigo de ética devem constar orientagoes, recomendagoes ¢
o8 05 s 96% 4%
punicoes.
Os técnico administrativos, docentes e discentes precisam de um| 96 49
PO ) « . (]
regulamento disciplinar para saber de seus direitos e deveres.
O cédigo de ética deve ser aplicado pela comunidade universitdria o ®
53% 47%
O c6digo de ética deve ser aplicado pelo Comité de Etica 87,50% 12,50%
O Comité de Etica deve ser constituido e designado pelo Reitor 66% 349
. o o
com mandato por prazo determinado
O Comité de Etica deve contar com representantes dos trés 94% 6%
: . - S 0 o
seguimentos (docente, discente e técnico administrativo).
O cédigo de ética deve ser debatido, elaborado e aprovado no 96% 4%
N o o
Conselho Universitdrio.
O codigo de ética deve regulamentar situagoes nio existentes no
Regimento Geral da Universidade e que afetam a comunidade 90% 10%
académica em suas relagoes interpessoais.

Fonte: Dados da pesquisa
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Grifico 1 - Média dos resultados

Concogdo

5.

Drscordo
By

Consideragées Finais

O trabalho foi estruturado enfatizando os conceitos de cidadania,
ética e moral, importincia da ética, niveis de ética, liberdade e ética
profissional e ética no servico publico, que serviram de base para uma
melhor compreensio dos principais elementos discutidos na monografia.
A finalidade maior foi sintetizar a questao da necessidade da Universidade
de Brasilia produzir um cédigo de ética especifico, objetivando o principio
de autonomia e seguranga da institui¢ao.

O cbdigo de ética direciona o funcionamento, a organizac¢io das
atividades das universidades e as atitudes de seus servidores; integralizando
o equilibrio, o agir com dignidade, o zelo pelo patriménio da instituigo,
seguindo os principios da ética e da conduta moral.

Ao elaborar o estudo sobre o cédigo de ética para servidor desta
institui¢do, fez-se um levantamento de conceitos e metodologias do que
realmente seria a questao ética em nossas vidas. Ficou claro que a ética se
desenvolveu desde os primérdios da civilizagdo humana. Alguns registros
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da Antiguidade Cléssica foram consultados para o desenvolvimento deste
trabalho. Pensadores como Sécrates e os sofistas, na Grécia Clissica,
entendiam que a ética era uma das ideias universais da conduta humana
e que o individuo deveria enfatizar seus valores morais tanto na vida
cotidiana como na politica.

Para uma compreensio da ética na vida contemporinea foi
elaborado um estudo comparativo de trés c6digos de ética de universidades
brasileiras, com o objetivo de compreender a constituigao dos referidos
documentos e adequé-los ao Cédigo de Etica proposto para a Universidade
de Brasilia.

Foi também estabelecida uma consulta junto a comunidade
universitdria por meio de questiondrio que apresentou o perfil de um
c6digo de ética especifico para universidade. Apéds a coleta de dados junto
a alguns Institutos da UnB, ficou claro que nossa comunidade deseja ter
um préprio codigo de ética profissional administrativo integrando os trés
segmentos: docente, discente e técnico administrativo.
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APENDICE A

Questiondrio Proposto — A Comunidade Universitdria e o Cédigo de Etica

) Concordo
Discordo | Concordo
Fortemente

1. Uma universidade precisa de um cédigo de étical
profissional para melhor orientar a comunidade
universitdria

2. E necessdrio que o c6digo de ética enfatize seus
objetivos para os trés seguimentos (Docente, Discente]
e Técnico-Administrativo) da universidade.

3. O Cddigo de Etica deve constar orientagdes,)
recomendag6es e punicoes.

4. O servidor técnico precisa de um regulamento
disciplinar para saber de seus direitos e deveres.

5. O discente precisa de um regulamento para saber
de seus direitos e deveres.

6. O docente precisa de um regulamento para saber de|
seus direitos e deveres.

7. O Cédigo de Ftica deve ser aplicado peld

comunidade universitdria

8. O Codigo de Etica deve ser aplicado pelo Comit
de Etica

9. O Comité de Etica deve ser constituido e designado
pelo Reitor com mandato por prazo determinado

10. O Comité de Etica deve contar com representantes
dos trés seguimentos (docente, discente e técnico-
administrativo).

11. O Cédigo de Etica deve ser debatido, elaborado ¢

aprovado no Conselho Universitério

12. O Cédigo de Frica deve regulamentar situagbes

O1O| O|O|0|C|0|0|0|0] O O
OO OO0 |0|0|0|0] O O
OO OO0 |0|0|0|0] O O

nio existentes no Regimento Geral da Universidade ¢
que afetam a comunidade académica em suas relagoes

interpessoais.
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APENDICE B

Sugestio do Cédigo de Etica para Universidade de Brasilia

Preambulo

A Universidade de Brasilia, imbuida dos deveres e obrigacoes inspirados
nos valores da Educagio, conforme as leis que a regem, com base nos ditames
de seu Estatuto e Regimento, consolidada nas conquistas da cidadania, frutos de
depurada consciéncia humanistica — faz vigorar o presente Cédigo de Etica que
objetiva o aprimoramento de sua comunidade Académica, pois “alguns valores,
como solidariedade, honestidade, justica, auséncia de preconceitos, fé e paz, nao
se defendem nem se ensinam sendo com a propria pratica didria, com a corregao
do comportamento. Eo exemplo, e ndo a palavra, seu condutor’. Forjem-se,
pois, caracteres, surjam significativos exemplos entre dirigentes, funciondrios,
professores e alunos!

Titulo I — Dos Principios Comuns

Artigo 1° — Sao destinatdrios desde Cddigo, para fim de observancia de
seus preceitos, os dirigentes da Universidade, os seus servidores docentes e nao-
docentes, o corpo discente, os servidores terceirizados e demais pessoas que
utilizem bens da Universidade.

Artigo 2° — Toda a agao da Universidade, respeitadas as legitimas op¢oes
individuais dos seus membros, pautar-se-d pelos seus objetivos institucionais, com
destaque para o respeito aos direitos fundamentais da pessoa humana, a luz dos
principios cristdos.

Artigo 3° — E dever dos membros da Universidade observar as normas deste
Cédigo, visando respeitar o patriménio material, os preceitos morais, 0 nome e a
imagem da Universidade.

Artigo 4° — As relagoes entre os integrantes da Universidade devem ser
orientadas pelo respeito mutuo, espirito de cooperagio e reconhecimento da
responsabilidade comum perante a Instituigio.

Artigo 5° — Na divergéncia entre interesses pessoais e interesses da
Universidade deve-se buscar solugoes pelos canais competentes.

Titulo IT — Do Exercicio do Poder

Artigo 6° —Todo membro da Universidade em posicao de direcio ou chefia deve:
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I — cuidar que os colaboradores atuem segundo as normas deste C6digo;

IT — orienti-los para que respeitem segredos profissionais;

III — promover a apuragio de atos de improbidade e de ilicitos
administrativos.

Artigo 7° — Nenhuma posigao hierdrquica podera ser utilizada para:

I — desrespeitar ou discriminar pessoas;

IT — constrangg-los a contrariar os principios deste Cédigo

I1I — favorecer o uso de instalagoes e demais recursos da institui¢io para fins
nio consentineos com os objetivos da Universidade.

Titulo III — Do funcionamento académico dos membros Universitdrios.

Artigo 8° — Constitui dever funcional e académico dos membros da
Universidade:

I — agir de forma compativel com a moralidade e a integridade académica;

IT — aprimorar continuamente os seus conhecimentos;

III — corrigir erros, omissoes, desvios ou abusos na prestacio das atividades
voltadas as finalidades da Universidade;

IV — promover a melhoria das atividades desenvolvidas pela Universidade,
garantindo sua qualidade;

V — promover o desenvolvimento e zelar pela realizagio dos fins da
Universidade;

VI — preservar o patrimdnio material e imaterial da Universidade e garantir
o reconhecimento da autoria de qualquer produto intelectual gerado no 4mbito
de suas Unidades e 6rgaos.

Titulo IV — Dos servidores da Universidade

Artigo 9° — Nenhum servidor docente ou nio — docente deve participar de
decisoes que envolvam a sele¢io, contratagio, promogio ou rescisio de contrato,
pela Universidade, de membro de sua familia ou de pessoa com quem tenha
relacdes que comprometam julgamento isento.

Artigo 10 — Nenhum servidor docente ou nao-docente deve participar de
decisoes relacionadas a atribuicio de carga diddtica, uso de espago ou material
didético e cientifico na Universidade, a qualquer titulo, para familiar ou pessoa
com quem tenha relagdes que comprometam julgamento isento.

Titulo V — Da Pritica Docente

Artigo 11 — Cabe ao docente da Universidade:

I — cumprir pessoal e integralmente a sua carga hordria;
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IT — ter um desempenho ético, evitando situagdes que possam prejudicar o
bom desenvolvimento do seu trabalho;

III — adequar sua forma de ensino as condi¢oes do aluno e aos objetivos do
curso;

IV —exercer o ensino e aavaliagao do aluno sem interferéncia de divergéncias
pessoais ou ideoldgicas.

Titulo VI — Dos Servidores nio-Docentes

Artigo 12 — E dever do servidor nio-docente:

I — adotar critérios justo e honesto nas suas atividades;

IT — prestar colaboragdo aos colegas que dele necessitem, assegurando-lhes
consideracio, apoio e solidariedade;

III — empenhar-se em elevar e afirmar seu préprio conceito, procurando
manter a conflan¢a dos membros da equipe de trabalho e da comunidade em
geral.

Titulo VII — Do Corpo Discente e demais alunos da Universidade

Artigo 13 — As relagoes entre os membros do corpo e demais alunos da
Universidade devem ser presididos pelo respeito a autonomia e a dignidade do ser
humano, nio sendo tolerados atos ou manifestagoes de prepoténcia ou violéncia
ou que ponham em risco a integridade fisica e moral de outros.

Artigo 14 — E dever dos membros do corpo discente fazer bom uso dos
recursos publicos que financiam sua formagao académica.

Artigo 15 — E vedado aos membros do corpo discente e demais alunos de
Universidade:

I — prolongar indevidamente o periodo de formagio académica ou manter
matricula com o objetivo de utilizar as estruturas da Universidade;

IT — lancar mao de meios e artificios que possam fraudar a avaliacio do
desempenho, seu ou de outrem, em atividades académicas, culturais, artisticas,
desportivas e sociais, no ambito da Universidade, e acobertar a eventual utilizagao
desses meios.

Titulo VIII — Das Infragoes e San¢oes Disciplinares

Artigo 16 — No processo administrativo disciplinar dar-se-4 aos servidores
e alunos da Universidade, amplo direito de defesa.

Artigo 17 — Das infragoes e sangoes a definicao de penalidades serd
estabelecida pela Comissdo de ética ouvida a Administragao Superior.

Titulo IX — Disposi¢oes Finais
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Artigo 18 — A Universidade criard uma Comissao de Etica com as
atribuigoes de:

I — conhecer das consultas, dentincias e representacoes formuladas contra
membros da Universidade, por infringéncia as normas deste Cédigo e postulados
éticos da Instituigao;

IT — apurar a ocorréncia das infracoes;

III — encaminhar suas conclusées as autoridades competentes para as
providéncias cabiveis;

IV — criar um acervo de decisoes do qual se extraiam principios norteadores
das atividades da Universidade, complementares a este Cédigo.

Artigo 19 — A Comissao de ética serd constituida por membros docentes,
discentes e servidores nao-docente, nomeados pela Administragao Superior.

Pardgrafo Unico — Os membros da Comissio de Ftica deverio julgar
com isencdo e elevagio de espirito, observando sempre os interesses maiores da
Universidade e da sociedade.

Artigo 20 — A Comissao Disciplinar Permanente da Universidade e a
Comissio de Etica atuario de forma coordenada para assegurar a plena observancia
das normas e principios previstos neste.

Artigo 21— A Comissio de Etica deverd apresentar relatério de atividades ao
Conselho Universitério, acompanhado de eventuais propostas de aprimoramento
deste Cédigo.

Artigo 22 — O presente Cédigo de Etica entrard em vigor apés aprovagio
do Conselho Universitério.
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