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RESUMO

Desde a implantacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao
(PCCTAE) observa-se o crescimento do numero de servidores da UFRGS que tem buscado
mais qualificagdo, e assim, contribuem para elevar os niveis de escolaridade da Universidade.
Ao mesmo tempo, ha uma demanda crescente por novos cursos de graduacdo e pos-graduacao,
pela ampliacdo da oferta de vagas e por novas formas de acesso, e a Universidade necessita
responder a estas demandas através de uma gestdo mais profissionalizada e alinhada as
diretrizes institucionais. O objetivo deste estudo foi verificar a articulagédo entre a qualificacdo
realizada pelos servidores técnico-administrativos da Universidade Federal do Rio Grande do
Sul e os perfis funcionais necessarios para manter sua trajetria de expansao e crescimento com
qualidade, de acordo com o Plano de Desenvolvimento Institucional. O modelo de Gestao de
Competéncias, que vem sendo difundido com frequéncia pelo governo federal como uma nova
ferramenta de gestdo para a administracdo publica, serviu de base teorica para este estudo e
subsidiou a identificacdo das competéncias trabalhadas na UFRGS, através da analise dos
questionarios integrantes do Levantamento de Necessidades de Capacitacdo e da Avaliacdo de
Desempenho dos servidores técnico-administrativos. As competéncias demandadas pelos seus
dirigentes foram identificadas através da realizacéo de entrevistas. Além disso, foram definidas
diferentes categorias para classificar os servidores nas Unidades, conforme as relacOes
existentes entre curso(s) realizado(s), cargo ocupado e setor no qual exercem suas atividades,
que permitiram observar as transformacdes ocorridas nos panoramas destas Unidades,
comparando-se 0 ano de 2005 ao de 2013. Considera-se, entdo, que através da comprovacao da
elevacdo dos niveis de escolaridade dos servidores técnico-administrativos da Universidade, e
da identificacdo das suas competéncias, das demandas dos seus dirigentes e dos resultados da
avaliacdo de desempenho em relacdo a estas competéncias, tenha sido possivel o

estabelecimento de possiveis articulagdes entre estes aspectos.

Palavras-chave: Competéncias. Qualificacdo. UFRGS.



ABSTRACT

Ever since the Career Plan to Administrative Positions in Education (PCCTAE) was
implemented at the Federal University of Rio Grande do Sul (UFRGS), there has been an
increase in the number of the University’s servants seeking more qualification and contributing,
thus, to heighten the educational level in the University. At the same time, there is a growing
demand for new undergraduate and graduate courses, for the increase in the number of
vacancies and for new ways to be admitted into these courses, and the University has to meet
these demands by offering a more professional management model in line with the new
institutional guidelines. The goal of the present study was to identify the articulation between
the qualification level achieved by the administrative servants of the Federal University of Rio
Grande do Sul and the job profiles needed to keep the university path of expansion and qualified
growth according to the Institutional Development Plan. The competency-based management
model often publicized by the Federal Government as a new management tool for the public
sector served as the theoretical basis for this study and subsidized the identification of the
competencies used at UFRGS, through the analysis of the integrant questionnaires of the
Training Needs Assessment and Performance Evaluation of the administrative servants. The
competencies demanded by its managers were identified through interviews. Besides that,
different categories to classify the servants in their Units have been defined according to the
relation between course(s) taken, servant’s position and the area in which they work, and that
allowed an overview at the transformations occurred in these Units both in 2005 and in 2013.
It is considered, then, that by confirming the increase in educational levels of administrative
servants of the University, and the identification of its competencies, the demands of its
managers and performance evaluation results for these competencies, it has been possible to

establish the possible links between these aspects.

Keywords: Competencies. Qualification. UFRGS.
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1 INTRODUCAO

Tém-se observado, nos ultimos anos, um crescimento continuo do nimero de servidores
técnico-administrativos da Universidade Federal do Rio Grande do Sul que vém buscando
qualificar-se, nas mais diversas areas do conhecimento, e em todos os niveis, desde o ensino
basico até o ensino superior.

Intui-se que tal fato seja decorrente da implantacdo do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE), promulgado através da Lei n°® 11.091, de
12 de janeiro de 2005, e também consequéncia de Decretos posteriores, que estabeleceram os
procedimentos para a concessdo do incentivo a qualificacdo e as diretrizes para elaboragéo do
Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira.

Estes marcos legais, institucionalizados pelo Governo Federal a partir do ano de 2005,
estabeleceram novos percentuais de incentivo a qualificacdo e a extensdo deste beneficio a todas
as classes de cargos, oportunizando uma elevagao significativa na remuneracao dos servidores.

Paralelamente, a Universidade se vé obrigada a formular, segundo as normas e diretrizes
do Governo Federal, seu Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), adequando-se as
propostas decorrentes de um conjunto de leis e decretos que sugerem uma nova Vvisao na politica
de gestdo de pessoas, mais profissionalizada e alinhada as diretrizes institucionais.

O Plano de Desenvolvimento Institucional, segundo a legislacdo, deve contemplar o
Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira, contendo o dimensionamento
das necessidades institucionais, com defini¢cdo de modelos de alocagéo de vagas que se ajustem
a diversidade da instituicdo; além de Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento e Programa
de Avaliacdo de Desempenho.

Desta forma, surgiu a necessidade de verificar o alinhamento dessas duas vias, ou seja,
se a crescente busca pela qualificacdo dos servidores estd sendo orientada e incentivada pela
Instituicdo para o alcance de seus objetivos estratégicos, servindo como uma janela de
oportunidade, ou se os servidores técnico-administrativos, por sua conta e risco, estdo se
qualificando em areas de seu interesse pessoal, incentivados apenas pelo diferencial financeiro,
sem a preocupacado em adequar sua futura formacao ao perfil de servidor necessario ao quadro

institucional.
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1.1 JUSTIFICATIVA

A Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) é uma instituicdo centenéria
de ensino superior, vinculada ao Ministério da Educacdo, reconhecida, nacional e
internacionalmente, por sua trajetdria de crescimento e de construgdo da exceléncia. Conforme
seu Estatuto, tem por finalidade precipua a educacgéo superior e a producdo de conhecimento
filosofico, cientifico, artistico e tecnoldgico, integradas no ensino, na pesquisa e na extensdo?.

Atualmente, a Universidade possui um quadro funcional de mais de 5.000 servidores
ativos, entre docentes do magistério superior, ensino basico e tecnoldgico; servidores técnico-
administrativos e professores substitutos. Conta, ainda, com pessoal terceirizado nas areas de
seguranca, portarias, limpeza e manutencdo. Este quadro funcional estéd distribuido em seis
Unidades Académicas, localizadas em Porto Alegre (Centro, Saude, Olimpica e Vale da
Agronomia), Eldorado do Sul, Imbé e Tramandai, que englobam Unidades de Ensino, Orgéos
Auxiliares e Suplementares?.

Diante deste contexto, de uma organizacdo com elevado numero de servidores e
estrutura complexa e diversificada, surgem as demandas de uma sociedade mais ativa, que
mudou sua postura e esta a exigir mais qualidade nos servicos ofertados e mais profissionalismo
na atuacdo dos agentes publicos.

Ha uma demanda crescente por novos cursos de graduacdo e pos-graduacdo, pela
ampliacdo da oferta de vagas, por novas formas de acesso, além da busca por servicos gratuitos
disponiveis a comunidade externa através de projetos de extenséo.

A UFRGS vem respondendo a esta demanda através da expansdo de suas atividades e,
desta forma, passa a adequar-se as propostas decorrentes de um conjunto de leis e decretos que
sugerem uma nova Visdo na gestdo de pessoas, mais profissionalizada e alinhada as diretrizes
institucionais.

Os atuais modelos de gestdo vém abordando com frequéncia o investimento em capital
humano, e o proprio Governo Federal propGe novas acgdes referentes a gestdo de pessoas,
difundindo o modelo de Gestdo de Competéncias. Porém, mesmo adotado por varios 6rgaos do

setor publico, ha caréncia de estudos sobre sua aplicacédo neste setor.

1 Artigo 5°, titulo 2, do Estatuto da Universidade Federal do Rio Grande do Sul.

2 Os Orgéos Suplementares da UFRGS, conforme definido em seu Estatuto, destinam-se a cumprir objetivos
especiais de natureza cientifica, técnica, cultural, recreativa e de assisténcia, tendo-se como exemplos: Biblioteca
Central, Centro de Processamento de Dados, Centro de Teledifusdo Educativa, Cinema e Teatro, dentre outros.
Os Orgdos Auxiliares sdo vinculados as Unidades Universitarias e atuam no apoio e desenvolvimento das
atividades de ensino, pesquisa e extensao.
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Sendo assim, decidiu-se verificar a articulagdo entre a qualificagdo realizada pelos
servidores técnico-administrativos da Universidade Federal do Rio Grande do Sul e os perfis
funcionais necessarios para que mantenha sua trajetoria de expansdo e crescimento com
qualidade, de acordo com o Plano de Desenvolvimento Institucional.

Considera-se, entdo, que a proposta deste estudo contribuird sobremaneira na

formulacdo das politicas de gestdo para a Universidade.

1.2 OBJETIVOS

O objetivo geral representa a consolidagéo dos resultados obtidos em cada uma das

etapas deste estudo, representadas, aqui, pelos objetivos especificos.

1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo deste estudo € verificar a articulacdo entre a qualificacdo realizada pelos
servidores técnico-administrativos da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, no periodo
compreendido entre 2005 até 2013, e os perfis funcionais necessarios pela Instituicdo para o
cumprimento das metas propostas no seu Plano de Desenvolvimento Institucional, constatando,
assim, uma possivel janela de oportunidade para a Universidade, no desenvolvimento de suas

politicas de gestéo.

1.2.2 Objetivos Especificos
Os objetivos especificos consistem em:
a) resgatar a discussao anterior a implantagdo do PCCTAE;
b) revisar o conceito de gestdo por competéncias;

c) identificar e analisar as competéncias desenvolvidas na UFRGS;

d) comparar o potencial atual das Unidades em relacdo ao periodo anterior ao PCCTAE.
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1.3 ESTRUTURA

A estrutura do presente estudo é composta por quatro capitulos, além de introducédo e
consideracdes finais.

O primeiro capitulo procura promover o debate acerca do papel da Universidade na atual
sociedade do conhecimento, discutindo os desafios e restricbes frente as politicas
governamentais para o ensino superior, além de abordar o novo Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo. Tal abordagem resgata o panorama anterior a sua
implantacéo e destaca alguns aspectos do PCCTAE que possam contribuir para a construcéo de
um novo perfil de servidor publico, adequado as atuais exigéncias da nossa sociedade.

O segundo capitulo, promove a revisdo bibliografica acerca do conceito de Gestdo por
Competéncias, tdo difundido no ambiente das organizacdes privadas, e que hoje se propaga
também pelo setor publico, como uma possibilidade de solucdo aos mais diversos problemas
de gestdo vivenciados pelos 6rgdos que o compdem. Este capitulo refere, ainda, a evolugdo do
conceito, algumas abordagens do termo competéncia e as possibilidades de aplicacdo do
modelo ao setor publico, além de apresentar exemplos de competéncias definidas por alguns
Orgéos deste setor.

O terceiro capitulo verifica a aplicacdo deste arcabouco tedrico e legal no contexto de
uma Instituicdo Federal de Ensino, qual seja, a UFRGS. Busca identificar quais as competéncias
individuais que sdo trabalhadas na Universidade e analisa-las com base nos resultados da
avaliacdo de desempenho. Procura, também, relacionar as competéncias acima referidas com
as competéncias que estdo sendo efetivamente demandadas dos servidores técnico-
administrativos pelos seus gestores.

O quarto capitulo apresenta uma série de dados que vao compor o retrato das Unidades
analisadas no ano de 2005 e no ano de 2013. A partir destes dados e do estabelecimento de
diferentes categorias para classificar os servidores nas Unidades, é tracado um paralelo entre o
potencial disponivel antes da implementacdo do novo plano de carreira, e o potencial atual da
Universidade, decorrente do processo de desenvolvimento dos servidores ap6s o
estabelecimento da Lei n® 11.091/05.

Por fim, as consideragdes finais, que apresentam as principais dificuldades na realizacéo
do trabalho, as conclusdes do autor, bem como sugestdes para futuras pesquisas sobre o tema.

Encerra-se o presente estudo com a exposicdo das referéncias bibliogréficas e dos
apéndices, que contém o Roteiro das Entrevistas e as Tabelas com os principais dados de cada
Unidade tratada.
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1.4 METODOLOGIA

A metodologia utilizada no presente estudo consiste de levantamento bibliografico,
levantamento documental e entrevistas, caracterizando a pesquisa como exploratoria. Segundo
Gil (2008), estes procedimentos sdo comuns nas pesquisas deste grupo e elas apresentam menor
rigidez em termos de planejamento.

Conforme o autor, a pesquisa exploratoria é realizada quando ha dificuldade na
formulacdo de hipoteses precisas e operacionalizaveis acerca de temas pouco explorados. Desta
forma, da uma visdo geral sobre um determinado fato e serve de base para estudos posteriores,
mais aprofundados.

Inicialmente foi realizada a pesquisa bibliografica acerca do tema Competéncias e sobre
a aplicabilidade deste modelo de gestdo de pessoas no setor publico.

A seguir, fez-se uso da pesquisa documental, a fim de ser analisada a legislacdo que
envolve a carreira dos servidores técnico-administrativos das Instituicbes Federais de Ensino,
bem como a documentacao oficial da Universidade relativa a Gestao de Pessoas.

Com o objetivo de identificar quais as competéncias que sao trabalhadas na
Universidade foram analisados os questionarios integrantes do Levantamento de Necessidades
de Capacitagdo e da Avaliacdo de Desempenho dos servidores técnico-administrativos da
UFRGS, instrumentos de gestdo utilizados pela Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas. Os
resultados da avaliacdo de desempenho subsidiaram a analise destas competéncias, que foram
relacionadas aquelas que estdo sendo efetivamente demandadas dos servidores técnico-
administrativos pelos seus gestores.

Para tanto, utilizou-se a técnica de entrevistas em profundidade, por meio de roteiro
semiestruturado, com dirigentes da Universidade, as quais foram gravadas em meio digital e
posteriormente transcritas.

Optou-se por esta técnica porque, Segundo Gil (2002), dentre as técnicas de interrogacao
utilizadas para coleta de dados nos levantamentos — questionario, entrevista e formuléario — a
entrevista é a técnica que apresenta maior flexibilidade dentre as demais.

As entrevistas abordaram questbes como: o papel dos servidores técnico-
administrativos; sua participacgdo no planejamento da Unidade; as competéncias mais
valorizadas pelo dirigente; as relagdes entre escolaridade, atividades desenvolvidas, e local de
exercicio; as agdes de capacitacdo e qualificacdo, dentre outras.

A populacdo considerada no presente estudo constitui-se de oito Unidades Académicas

e duas Pro-Reitorias que integram a Administracdo Central da Universidade. Foram
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selecionadas, por area do conhecimento, aquelas Unidades que apresentassem o maior nimero
de matriculas na graduacdo no ano de 2012, obtendo-se, assim, oito Unidades Académicas. A
escolha das Pro-Reitorias considerou as posicdes estratégicas que ocupam no ambito da
Instituicdo, bem como a relacéo entre as atividades que desenvolvem e o tema proposto neste
estudo.

A fim de se preservar o anonimato dos dirigentes e servidores, as Unidades foram
identificadas da seguinte forma: Unidade A e Unidade B, representando duas Pro-Reitorias que
integram a Administracdo Central; Unidade C, representando a area da Linguistica, Letras e
Artes; Unidade D, representando a area das Ciéncias Biol6gicas; Unidade E, representando a
area das Ciéncias Humanas; Unidade F, representando a area das Ciéncias Exatas e da Terra;
Unidade G, representando a area das Ciéncias Sociais Aplicadas; Unidade H, representando a
area das Ciéncias Agrarias; Unidade I, representando a area das Ciéncias da Saude; e Unidade
J, representando a area das Engenharias.

Realizou-se, ainda, o levantamento de dados dos servidores técnico-administrativos das
Unidades referidas acima, relacionados ao cargo que ocupam, nivel de escolaridade exigido
para 0 mesmo, local de exercicio e cursos de educacdo formal realizados, abrangendo desde o
nivel de ensino bésico até o nivel de ensino superior.

A partir destes dados, das consideracdes dos dirigentes das Unidades, relatadas nas
entrevistas, e das relag@es existentes entre: o(s) curso(s) realizado(s) pelos servidores a nivel de
educacdo formal, o cargo que ocupam e o setor no qual exercem suas atividades, foram
estabelecidas diferentes categorias para classificar estes servidores nas Unidades.

Tais categorias, associadas a outros aspectos, compuseram o que foi definido como
panorama da Unidade, respectivamente em relacdo ao ano de 2005 e 2013. Os panoramas de
cada Unidade foram comparados com o objetivo de identificar as transformacdes decorrentes
da implantacdo do novo plano de carreira dos servidores técnico-administrativos e do processo
de expansédo da Universidade.

A base de dados considerou o periodo de 2005 a 2013, e consta do Sistema de Recursos
Humanos da Universidade (SRH) e Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos

(SIAPE), do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao.
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2 UNIVERSIDADE E GLOBALIZACAO

As transformacdes sociais, politicas, institucionais e econémicas ocorridas no cenario
econdmico mundial a partir das décadas de 1980 e 1990 passaram a significar um marco
importante no mundo do trabalho e, de maneira geral, na sociedade moderna.

Surgem novas formas de produzir bens e servicos e de organizar 0s processos de
trabalho, ocorrem mudancas nos sistemas politico e social de regulacdo da sociedade, nas
normas de consumo, no uso do espaco e do tempo e nos padrdes de cultura. Em oposicao a
rigidez fordista, exige-se uma intensa flexibilidade, com implantacdo de novas tecnologias, 0
aumento do mix de producgéo, a diminuicdo dos lagos hierarquicos, a terceirizacdo. Adota-se 0
modelo de gestdo Toyotista. Esta nova fase é a chamada Acumulacdo Flexivel.

Aqui se retoma, relativamente, a autonomia do trabalhador quanto ao processo de
concepcdo e execucdo. O trabalhador passa a ser polivalente, pois é preciso desenvolver varias
tarefas, com maior conhecimento a respeito do conteudo do trabalho. Estas mudangas geram
instabilidade e exigem do trabalhador uma série de novas habilidades para a empregabilidade,
como flexibilidade, polivaléncia, capacitacao tecnoldgica, adaptabilidade.

Aspectos caracteristicos da sociedade industrial, como a organizacéo, a estabilidade, a
certeza, a previsibilidade, foram substituidos pela flexibilidade da producéo e das relacdes de
trabalho, que passaram a ser guiadas pelas flutuagdes do mercado de consumo.

Mas a globalizacdo transformou o relacionamento entre os paises, aprofundando um
desequilibrio ja existente em termos econémicos e trazendo consigo uma série de reformas
como proposta para saida da crise que se iniciava. Tais medidas caracterizavam-se pelo carater
neoliberal, e propunham a menor intervencdo do Estado na economia, privatizagdes, a énfase
pelo mercado, desregulamentacdo, bem como o desmantelamento das politicas sociais, tudo
como forma de reducéo do gasto publico.

A opcéo daquele momento foi a de um modelo de desenvolvimento pautado somente
na esfera econdmica, sem nenhuma preocupagdo com o que estava por vir. O reflexo disso
traduziu-se em aumento da exclusao social, 0 agravamento das diferencas entre 0s paises ricos
e pobres, e 0 que atualmente nos preocupa muito, a destrui¢cdo do meio ambiente.

Hoje, passado este periodo de transformacgdes, exige-se uma no¢do mais complexa de
desenvolvimento para uma sociedade, que incorpore valores éticos, intelectuais, afetivos e
morais, além de apenas aspectos materiais. Neste contexto, cresce a importancia do
conhecimento como fator determinante do desenvolvimento das sociedades, e a instituicdo

Universidade caracteriza-se como uma ferramenta estratégica para alcancga-lo.
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2.1 O PAPEL DA UNIVERSIDADE NA SOCIEDADE DO CONHECIMENTO

Ha& pelo menos mais de uma década ressalta-se que uma das funcdes sociais da
Universidade é, além da transmissdo de conhecimentos, a formacéo de cidaddos com valores e
principios éticos, capazes de lutar pela construcdo de uma sociedade mais digna, através da paz,
da defesa dos direitos humanos e da democracia.

Para Cruz (2009), as Universidades continuam a ser os principais fornecedores de ensino
superior, e por isso sdo instituicdes sociais que desempenham fungles estratégicas para o
desenvolvimento e consolidagéo da sociedade. Os seus espacos devem disponibilizar a reflex&o,
a criatividade, e o pensamento critico.

Salmeron (2001) alerta para ndo ser considerado somente o aspecto utilitario da
Universidade, pois ela € o lugar onde se planta a semente da cultura que mantém a identidade
nacional. O autor refere que sdo as universidades publicas que tém as melhores condicdes para
preservar nossas aspiragdes culturais, indispensaveis para que 0 povo nao seja uma massa
informe, tenha vida e tenha uma identidade como povo.

A instituicdo Universidade é bastante antiga, mas podemos dizer que a partir da
Revolucdo Industrial elas passaram a ser reorganizadas, ja que um novo modo de producéo
surgia — o capitalismo —, e passou a exigir das ciéncias um papel prioritario. As transformacdes
referidas anteriormente, advindas do avanco do capitalismo, como a globalizagcdo e
internacionalizacdo da economia, provocaram alteracbes no desenvolvimento cientifico e
tecnologico.

Frequentemente, a sociedade atual tem sido conceituada como “sociedade do
conhecimento”, dada a importancia deste como fator de producdo, mais relevante até do que a
matéria-prima, o trabalho, o capital ou a energia, e tornando-se ferramenta de destague na sua
utilizacdo como vantagem comparativa para as naces. O alcance da vantagem comparativa
vird do poder de producao e retencdo de informacgéo e conhecimento, j& que esta sociedade esta
inserida a logica do mercado. O conhecimento passa a ser disputado pelas empresas como um
fator estratégico, e a aplicacdo da ciéncia ao setor produtivo tornou-se indispensavel ao
desenvolvimento das sociedades capitalistas.

A Universidade participa deste processo na medida em que transfere conhecimento para
0 mercado e para a sociedade. Este papel foi fortalecido a partir de década de 80, quando

medidas regulamentares foram criadas, inicialmente pelo governo norte-americano, a exemplo
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do Bayh-Dole Act®, visando garantir a aquisicdo de direitos de patentes sobre a producdo
cientifica, por parte das universidades e institutos de pesquisa. Paradoxalmente, tais instituicdes
confrontavam-se com as politicas de financiamento restritivas por parte do Estado.

Sob este aspecto, Chaui (2008) considera que a divisdo econdmica entre paises centrais
hegemonicos e periféricos representa também desigualdades na participacdo dos académicos,
cientistas, artistas e intelectuais na academia mundial, quanto aos recursos financeiros,
instrumentais e técnicas para a pesquisa; as oportunidades na divulgacdo e aplicacdo da
pesquisa; e a submissdo aos paises desenvolvidos no que se refere a definicdo de problemas,
assuntos, temas, métodos e técnicas da pesquisa.

Neste contexto as Universidades se afastam da autonomia e agora se caracterizam pela
heteronomia, quando ndo mais definem suas pesquisas para atender as necessidades sociais e
politicas de sua sociedade e submetem-se a determinacdo dos paises economicamente
hegem®nicos nos objetivos e métodos de pesquisa, pois o financiamento e o reconhecimento
académico internacional estdo vinculados a isso.

Conforme Cruz (2009), ainda ha a tendéncia que caracteriza a necessidade do ensino
superior para atender as demandas da economia e do setor produtivo, mas considera que sua
relevancia deveria ser analisada a partir de uma perspectiva mais ampla, ndo s6 econdémica.

Para Teixeira (2012), apesar de existirem varios modelos de universidades nas
sociedades, como por exemplo, o das escolas francesas, com seus institutos superiores franceses
ou 0 modelo americano, com as universidades de engenharia e administracao, a funcdo destas
InstituicOes € a mesma, produzir, armazenar e difundir conhecimento cientifico e tecnoldgico,
bem como a funcéo de formar as elites dirigentes.

Segundo Granados ([20117]), o ensino superior tem demonstrado seu papel crucial na
introducdo de mudanca e de progresso na sociedade e hoje é considerado um agente-chave na
educacdo de novas geracOes para construir o futuro, mas isso ndo o exime de se tornar objeto
de uma reformulacdo interna.

Destaca dois desafios principais a nivel internacional, como o papel das organizacdes
supranacionais, como a Organizacdo das Nacdes Unidas para a Educacdo, Ciéncia e Cultura
(UNESCO) na promocédo da prospecc¢éo de tendéncias e melhorias e o incentivo a cooperagao
internacional entre as instituicbes. Também refere mudancas necessarias internamente,

referentes a melhoria da gestdo dos recursos, tanto econdmicos como humanos; mudancas na

3 0 Bayh-Dole Act ¢ a legislagdo norte-americana referente a propriedade intelectual, que passou a vigorar a partir
de 1980 e permitia as universidades e institutos de pesquisa patentear as invencdes resultantes de pesquisas
financiadas por verbas publicas, possibilitando a transferéncia de tecnologia as empresas.
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criagdo de conhecimento, através de abordagens interdisciplinares e transdisciplinares; e
mudancas no modelo educacional.

Conforme Granados ([2011?], ndo paginado): “numa sociedade do conhecimento, o
ensino superior deve transformar-nos de projéteis desorientados em misseis guiados: foguetes
capazes de mudar de direcdo em voo, se adaptar as circunstancias variaveis, e constantemente
curso de correcao”.

Além destas mudancas, o autor refere o aspecto da responsabilidade social e

transferéncia do conhecimento:

O trabalho das instituicBes de ensino superior deve ser relevante. O que elas fazem, e
0 que se espera delas, deve ser visto como um servico a sociedade, sua pesquisa deve
antecipar as necessidades sociais, e 0s produtos de sua pesquisa devem ser
compartilhados de forma eficaz com a sociedade através de mecanismos de
transferéncia de conhecimentos apropriados (GRANADQOS, [20117], ndo paginado).

2.2 AS TRANSFORMAGCOES DAS INSTITUICOES FEDERAIS DE ENSINO

Como ja se referiu anteriormente, o avanco da globalizacdo fez surgir, no cenério
econdmico, problemas relativos a abertura comercial, ajustes fiscais e privatizacdes, além da
reducdo do poder dos Estados em proteger suas economias. Entre algumas causas da crise do
Estado incluia-se a dificuldade no financiamento do déficit pablico, a internacionalizacdo dos
mercados, a desaceleracdo do crescimento econdmico, e maiores demandas sociais relativas a
qualidade dos servicos prestados. As transformacdes sociais, econémicas e politicas tornaram
0 estado incapaz de atender a crescente demanda dos cidadaos.

A partir dai, observa-se um tema central nas discussées dos anos 90, comum a maioria
dos paises: a reforma do Estado e, nesse espirito, a reforma administrativa, que passa a ser alvo
de interesse no Brasil em 1995, quando, segundo Bresser-Pereira (1998), fica claro para a
sociedade que a reforma seria a condicdo para a consolidacdo do ajuste fiscal do estado
brasileiro e para a existéncia de um servico publico moderno, profissional e eficiente.

Conforme o autor, a administracao publica passou por varias fases no que diz respeito a
gestdo administrativa. A inicial, definida como patrimonialismo, vigente desde o império; a
chamada burocracia, que surge por volta do final dos anos 30, quando o Estado passa a
desempenhar um papel mais forte em decorréncia do processo de industrializacdo; e a mais
recente, denominada administragdo gerencial.

A medida que o modelo burocrético tradicional ndo atende mais a demanda da

sociedade, vai se consolidando o modelo gerencial, que visa alcangar uma melhor qualidade
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dos servigos publicos e o controle dos gastos. Neste sentido, autores como Osborne e Gaebler
(1994), em sua obra Reinventando o Governo, difundem a ideia de reinventar a administracédo
publica de forma a adequar a introducdo de mecanismos gerenciais com a busca de equidade.

Sob a égide da eficiéncia foram introduzidos novos conceitos para modificar o modelo
vigente de uma administracdo burocratica, como gestdo da informacédo, gestdo da qualidade,
avaliacdo de desempenho, controle de resultados, dentre outros. O novo modelo passa a dar
mais valor aos recursos humanos, incentivando a educagdo continuada e a ado¢do de novas
praticas profissionais. Aliado a isso, temos a imagem de que o modelo de gestdo adotado pelo
setor privado é mais adequado, o que propiciou a difusdo desses modelos no &mbito do servigo
publico em geral, tracando um novo horizonte para as relagdes de trabalho entre os servidores
e 0 governo.

No setor da educacdo, particularmente em relagdo ao ensino superior e as universidades
publicas, pode-se dizer que, desde a reforma universitaria de 1968, a modernizacdo dessas
instituicdes tem sido objeto de discussao, e esta sempre presente nos debates relativos a reforma
do estado e do sistema universitario brasileiro. No foco do debate, propostas de maior
flexibilizacdo e diversificacdo, contrapondo-se ao modelo Unico da indissociabilidade ensino-
pesquisa-extensao.

Ocorre que o processo de transformacdo universitaria tem abrangéncia mundial, e o
debate internacional traz questdes como: a preocupagdo com a qualidade, acentuando a
organizacdo dos processos de avaliacdo e acreditacdo; a preocupacdo com a relevancia do
trabalho das Instituicbes de Ensino Superior; o aperfeicoamento do gerenciamento e
administracdo; a necessidade de introduzir novas tecnologias de informacdo e comunicacao;
reforcar a dimenséo internacional da educagdo superior; o exercicio da autonomia académica
com responsabilidade social.

Para Didriksson ([20087]), as varias reformas académicas, institucionais e legislativas
da Ultima década, influenciaram a construcdo de uma nova agenda de discussdo entre
universidades, ministérios de educacgdo e departamentos governamentais e aborda reformas nas
universidades do tipo: politicas que combatam a desigualdade no acesso e permanéncia no
ensino superior; criacdo de novos cursos, treinamento para os docentes e melhorias na
infraestrutura; investimento em novas tecnologias educacionais; alteracdes na legislacdo e o
surgimento de novos atores que desafiem a velha agenda que reduziu a responsabilidade do
Estado na oferta da educacéo superior como um bem publico.

Entdo, estaria surgindo a construcdo de um modelo global de Universidade, haja vista

as recomendacOes dos organismos multilaterais e as experiéncias dos paises centrais; um novo



27

modelo de universidade mundial, "[...] neoprofissional, heterbnoma, operacional empresarial e
competitiva.", segundo Sguissardi, Franco e Morosini (2005, p. 21).

Esse modelo de universidade mundial baseou-se no modelo anglo-saxdo, no qual as
Universidades foram incentivadas a assinarem contratos de pesquisa e consultoria com a
industria e a buscarem doacGes privadas. A forma como geriam seus recursos constituiu uma
forma de quase mercado, e para que seguissem 0s interesses do governo, adotou-se o
monitoramento mercadoldgico.

No Brasil, na sequéncia de varios atos governamentais, deu-se inicio, entdo, a um
sistema de educacéo superior plenamente orientado pelo mercado, combinado com o aumento
dos controles burocréaticos, representados por uma crescente exigéncia de prestagcdo de contas
do uso dos fundos publicos e responsabilidade com o monitoramento externo da qualidade do
ensino.

As transformacdes na educacao superior assemelhavam-se a maioria dos paises e nao
ocorriam por acaso, mas como forma de solucionar a crise do Estado do Bem-estar e adotar
medidas de reducdo do déficit pablico; introduzir a reforma gerencial do Estado; promover a
privatizacao dos servicos publicos e a consequente caracterizacdo do ensino superior como um
bem privado.

Muitas dessas orientagdes provinham do Banco Mundial, que disseminava teses de que
0 retorno na educacdo superior era menor do que o dos investimentos aplicados na educacao
fundamental e por isso exigia que o Estado se desvencilhasse de sua manutencao,
caracterizando o ensino superior como um bem privado. Referia que a universidade de pesquisa
— aquela que associa ensino, pesquisa e extensao — era muito onerosa. Propunha, também, a
geréncia semelhante a de empresas; critérios de qualidade para medir exceléncia académica;
privatizar ou diversificar as fontes de recursos; além de garantir a competitividade atraves da
diferenciacdo entre as Instituicdes.

Atualmente, as Universidades publicas brasileiras vivenciam um processo de avaliagdo
permanente, condicionando, assim, o financiamento ao seu desempenho. Segundo Dourado
(2002, p. 243), "[...] as politicas de avaliacdo da educacdo superior no Brasil buscam a
padronizacdo e a mensuracdo da producdo académica, voltada, prioritariamente, para as
atividades de ensino.”, mas seguem "Na contramao de um processo avaliativo emancipatorio,
indutor do desenvolvimento institucional [...]".

Para o autor, as politicas governamentais para 0 ensino superior, na medida em que
induzem a diversificacdo e diferenciacdo, estdo provocando uma mudanca na identidade e na

funcdo social das universidades. Além disso, Dourado (2002, p. 244) refere que "Avaliacbes
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parciais como as efetivadas pelo Exame Nacional de Cursos (Provdo) tém legitimado um
rankiamento das instituicdes de ensino superior.".

Ainda conforme o autor:

A educacdo superior no Brasil é emblematica na medida em que se reestrutura,
rompendo com o principio da indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extenséo,
por meio de acBes deliberadas em prol de um crescente processo expansionista,
balizado por politicas indutoras de diversificagao e diferenciacao institucional, o qual,
no caso brasileiro, tem significado uma expansdo pautada, hegemonicamente, pelo
aligeiramento da formac&o e pela privatizacdo desse nivel de ensino. (DOURADO,
2002, p. 245-246).

Recentemente, apds um periodo de escassez financeira, redugdo do quadro de servidores
docentes e técnico-administrativos, ndo reposicao de vagas de aposentadorias e exoneragoes de
servidores, as Universidades passam a vivenciar um processo de expansao, decorrente do Plano
de Desenvolvimento da Educacdo (PDE), lancado pelo governo Lula em 2007. Para Teixeira
(2012) o momento ¢é positivo, pois ha uma retomada do didlogo com o Ministério da Educacéao
(MEC); ha a recuperacdo dos or¢camentos e a reposi¢cdo dos quadros docentes e técnicos através
dos concursos; e ainda, ha a recuperacédo do protagonismo do sistema publico federal de educacéo
superior, através do Programa de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expansdo das
Universidades Federais (REUNI) e do Exame Nacional do Ensino Médio (ENEM).

O PDE faz parte de uma politica de governo mais ampliada, cuja missdo se pauta na
reestruturacdo da politica da educacdo superior nacional pela articulacdo de dois principios:
democratizacdo do acesso conjugada a justica social. Forma um conjunto de programas (a¢des)
que o0 governo empreende para democratizar 0 acesso ao ensino superior associado & promocao
da justica social, destacando-se: Universidade Aberta do Brasil (UAB); Fundo de Financiamento
Estudantil (FIES); Programa Nacional de Pds-Doutorado; Programa Incluir: Acessibilidade na
Educacdo Superior; Apoio financeiro a producdo de conhecimentos educacionais digitais
multimidia; Programa de Extensdo Universitdria (PROEXT); Nova Coordenacdo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES); Programa REUNI e Banco de
Professor-equivalente (BRASIL, 2007a).

O Programa REUNI, considerado o carro-chefe da politica do Governo Federal para o
ensino superior, e cujo objetivo é ampliar 0 acesso e a permanéncia dos alunos de graduacdo na
Universidade, bem como otimizar a infraestrutura e os recursos humanos, ainda ndo é consenso
no ambiente académico. Os que o defendem destacam a oportunidade de acesso ao ensino

superior a populacéo residente fora das regides metropolitanas e a maior captacdo de recursos
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financeiros junto ao setor privado. Ja os criticos relacionam a possibilidade de redugdo da
qualidade do ensino e da pesquisa.

O REUNI visa dar condi¢des as Universidades Federais para que expandam as vagas e
reduzam a evasdo no nivel de graduagdo, além de ressaltar a importancia de propiciar a
mobilizacdo estudantil e a ampliacdo de politicas de inclusdo e de assisténcia estudantil.

A partir dele surge uma nova relacdo entre as instituicGes e 0 Ministério da Educacéo, e
o foco, que até entdo se baseava nos processos, passa agora a privilegiar os resultados. O MEC
assume o controle sobre a definicdo das metas e dos indicadores que as instituicdes deverdo
atingir, através da introducao de novos mecanismos e conceitos, como matricula projetada, fator
de retencdo por area de conhecimento, banco de professores equivalentes, numero de alunos de
pos-graduacdo por professor.

Para Pinheiro e Araujo (2010), as diretrizes gerais do REUNI deixam claro que o que
passa a reger as relacdes entre Universidades e 0 MEC passa a ser um contrato de gestéo, apesar
de ndo explicito, que define objetivos, prazos, metas, indicadores, recursos e formas de avaliacéo,
bem como condiciona a liberacdo dos recursos as iniciativas (acdes) de cada Instituicéo.

Parte deste processo, o servidor técnico-administrativo se vé diante de um outro cenario,
que exige uma postura mais ativa e dindmica no desenvolvimento de suas atividades, bem

distante da costumeira "acomodacdo" associada a sua imagem de servidor publico.

2.3 ARECENTE LEI DA CARREIRA E SUAS REGULAMENTACOES

Em 1987 foi instituido o Plano Unico de Classificacdo e Retribuicdo de Cargos e
Empregos (PUCRCE) (BRASIL, 1987), o qual propiciou a corre¢do de algumas distor¢des no
ambito das InstituicGes Federais de Ensino (IFEs), como a coexisténcia de instituicdes
autarquicas e fundacionais, servidores do quadro permanente, servidores estatutarios e que
tinham o mesmo plano de cargos e salérios para todo o servico publico.

A partir dai, inicia-se a construcdo da ideia de que todos os servidores se caracterizavam
como profissionais de Educacdo, pois 0 plano agregou as categorias presentes nas IFEs —
docentes e técnicos — em dois regimes de trabalho: os estatutarios, aqueles que eram mais
antigos, regidos pela Lei n°® 1.711/52 (Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis da Unido)
(BRASIL, 1952) e os celetistas, regidos pelo Decreto n° 5.452/43, que aprovou a Consolidacédo
das Leis do Trabalho (CLT) (BRASIL, 1943).

O PUCRCE abrigava 365 cargos técnico-administrativos, distribuidos em trés niveis de

classificacdo, pelo critério da escolaridade: Nivel de Apoio, Nivel Intermediario e Nivel
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Superior. O desenvolvimento do servidor na carreira se dava através de Ascensdo Funcional,
que era um concurso interno para mudanca de cargo ou através de Progressdo Funcional,
dividida em trés modalidades: Progressdo por tempo — a cada quatro anos, um padrao;
Progressdo por capacitagdo — trés padrfes no mesmo grupo e até cinco na vida funcional; e
Progressdo por mérito — a cada dois anos, por avaliacdo de desempenho.

Naquele momento, o modelo de gestdo para o servigo publico era o burocrtico e a
organizacdo do trabalho baseava-se nos principios de Taylor e Fayol. A concepcdo subjacente
ao plano era a mais tradicional, de cargo publico formalmente descrito como um feixe de
atribuicbes cometido a um servidor individualmente, como a ideia de um posto de trabalho.

Ap6s a implantagdo do Regime Juridico Unico (RJU), em 1990, a discussdo passa a
debater a necessidade de uma carreira Unica, conforme a atividade finalistica de cada 6rgao do
servico publico. O debate discute o papel do servidor publico e também o do Estado, como
principal promotor de servigos nas areas sociais. Desta forma, inclui o cidaddo usuario como
sujeito na avaliagdo destes servigos.

Esta carreira Gnica previa um macrocargo unico, de Técnico-administrativo em
Educacao, que mantivesse a identidade dos profissionais de educacéo das IFEs, independente
da especialidade profissional — manutencéo, limpeza, saude, laboratérios, secretarias, pesquisa.

Conforme Santos (2012), o conceito de cargo para a categoria dos servidores é de um
conjunto de atividades técnico-administrativas estruturado segundo os seus diferentes niveis de
complexidade e responsabilidade. E o conceito que embasou a proposta do cargo Gnico e se
fundamenta no entendimento de que a instituicio tem multiplas atividades técnico-
administrativas que se diferem entre si em complexidade e, por isso, exigem diferentes
competéncias para serem bem executadas. Desta forma, o cargo Unico acolheria essas diferentes
complexidades.

Segundo Coelho (2000), a estruturacdo das diversas carreiras para cada orgao da
administracdo federal deve observar as peculiaridades ditadas por suas atividades finalisticas.
Em funcdo destas peculiaridades € que é prevista a possibilidade de carreiras com um cargo
nico, cujas atribui¢bes abrangeriam o conjunto das atividades do érgdo, ou grande parte delas.

A questdo chave da discussao € quanto ao arcabouco legal e constitucional referente ao
provimento de cargo publico, pois a Constituicdo refere que todo e qualquer provimento de
cargo deve ser por concurso publico, ndo s6 o primeiro provimento. Isso vai de encontro a
concepgdo do cargo unico que prevé a Progressdo Funcional como forma de mudar de classe,

especialidade e/ou ambiente.
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Enfim, passados 10 anos da construcdo do projeto original de Plano de Carreira em
1994, que previa um cargo unico de Técnico em Educacéo, chegou-se a Lei n®11.091, de 12 de
janeiro de 2005, que instituiu o Plano de Carreira dos Cargos Tecnico-Administrativos em
Educacdo (PCCTAE) (BRASIL, 2005).

Porém, sob o argumento do governo da falta de recursos e da politica de
contingenciamento de gastos, o plano aprovado — PCCTAE — nédo apresentou o elemento
conceitual do “Cargo Unico” previsto no projeto original, bem como nio incluiu a Progressao
Funcional no seu modelo de desenvolvimento, o que permitiria o transito entre especialidades
e classes.

Mas estabeleceu conceitos que incorporaram elementos estruturantes do projeto original
de 1984, tais como: a vinculacdo da carreira ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento
institucional; o reconhecimento do cidadao usuario como titular de direitos e como sujeito na
avaliacdo dos servicos prestados; o reconhecimento do mérito e da capacitacdo como Unicos
elementos de desenvolvimento; a estruturacdo dos fazeres — cargos — em cinco niveis de
classificacdo, reincorporando a experiéncia, responsabilidade, o esfor¢o e o risco como fatores
para a hierarquizagdo dos cargos, vencendo a ldgica da supremacia da escolaridade para este
fim; e o reconhecimento da necessidade da existéncia de um Plano de Desenvolvimento dos
Integrantes da Carreira e do estabelecimento dos Programas de Capacitacdo, Avaliagdo e
Dimensionamento das necessidades de pessoal, com matriz para distribuicdo de vagas e de
cargos; a matriz hierarquica original do projeto de 1994; o retorno da progressdo por mérito e
capacitacao para os que ja estavam no fim da carreira; o reconhecimento de titulos e certificados
nédo averbados na vigéncia do PUCRCE, desde que obtidos durante a atividade do servidor; a
criacdo de Comissdes de Superviséo.

Segundo a Federacdo de Sindicatos de Trabalhadores Técnico-Administrativos em
Instituicdes de Ensino Superior Publicas do Brasil (FASUBRA), o PUCRCE foi um Plano de
Cargos e Salarios, que cumpriu o papel de estabelecer uma hierarquia dos postos de trabalho —
a época chamados de “categorias funcionais” ¢, apds a Constituicdo e o RJU, denominados
“cargos” —, bem como organizou a sua remuneracdo e 0s incentivos necessarios a melhor
producdo. Neste sentido, ndo organizou uma “carreira”, pois a hierarquia e o desenvolvimento
ndo consideravam o fazer coletivo da instituicdo e dos servidores que a integram. Para a
categoria dos servidores técnico-administrativos, ainda resta assegurar elementos
constitucionais que garantam “o cargo Unico” e a “progressdo funcional” para que seja

estabelecida a carreira original de 1994. A partir do PCCTAE e dos Decretos posteriores a sua
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promulgacéo, as Instituicdes Federais de Ensino obrigaram-se a mudar sua postura e adequar
sua politica de gestdo de pessoas.

O governo federal estruturou o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos
em Educacdo (PCCTAE) das Instituicdes Federais de Ensino (IFEs), conceituando plano de
carreira como: “[...] conjunto de principios, diretrizes e normas que regulam o desenvolvimento
profissional dos servidores titulares de cargos que integram determinada carreira, constituindo-
se em instrumento de gestdo do 6rgdo ou entidade.” (BRASIL, 2005).

Em seu art. 3° a Lei n°® 11.091/05 refere principios e diretrizes que a gestdo dos cargos

devera observar, tais como:

| - natureza do processo educativo, fungdo social e objetivos do Sistema Federal de
Ensino; Il - dindmica dos processos de pesquisa, de ensino, de extensdo e de
administracdo, e as competéncias especificas decorrentes; Il - qualidade do processo
de trabalho; IV - reconhecimento do saber ndo instituido resultante da atuacéo
profissional na dindmica de ensino, de pesquisa e de extensdo; V - vinculacio ao
planejamento estratégico e ao desenvolvimento organizacional das instituicdes; VI -
investidura em cada cargo condicionada a aprovagdo em concurso publico; VII —
desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais; V111 - garantia de
programas de capacitacdo que contemplem a formacdo especifica e a geral, nesta
incluida a educacdo formal; IX - avaliacdo do desempenho funcional dos servidores,
como processo pedagogico, realizada mediante critérios objetivos decorrentes das
metas institucionais, referenciada no carater coletivo do trabalho e nas expectativas
dos usuarios; e X - oportunidade de acesso as atividades de direcdo, assessoramento,
chefia, coordenagdo e assisténcia, respeitadas as normas especificas (BRASIL, 2005).

Os principios e diretrizes propostos na lei permitem observar que esta nova carreira
difere do plano anterior - PUCRCE (BRASIL, 1987) — no que se refere ao desenvolvimento do
servidor e a relagdo com os objetivos da Instituicdo. Desta forma, seguindo a ideia de que um
plano de carreira deve ser um instrumento para que os objetivos da Institui¢cdo sejam atingidos
da melhor forma, o PCCTAE atribui as IFEs a responsabilidade sobre a adequacao da forca de
trabalho as suas necessidades, de acordo com as demandas institucionais; com a proporg¢&o entre
0s quantitativos da forca de trabalho do Plano de Carreira e usuérios; com as inovagoes
tecnoldgicas; e com a modernizacdo dos processos de trabalho no ambito da Instituicao.

Na sequéncia, apos a promulgacdo da Lei n°® 11.091/05 (BRASIL, 2005), o governo
federal estabeleceu os procedimentos para efetivar o enquadramento dos servidores e para a
concessdo do Incentivo a Qualificacdo, através do Decreto n® 5.824, de 29 de junho de 2006
(BRASIL, 2006b). Com o objetivo de orientar a politica de desenvolvimento do servidor na
carreira foram estabelecidas areas especificas de atuacdo dos servidores no ambito das IFEs,
integradas por atividades afins ou complementares e organizadas a partir das necessidades

institucionais. Estas areas foram denominadas “ambientes organizacionais” e dividem-se em:
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Administrativo; Infraestrutura; Ciéncias Humanas, Juridicas e Econbmicas; Ciéncias
Biologicas; Ciéncias Exatas e da Natureza; Ciéncias da Saude; Agropecuario e Informacéo.

Os cargos” que integram o PCCTAE estdo estruturados em cinco niveis de classificacio
— A B, C, DeE -, que por sua vez dividem-se em quatro niveis de capacitagdo — I, I, Il e V.
Nivel de classificagdo € um conjunto de cargos de mesma hierarquia, classificados a partir do
requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas,
formacdo especializada, experiéncia, risco e esforco fisico para o desempenho de suas
atribuicdes. Nivel de capacitacdo representa a posicdo que o servidor ocupa na matriz
hierarquica dos padrdes de vencimento.

As atribuicOes de cada cargo envolvem desde atribui¢bes gerais, como planejamento,
organizacdo, execucdo e avaliacdo de atividades de apoio ao ensino, a pesquisa e a extensao,
até atribuicdes mais especificas, de forma a garantir a eficiéncia, a eficacia e a efetividade das
InstituicOes Federais de Ensino.

Desta forma, a Tabela de Estrutura e de Vencimento Basico do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacgdo®, na forma de uma matriz hierarquica, vai
estabelecer o vencimento basico de cada cargo integrante do plano de Carreira e o
posicionamento do servidor em um padrdo de vencimento inicial quando do seu ingresso no
cargo.

Conforme o art. 5°, 0 padrdo de vencimento ¢é a “[...] posi¢do do servidor na escala de
vencimento da carreira em funcdo do nivel de capacitacdo, cargo e nivel de classificagdo.”
(BRASIL, 2005).

O respectivo desenvolvimento na carreira é determinado pelo artigo 10, reformulando
0s conceitos de progressao ja existentes no plano anterior: “O desenvolvimento do servidor na
carreira dar-se-a, exclusivamente, pela mudanca de nivel de capacitacdo e de padrdo de
vencimento mediante, respectivamente, Progressdo por Capacitacdo Profissional ou Progressao
por Mérito Profissional.” (BRASIL, 2005). Ou seja, ao longo de sua trajetdria na Instituicdo, o
servidor podera migrar entre os niveis I, 11, 111 e IV, de acordo com a capacitacéo realizada e
respectiva carga horéria; e, também, através da obtencéao de resultados satisfatorios na avaliacdo
de desempenho.

Ainda em relacdo ao desenvolvimento, e para fins do objetivo deste trabalho,

consideramos o art. 11, da Lei n® 11.091/05, que se refere a instituicdo do “Incentivo a

4 A Tabela completa com a distribuicdo dos 365 cargos por nivel de classificacdo e requisitos para ingresso
encontra-se no Anexo 1, da Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005.
5 Anexo Il, da Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005.
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Qualifica¢do”, seu ponto mais relevante. O Incentivo corresponde a um percentual que é
concedido ao servidor que possuir escolaridade superior ao exigido para o cargo do qual é
titular, e varia de acordo com o nivel de classificacdo do cargo; o nivel de escolaridade formal
superior ao previsto para o exercicio do cargo; e relagdo com a area de conhecimento.

Inicialmente, este percentual foi estabelecido entre 5% e 20% do vencimento basico,
conforme o nivel de classificacdo, mas desde a promulgagdo da Lei, alguns avangos foram
conquistados, como a elevacgéo destes percentuais, que atualmente variam entre 10% e 75%; o
reconhecimento dos certificados de ensino fundamental e médio como tendo relacéo direta com
0 ambiente organizacional; o estabelecimento dos mesmos valores de incentivos maximos para
todas as classes, independente da modalidade da educagédo formal; entre outros.

Por varias décadas, a categoria dos servidores técnico-administrativos vem
reivindicando a¢des que pressuponham o servidor como sujeito do pensar e do fazer; a formacéo
de uma estratégia de desenvolvimento institucional; de um planejamento coletivo; a construcao
de uma nova cultura, centrada nos direitos do publico usuario e a criagdo de novos parametros
para as relacdes de trabalho.

A partir da implantacédo do plano de carreira estas questdes podem estar tomando forma,
associadas a intencdo do governo federal de inovar a politica de gestdo de pessoas no ambito
das InstituicOes Federais de Ensino, promovendo a qualificacdo de seus quadros funcionais, e
assim, garantindo servicos publicos de melhor qualidade a nossa sociedade.

Na sequéncia da implantacdo do Plano de Carreira, o governo federal instituiu, ainda, a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), para orgdos e entidades da
administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional, através do Decreto n° 5.707, de
23 de fevereiro de 2006 (BRASIL, 2006a).

O Decreto destaca, no art. 1°, suas finalidades:

I - melhoria da eficiéncia, eficicia e qualidade dos servigos publicos prestados ao
cidadéo;

Il - desenvolvimento permanente do servidor publico;

Il - adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicGes, tendo como referéncia o plano plurianual;

1V - divulgagdo e gerenciamento das acBes de capacitacdo; e

V - racionalizacdo e efetividade dos gastos com capacitacdo. (BRASIL, 2006a).

O Decreto n° 5.825, de 29 de junho de 2006 (BRASIL, 2006c), estabelece as diretrizes
para elaboracgéo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos

Técnico-Administrativos em Educacdo, que deverd integrar o Plano de Desenvolvimento

Institucional (PDI) de cada instituicdo, e conter o dimensionamento das necessidades
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institucionais, com defini¢cdo de modelos de alocagéo de vagas que contemplem a diversidade
da instituicdo; Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento; e Programa de Avaliacdo de
Desempenho.

Até entdo, experiéncias semelhantes relativas a dimensionamento de pessoal ja haviam
se desenvolvido no &mbito da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, como por exemplo,
o dimensionamento do quadro de pessoal técnico-administrativo proposto na década de 90.
Através de indicadores de volume de trabalho, estabeleciam-se critérios para remocéo e lotacdo
de pessoal. Porém, diante da instabilidade das politicas governamentais da época, a proposta
néo avancou.

Em seu artigo 4° o Decreto expressa os objetivos que o plano de desenvolvimento

deveré garantir, respondendo aos anseios da categoria de servidores:

| - a funcdo estratégica do ocupante da carreira dentro da IFE; Il - a apropriacéo do
processo de trabalho pelos ocupantes da carreira, inserindo-0s como sujeitos no
planejamento institucional; Il - o aprimoramento do processo de trabalho,
transformando-o em conhecimento coletivo e de dominio publico; IV - a construgédo
coletiva de solucbes para as questBes institucionais; V - a reflexdo critica dos
ocupantes da carreira acerca de seu desempenho em relacdo aos objetivos
institucionais; VI - a administracdo de pessoal como uma atividade a ser realizada
pelo 6rgdo de gestdo de pessoas e as demais unidades da administragdo das IFE; VII - a
identificacdo de necessidade de pessoal, inclusive remanejamento, readaptacdo e
redistribuicdo da forca de trabalho de cada unidade organizacional; V111 - as condi¢des
institucionais para capacitagdo e avaliacdo que tornem vidvel a melhoria da qualidade
na prestacdo de servicos, no cumprimento dos objetivos institucionais, o
desenvolvimento das potencialidades dos ocupantes da carreira e sua realizacdo
profissional como cidaddos; IX - a avaliagdo de desempenho como um processo que
contemple a avaliacdo realizada pela forca de trabalho, pela equipe de trabalho e pela
IFE e que terdo o resultado acompanhado pela comunidade externa; e X - a integracdo
entre ambientes organizacionais e as diferentes areas do conhecimento. (BRASIL,
2006¢).

Com relagdo ao Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), a UFRGS somente o
aprovou em 2010, através Decisdo n°® 493/2010, do Conselho Universitario. O plano é o
instrumento norteador das a¢des da Universidade para o periodo de 2011 a 2015, e esta firmado
em quatro pilares direcionadores: Exceléncia, Eficiéncia Administrativa, Expanséo e Incluséo.

Enfim, pode-se afirmar que diante do arcabouco legal institucionalizado a partir do ano
de 2005 — PCCTAE e Decretos posteriores a sua promulgacao — surgem mudangas nas politicas
e estratégias das Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES) no que se refere a gestdo de
pessoas, e a difuséo do conceito de competéncias vem representar uma nova forma de gestéo

no servico publico.
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3 COMPETENCIAS

Este Capitulo apresenta o tema Competéncias sob o seu aspecto tedrico, tratando da
evolugdo do conceito e da existéncia de diversas abordagens. Retrata, ainda, alguns exemplos
da aplicacdo do modelo de Gestdo por Competéncias no setor publico, ja que este encontra-se,

atualmente, tdo difundido neste setor, e ndo somente no contexto das organizagdes privadas.

3.1 AEVOLUCAO DO CONCEITO

A nocdo de competéncia tem sido foco de discusséo tanto no ambiente académico como
empresarial, e pode estar relacionada, numa perspectiva mais ampla, aos individuos, as
organizacg0es e aos paises.

Conforme Dias et al. (2008), o conceito de competéncia tem sido alvo de intenso debate
a respeito de suas reais condigOes de operacionalizagdo e adequacdo aos problemas das
organizacg0es, e € apropriado no espaco organizacional tanto como referéncia para gestdo de
pessoas como em uma perspectiva associada a competitividade das organizagdes.

Os autores indicam que apesar de aparentar ser um conceito simples, sua aplicacdo tem
sido considerada relativamente complexa, pois ndo aceita um tratamento homogéneo e
unidimensional como geralmente outras praticas gerenciais apresentam. Desta forma, é
abordado sob varias perspectivas, tais como a da economia e estratégia, educacao, sociologia
do trabalho, direito e administracéo.

Ainda segundo os autores, uma das causas da heterogeneidade entre os entendimentos
e 0 tratamento sobre a no¢ao de competéncia tem origem na prépria evolucao do conceito, que
transita por diversos campos disciplinares e formas de abordagem nos campos organizacional
e académico.

Conforme Fischer et al. (2008), a primeira estruturagdo do conceito surge em 1973, apds
a publicacdo de um artigo de David McClelland (1973). A partir dai, outros autores marcaram
a literatura americana, como Spencer e Boyatzis, inspirando o debate entre psicologos e
educadores. Até meados de 80, McClelland e Boyatzis predominavam. Boyatzis procurou fixar
acdes ou comportamentos efetivos esperados a partir da caracterizacdo das demandas de
determinado cargo na organizacao.

Os modelos centrados em cargos ou funcionais, como referem Plothow e Hipolito
(2008), derivam da complexidade das organizac6es ap0s a revolucgéo industrial e da necessidade

de se diferenciar os salarios dos profissionais. Conforme os autores, como a expectativa era de



37

que os trabalhadores restringissem seu trabalho apenas as atividades descritas para o cargo que
ocupavam, isto poderia traduzir sua contribuicéo e, portanto, definir o salario.

Estes modelos tradicionais de gestdo, com origem em Taylor, baseavam-se na busca de
pessoa certa para o lugar certo. Consistia na divisdo do trabalho em tarefas especificas, com a
execucao repetitiva e continua, no ritmo da maquina. Dispensava qualquer tipo de criatividade
e participagdo por parte do individuo, e o controle servia de referencial para ancorar a relacdo
entre as pessoas e a organizagao.

Para Ruas (2005), a origem da nocdo de competéncia confunde-se com a nogédo de
qualificacdo, que também foi alvo de debate entre os anos 60 e 80 e cujo contexto no qual estava
inserida, caracterizava-se pelo emprego formal, trabalho predominantemente industrial,
sustentado por atividades geralmente previsiveis e de forte base sindical.

Mas, a partir de 90, as transformacgfes no mundo do trabalho passaram a exigir novos
modelos e 0 que se apresenta é a aceleracdo da concorréncia; predominio da légica dos servicos
em substituicdo a Idgica industrial; baixa previsibilidade de negdcios e atividades; alem de crise
nos sindicatos e relacdes de trabalho informal. Segundo Ruas (2005), é deste quadro que resulta
a nogdo de competéncia.

Conforme o autor, a organizacdo do trabalho tem outra concepcdo, qual seja,
inicialmente de uma forma baseada em cargos, com tarefas prescritas e programadas, para outra
baseada em metas, responsabilidades e multifuncionalidade. O foco em processos — a forma
como a atividade deve ser feita — passa a ser em resultados — aquilo que deve ser obtido com o
trabalho.

Para Plothow e Hipolito (2008), num ambiente mutavel a metodologia centrada em
cargos pode ser pouco operante, desestimulando o aprendizado e o desenvolvimento de novas
habilidades e competéncias, pois as novas exigéncias sdo de atualizacdo constante, flexibilidade
e adaptabilidade.

Entdo, segundo Dias et al. (2008), esta € uma fase em que o foco se movimenta para o
momento da agéo, para a combinacdo e a mobiliza¢do das capacidades. As ideias de autores da
escola europeia, como Le Boterf (1994) e Zarifian (1996), passam a vigorar e conforme Fischer
et al. (2008), aqueles autores exploram o conceito associado a ideia de agregacao de valor e
entrega a determinado contexto independente do cargo, isto €, a partir da propria pessoa.

Fischer et al. (2008) referem, ainda, que na abordagem de Le Boterf, competéncia
significa mobilizar conhecimentos e experiéncias para atender as demandas e exigéncias de
determinado contexto, que varia conforme a cultura da empresa, as relacGes de trabalho, 0s

imprevistos, as limitacdes do tempo e de recursos. O inusitado impede a descricdo precisa de
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tarefas e atividades. Desta forma, "[...] ndo tem sentido vincular a competéncia ao cargo e sim
a pessoa que tera que compreender as demandas do contexto sobre ela e saber mobilizar seu
repertorio para atender as mesmas de forma adequada.” (DUTRA, 20046 apud FISCHER et al.,
2008, p. 35).

Tem-se ainda neste periodo, como refere Dias et al. (2008), a intensificacdo dos
processos de avaliagcdo de desempenho coletivos e individuais, bem como a valorizagédo de
sistemas de mensuracdo e o0 uso de indicadores (Balanced Scorecard), decorréncia de uma
abordagem da competéncia sob a perspectiva de sua contribuicdo econdmica e social para a
empresa.

Desde entdo, verificam-se as mais diversas formas de abordagem para o termo
competéncia e o seu transito por diferentes campos disciplinares vém suscitando, cada vez mais,

0s debates acerca de sua aplicacdo no contexto das organizagoes.

3.2 AS DIVERSAS ABORDAGENS

Conforme Ruas (2011, p. 247), “A expressdo competéncia tem sido, ao mesmo tempo,
uma das mais empregadas e controvertidas no jargao da administracdo contemporanea.”. Para
0 autor, ela tem sido marcada por diferentes conceitos e dimens@es, mas a mais abrangente é a
desenvolvida por Prahalad e Hammel (1990), que expressa uma dimensdo organizacional de
competéncias, seguida pelas dimensées funcionais e individuais.

Na dimenséo individual trata-se de ir além do conjunto de conhecimentos adquiridos,
bem como da formac&o educacional ou profissional, pois é necessario saber agir diante de uma
situacdo especifica e no momento certo.

Particularmente em relacdo a competéncia individual, Fleury e Fleury (2011) referem
que Le Boterf (1995), situa competéncia no encontro de trés eixos, formados pelo conjunto das
aprendizagens sociais, pela formagdo educacional e pela experiéncia profissional,
contextualizadas num ambiente e momento determinado. Ainda, se ndo houver troca de saberes
e de conhecimentos ndo ha status de competéncia.

Igualmente,

A aplicacdo/atualizacdo daquilo que se sabe ou conhece num contexto especifico —
marcado por uma cultura institucional, por relacbes de trabalho particulares,

condicOes temporarias e recursos restritos — é 0 que vai caracterizar a passagem para
competéncia (LE BOTERF, 19957 apud RUAS, 2011, p. 249).

® DUTRA, Joel Souza. Competéncias. Séo Paulo: Atlas, 2004.
" LE BOTERF, Guy. De la compétence. Paris: Editions d’Organisation, 1995.
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Fleury e Fleury (2001), abordam a competéncia como a composi¢édo de saber agir, saber
comunicar, saber aprender, saber engajar-se e comprometer-se, saber assumir responsabilidades
e ter visao estratégica, definindo: “[...] um saber agir responsavel e reconhecido, que implica
mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que agregam valor
econdmico a organizagdo e valor social ao individuo.” (FLEURY; FLEURY, 2001, p. 188).

Os autores procuram categorizar as competéncias individuais em trés grandes blocos,
quais sejam, competéncias técnicas profissionais, aquelas especificas para realizacdo de uma
tarefa; competéncias sociais, necessarias para a interacdo com as pessoas e competéncias de
negocio, associadas a compreensdo do negacio.

Referem, ainda, que novas praticas de gestdo vém sendo adotadas nas empresas no
sentido de focar mais nos individuos, promovendo maior participacao e aprendizagem, exigindo
perfis com maior qualificacdo e potencial de crescimento, associado ao fato de que todo
processo de desenvolvimento das pessoas deve estar alinhado a estratégia da empresa.

Entretanto, Ruas (2011) considera que a maioria dos processos de formagédo e
treinamento convencionais ndo parecem suficientes para desenvolver competéncias, pois
ocorrem distantes dos locais onde as competéncias vao ser desenvolvidas. Na maioria dos casos,
0s participantes ndo conseguem apropriar, no ambiente de trabalho, tudo o que foi gerado nos
programas de formacéo e treinamento.

Sendo assim, o autor refere uma proposta de desenvolvimento de competéncias
gerenciais que significa, sob o ponto de vista da mudanca organizacional, "[...] gerar [...] as
condigcbes necessarias para apropriacdo e internalizacdo de conhecimentos e habilidades,
ampliando o repertério de respostas e de maneiras de ser e agir (competéncias) associadas a
novos principios e praticas de gestdo." (RUAS, 2011, p. 253).

Através de uma andlise da literatura sobre competéncias, Fischer, Fleury e Urban (2008)
buscaram referéncias de varios autores sobre cultura organizacional, no sentido de identificar
uma possivel relacdo entre estes dois temas.

E importante salientar-se o debate proposto por Fischer, Fleury e Urban (2008), sobre
qual é a relacdo entre cultura — refere-se aos valores e significados que influenciam o
comportamento das pessoas e as praticas organizacionais — e competéncia — mobilizacdo de
recursos pelas organizacgdes e pelas pessoas. Para 0s autores, como a cultura € o pano de fundo
das competéncias, qualquer mudanca na cultura implica na adaptacdo ou no desenvolvimento
de novas competéncias.

Segundo os autores, o conceito de cultura foi trazido as ciéncias administrativas por

volta da década de 60, quando empresas europeias e norte-americanas se expandiram para
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outros continentes e quase nem sempre os resultados da reproducéo de suas estruturas eram 0s
mesmos. As empresas procuravam identificar quais elementos culturais da sociedade
predominavam entre 0os empregados e dai, ou promoviam novo arranjo organizacional ou
estimulavam uma mudanca de crencgas e valores.

Conforme Hofstede (1991)8 apud Fischer, Fleury e Urban (2008, p. 109), "Os valores
sdo aprendidos cedo, durante os primeiros dez anos de vida, e pouco mudam ao longo da
existéncia. Ja as praticas sdo aprendidas e desaprendidas durante toda a vida.". Ainda de acordo
com 0s autores, na concepcdo de Hofstede a cultura organizacional é enraizada nas praticas
aprendidas e partilhadas no local de trabalho. Numa organizagdo, mesmo que as pessoas tenham
valores diferentes, podem aprender praticas semelhantes.

De acordo com Zarifian (2001, p.72), “A competéncia € um entendimento pratico de
situacdes que se apoia em conhecimentos adquiridos e os transforma na medida em que aumenta
a diversidade de situagdes.”. Ainda segundo o autor, competéncia pode ser definida como o
“tomar iniciativa” e o “assumir responsabilidade” do individuo diante das situagdes
profissionais com as quais se depara. Ou seja, refere-se a forma como o individuo utiliza seus
conhecimentos ja adquiridos na resolucdo de uma situacdo complexa, dentro de determinado
contexto.

Conforme Ruas (2011), apesar das diferentes abordagens acerca dos recursos ou
elementos que constituem a competéncia, ha 3 eixos classicos: conhecimentos (saber),
habilidades (saber-fazer) e atitudes (saber ser/agir). E um dos conceitos de competéncia mais
recorrentes na literatura, e traduz-se como sendo a capacidade de mobilizar e colocar em acéo
conhecimentos, habilidades e atitudes, de forma comprometida com os resultados esperados e
a missao do orgao.

O conhecimento é o saber, e corresponde a uma série de informacdes assimiladas e
estruturadas pelo individuo, que Ihe permitem organizar a realidade e dotar o mundo que o cerca
de alguma racionalidade; a habilidade é o saber-fazer, ou seja, € a capacidade de apropriar-se
de tecnologia, identificar situacdes de replicabilidade e fazer uso produtivo do conhecimento
adquirido, utilizando-o em uma acdo com vista ao alcance de um propdsito especifico; e a
atitude € o querer saber-fazer, dizendo respeito aos aspectos sociais e afetivos relacionados ao
trabalho.

Entretanto, mesmo diante da apropriacdo do conceito de competéncia no espago
organizacional como modelo para gestdo de pessoas, ha autores como Fischer et al. (2008), que

8 HOFSTEDE, Geert. Cultura e Organizagdes. Portugal: Silabo, 1991.
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apontam para a existéncia de limitagbes para 0 uso do conceito de competéncias como
referéncia para a construcao de instrumentos de gestdo, pelo fato de algumas empresas ainda
ndo terem rompido com o0s pressupostos taylorista/fordistas, que utilizam o cargo como
referéncia para sua implementacao.

Tais autores também alertam para a dificuldade em construir resultados mais
representativos e abrangentes, devido & maioria das pesquisas tratar uma Unica organizagéo, e
chamam a atencdo para a caréncia de trabalhos sobre a interacdo entre competéncias
estratégicas e competéncias associadas a atividades operacionais, ou seja, entre as competéncias
organizacionais e as individuais.

Enfim, diante do novo contexto decorrente das transformag¢6es no mundo do trabalho, o
ja difundido conceito de competéncia passa a vigorar com mais forca nas abordagens relativas

a gestdo de pessoas, tanto no &mbito do setor privado quanto do setor publico.

3.3 COMPETENCIAS NO SETOR PUBLICO

Conforme Amaral (2006), a gestdo por competéncias vem sendo abordada de maneira
bastante diversa pela literatura referente a gestao de pessoas. Com relacéo ao setor publico, esta
literatura ndo apresenta estudos aplicados ao setor, tampouco relata experiéncias concretas
sobre as formas de capacitar dentro desse modelo, em particular quando se trata de
competéncias relacionais ou pessoais. Além disso, alguns conceitos sdo estranhos a
administracdo publica, que tradicionalmente foi orientada por regras rigidas e pouco espago
para experimentacao.

Nesse sentido, o proprio governo federal vem trabalhando para isso, com o objetivo de
melhorar a imagem de seus servicos e profissionalizar o quadro de seus servidores. Nos Varios
Decretos e Leis Federais publicados recentemente, encontram-se conceitos de administracao
utilizados, até entdo, somente pelo setor privado. Particularmente o conceito de competéncia
vem sendo citado com frequéncia nos documentos produzidos pelos érgdos do governo federal
e descrito como uma nova ferramenta de gestdo para administracdo publica.

Para Leme (2011), isso surge ndo apenas para implantar as boas praticas da iniciativa
privada no setor publico, mas pela necessidade de profissionalizacdo dos servidores, para que
atuem alinhadamente as diretrizes da Instituicdo, e também como forma de reconhecimento aos
profissionais mais dedicados.

Tem-se como exemplo a defini¢do de capacitacédo referida no Decreto n° 5707, de 2006:

"processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o propoésito de contribuir para o
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desenvolvimento de competéncias institucionais para o desenvolvimento de competéncias
individuais"®. Através desta definicdo, observa-se a intencdo de associar as competéncias a
serem desenvolvidas pelo servidor ao 6rgao onde exerce suas atividades.

Segundo Amaral (2006), a gestdo de pessoas necessaria é aquela que promove a gestao
por competéncias, modelo considerado como referéncia-chave desde 2006. Ainda pouco
conhecida no setor publico, tanto no Brasil como no mundo, a gestdo por competéncias significa
olhar para o trabalho por uma lente que combina os conhecimentos, o saber-fazer, a experiéncia
e 0s comportamentos exercidos em contexto especifico.

As principais dificuldades apontadas nas discussdes do tema Gestao por Competéncias
no setor publico sdo representadas pela questdo legal e cultural que o distinguem do ambiente
do setor privado. Mesmo que os esforcos em transformar a imagem do setor publico tenham
resultado em pequenos avangos, ainda persistem os tracos de paternalismo e corporativismo
que dificultam o desenvolvimento de uma postura mais adequada por parte de um pequeno
grupo de servidores.

A estabilidade no cargo, garantida por lei, também pode favorecer a manutencdo de
condutas inadequadas, além de desestimular o servidor no decorrer de sua carreira. SA0 pouco
frequentes os casos de demissao por conduta inadequada, desidia ou desempenho insatisfatorio.
Até mesmo durante 0 estagio probatdrio, h& dificuldade no rompimento do vinculo
empregaticio, pois ainda existem posturas de chefias revestidas de tragos de paternalismo, além
da burocracia que impede mais agilidade no tramite dos processos.

Para que o servidor alcance um padrdo mais elevado na tabela de remuneracéo, basta
esperar pelos intersticios estabelecidos na legislacdo, sem despender esforcos no
desenvolvimento de suas atividades. Como jéa referido anteriormente, 0 modelo de avaliagdo de
desempenho adotado atualmente ainda reflete os tracos de paternalismo e corporativismo
caracteristicos do setor publico.

Conforme Leme (2011), essas caracteristicas do setor publico tornam ainda mais
necessario o0 alinhamento desse novo modelo de gestdo — gestdo por competéncias — as diretrizes
organizacionais, pois a politica interna representa uma forca poderosa na aceitacdo ou rejeicdo
de novos projetos. Para o autor, € preciso difundir as caracteristicas reais e os beneficios desse
novo modelo entre os servidores, para que 0 apoio e interesse sejam conquistados, além do

patrocinio dos gestores e da hierarquia mais alta de cada Instituicao.

% Artigo 2°, inciso I, do Decreto n° 5707, de 23 de fevereiro de 2006.
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Como j& referido anteriormente por Fischer, Fleury e Urban (2008), competéncia e
cultura apresentam uma inter-relacdo delicada, e no caso especifico do setor publico isto ndo é
diferente. Ainda ha resisténcia, por parte dos servidores, a qualquer tipo de mudanca, reflexo
de uma cultura que difundia a repeticdo e a manutencao de certas atividades através do discurso:
"mas eu sempre fiz assim", ou entdo "ndo adiante mudar, porque ja tentamos e ndo deu certo".

Ent&o "[...] como identificar e explorar toda a potencialidade dos servidores de uma
Instituicdo? O que fazer para que se tenha o servidor certo, no lugar certo, de modo a torna-lo

mais produtivo e alinhado as diretrizes institucionais?”” (LEME, 2011, p. 57).

3.4 GESTAO DE COMPETENCIAS NA PRATICA

Segundo Brandéo e Bahry (2005), o modelo de gestdo por competéncias propde-se a
gerenciar o gap ou lacunas de competéncias nas organizagdes e, neste sentido, é necessario o
mapeamento das competéncias requeridas para que se concretize a estratégia organizacional.

Uma vez que se tenha a estratégia organizacional é possivel realizar o mapeamento de
competéncias, cujo objetivo € identificar a diferenca entre as competéncias necessarias e as ja
disponiveis na organizacdo. Para os autores, a etapa de mapeamento de competéncias € de
fundamental importancia, pois dela vdo decorrer as acGes de captacdo, desenvolvimento,
avaliacdo e retribuicdo de competéncias.

Em razdo do surgimento de varias correntes tedricas durante a evolugédo do conceito, 0
termo competéncia adquiriu diversas classificacdes e tipologias. Conforme Pires (2005, p. 11,
grifo do autor) estas possibilidades de classificagdo variam de acordo com a abordagem tedrica
ou finalidade a que se destinam:

[...] individuais (ou profissionais) e institucionais (ou organizacionais), em raz&o
do nivel (micro ou macro) que representam; basicas e distintivas, quanto a sua
singularidade; genéricas (ou gerais) e especificas, em funcdo da amplitude da
populacdo a que se destinam; técnicas e gerenciais, em razdo da natureza do papel
ocupacional desempenhado pelas pessoas; emergentes, declinantes, estaveis e
transitérias: em funcdo de sua relevéncia ao longo do tempo.

Para Fleury e Fleury (2004), as competéncias individuais, combinadas com os recursos
organizacionais, constituem as competéncias essenciais e organizacionais, estabelecendo-se

uma inter-relacé@o entre os diversos niveis de competéncia.
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Segundo Ruas (2005, p. 43), “Na instancia corporativa e sob forma de competéncia
coletiva, a competéncia organizacional é associada aos elementos da estratégia competitiva da
organizacdo: visao, missao e intencdo estratégica.”.

Neste sentido, Carbone et al. (2005)!° apud Branddo e Bahry (2005), refere que a
identificacdo das competéncias necessarias a consecucdo dos objetivos da organizacdo seja
realizada, inicialmente, através da andlise do conteddo da misséo, da visdo de futuro, dos
objetivos e de outros documentos relativos a estratégia organizacional. Numa proxima etapa,
realiza-se coleta de dados com pessoas-chave da organizagdo para que tais dados sejam
comparados aos da andlise documental. Na sequéncia, sdo identificadas as competéncias
individuais, descritas através de comportamentos observaveis necessarios & execucdo de
determinada atividade.

Segundo o relatorio da Organizacédo para a Cooperacgédo e Desenvolvimento Econémico
(OCDE) (2010), a Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP) estd apoiando o
desenvolvimento de conhecimentos em mapeamento de competéncias e formagéo baseada em
competéncias no setor publico brasileiro. Sdo exemplos de 6rgdos que ja adotaram o modelo de
gestdo por competéncias: Petrobras, Banco Nacional de Desenvolvimento Econémico e Social
(BNDES), Ministério da Fazenda, Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria (EMBRAPA),
dentre outros.

Ainda conforme o relatério da OCDE (2010, p. 137), a Petrobras é apontada como
portadora de ““[...] um sofisticado sistema de gestdo de recursos humanos formado pela
estratégia, valores e objetivos da organizacgéo [...]”. JA no BNDES o modelo de competéncia
ainda est4 em planejamento, tendo iniciado trabalhos sobre a avaliacdo das necessidades de
competéncias e as que ja estdo disponiveis na empresa, aponta o relatorio. O Ministério da
Fazenda comegou a desenvolver a gestdo por competéncias em 2007.

No ambito das Instituicbes Federais de Ensino também sdo identificados alguns
pressupostos da Gestdo de Competéncias, principalmente no que se refere ao desenvolvimento
dos servidores. Apesar das orientagcdes do governo federal sobre a adogcdo do modelo desde
2005, algumas acGes das Universidades s6 vém se concretizando recentemente. O projeto de
mapeamento de competéncias da Universidade Federal do Para (UFPA), por exemplo, foi

reconhecido pela Secretaria de Gestdo Pablica do Ministério do Planejamento, Or¢amento e

10 CARBONE, Pedro Paulo; BRANDAO, Hugo Pena; LEITE, Jodo Batista Diniz. Gestdo por competéncias e
gestao do conhecimento. Rio de Janeiro: Fundagdo Getulio Vargas, 2005.
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Gestdo (SEGEP/MP) como uma iniciativa pioneira na administracdo publica federal, mesmo
tendo iniciado somente em 2011.

Conforme o relatorio da OCDE (2010), no Ministério da Fazenda, por exemplo, ha a
definicdo de algumas competéncias que sdo comuns a todo ministério, mas competéncias
especificas também podem ser definidas em cada secretaria. “O ministério esta analisando as
fungdes de acordo com as competéncias essenciais, e considera que a gestdo por competéncias
permitiu atrair mais pessoas qualificadas.” (OCDE, 2010, p. 137).

O mesmo relatério aponta algumas competéncias organizacionais definidas pela
Petrobras, tais como orientagdo para o mercado, inovagao tecnoldgica e gestdo de pessoal. Além
destas, a empresa estabeleceu competéncias individuais tais como: criatividade e inovagao;
trabalho em equipe; aprendizagem e partilha de conhecimento; e capacidade de tomar decisdes.

Também séo citadas as competéncias estabelecidas pelas organizacGes em outros paises,
como por exemplo, as do modelo belga apontado no relatério OCDE (2010). Nele, o quadro de
competéncias constitui-se de cinco grupos de competéncias genéricas, consideradas necessarias
para todas as funcdes: gestdo da informacdo, gerenciamento de tarefas, gestdo, relacbes
interpessoais e qualidades pessoais, além de um grupo de competéncias técnicas que sdo
especificas para cada tipo de trabalho. Tem-se, tambem, “Adicionado a este modelo em uma
estrutura matricial estdo cinco competéncias chave que refletem os valores do governo federal:
servico, cooperacgdo, lealdade, orientacdo para resultados e autodesenvolvimento.” (OCDE,
2010, p. 137).

De volta ao contexto brasileiro e no ambito das IFEs, referem-se os conceitos definidos
pela Universidade Federal do Tocantins (UFT), no seu programa de Gestdo de Pessoas por
Competéncias. A instituicdo estabeleceu Competéncias Institucionais como conjunto de
qualificagdes e tecnologias da instituicdo, necessarias ao alcance dos objetivos estratégicos e
Competéncias Comportamentais como o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que
geram resultado para a organizacao e agrega valor a pessoa.

A UFT classifica as competéncias entre: Baésicas: atendimento aos usuérios,
comunicacdo, trabalho em equipe, disseminacdo de conhecimentos, autodesenvolvimento,
organizacdo e solucdo de problemas; e Comportamentais: equilibrio emocional, flexibilidade,
iniciativa e relacionamento interpessoal. Sdo exigidas para os servidores do nivel operacional e
gerencial. Além destas, sdo estabelecidas as competéncias de Gestdo: gestdo de pessoas e
conhecimentos, lideranca, negociacdo, planejamento, tomada de decisdo e visdo sistémica,

exigidas para os servidores do nivel gerencial.
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O projeto da Universidade Federal do Para (UFPA), referido anteriormente, conseguiu
realizar o mapeamento de todos os cargos existentes na Universidade, estabelecendo 32
competéncias individuais no ambito da Institui¢do.

Enfim, através destes exemplos procura-se mostrar que as mais variadas competéncias
podem ser estabelecidas, conceituadas e classificadas de maneiras diferentes; cada uma de
acordo com as peculiaridades de seus contextos. Mas ressalta-se que o significado de todo este
processo é 0 mesmo, qual seja, alinhar as competéncias dos individuos aos da organizacéo, de

forma que, estrategicamente, ela alcance os objetivos que foram previamente estabelecidos.
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4 A UFRGS E SUAS COMPETENCIAS

Ja foi exposta, no Capitulo 1, a legislacéo que refere o tema Gestdo por Competéncias,
nas diretrizes definidas pelo governo federal, em diversos atos expedidos desde 2005; e no
Capitulo 2, apresentada uma abordagem sob o aspecto teérico, a qual tratou da evolugéo do
conceito de competéncias, da existéncia de varias correntes e da aplica¢do do referido modelo
no contexto do setor pablico.

Este Capitulo pretende verificar com mais detalhes a aplicacdo deste arcabouco teérico
e legal no contexto de uma Instituicdo Federal de Ensino, qual seja, a UFRGS. Buscara
identificar quais as competéncias individuais que sdo trabalhadas na Universidade, através da
analise dos instrumentos de gestdo utilizados pela Prd-Reitoria de Gestdo de Pessoas
(PROGESP); bem como as competéncias que estdo sendo efetivamente demandadas dos

servidores técnico-administrativos pelos seus gestores.

4.1 GESTAO DE COMPETENCIAS NA UFRGS

A Universidade Federal do Rio Grande do Sul tem demonstrado, no decorrer de suas
vérias gestdes, a intengdo em promover o desenvolvimento de seus servidores, reconhecendo-
os como um diferencial competitivo que vai garantir a manutencdo e expansdo de suas
atividades com a qualidade e exceléncia desejada.

Considera-se que o modelo em questdo abordado neste trabalho — Gestdo por
Competéncias — ainda esta em fase de desenvolvimento na UFRGS, pois apenas recentemente
a Administracdo Central instituiu um Grupo de Trabalho que tem por objetivo propor a Gestao
por Competéncias na Universidade.

Entretanto, deve-se reconhecer que muitas acdes promovidas pela Pré-Reitoria de
Gestdo de Pessoas (PROGESP), principalmente as relacionadas ao desenvolvimento e
avaliacdo dos servidores técnico-administrativos e docentes, estdo sendo concebidas de acordo

com 0s pressupostos da Gestdo por Competéncias.

11 A Administracdo Central da UFRGS instalou, através da Portaria n® 1189, de 20 de fevereiro de 2014, um Grupo
de Trabalho sob a coordenacdo técnica da Diretora do Departamento de Desenvolvimento e Gestdo de Pessoas
da PROGESP, e coordenacdo académica de um docente do Departamento de Engenharia da Producéo, que
colaborou na implantacdo do modelo de gestdo no Ministério do Desenvolvimento, Industria e Comércio
Exterior durante todo o0 ano de 2013. O grupo é integrado, ainda, por outros servidores da PROGESP, do Centro
de Processamento de Dados e da Escola de Engenharia.
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Por exemplo, a gestdo da capacitagdo orientada ao desenvolvimento de competéncias é
um dos objetivos especificos da Escola de Desenvolvimento (EDUFRGS), criada recentemente,
e que tem dentre suas atribuicdes, a implementacédo de acdes de capacitacao, aperfeicoamento,
qualificagéo e desenvolvimento dos servidores da UFRGS em consonancia com as necessidades
institucionais e a funcgdo social da Universidade.

Outro exemplo é o processo de avaliagdo de desempenho dos servidores técnico-
administrativos, sob a responsabilidade da Divisdo de Ingresso, Mobilidade e
Acompanhamento (DIMA). A Divisdo envolve-se diretamente com ages referentes a vida do
servidor no ambiente de trabalho, visando o melhor aproveitamento de suas competéncias e
potencialidades e sua melhor integragéo e bem-estar.

Desta forma, sdo apresentadas aqui as defini¢bes e classificacGes de competéncias
adotadas pela UFRGS, identificadas com base na analise dos instrumentos utilizados pelos
setores da PROGESP apresentados acima, ja que efetivamente, a Universidade ndo adota um
Sistema de Gestdo de Competéncias por completo.

Como ja referido anteriormente, 0 mapeamento de competéncias € uma etapa do sistema
Gestao por Competéncias, considerada de fundamental importancia para que posteriores acoes
se concretizem nos subsistemas relacionados, como a selecéo, a alocacédo, o desenvolvimento,

a avaliacdo e a remuneracdo. A Figura abaixo ilustra a composigéo do sistema:

Figura 1 - Gestdo por Competéncias

peamento de Compet}ncm\

Formulagdoda Captagéode Competéncias
Estratégia
Organizacional

Acompanhamento e Retribuicdo
Avaliagio

Desenvolvimento de Competéncias

Fonte: Branddo e Bahry (2005) com adaptacgdes.
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Neste sentido, € possivel constatar que a UFRGS reconhece a relevancia desta etapa,

como transcrito em trecho do projeto de criacdo da Escola de Desenvolvimento:

O mapeamento de competéncias consiste na analise dos conhecimentos, habilidades
e atitudes necessarias para o desenvolvimento e desempenho do servidor no trabalho.
As competéncias institucionais estardo fundamentadas na missao, visdo e objetivos da
Instituicdo e serdo formuladas a partir da anélise do Estatuto e Regimento, do Plano
de Desenvolvimento Institucional (PDI) e do Plano de Gestdo da Universidade. As
competéncias institucionais mapeadas serdo validadas junto ao Departamento de
Desenvolvimento e Gestdo de Pessoas, a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas e ao
Gabinete do Reitor (UFRGS, 2012).

Ainda segundo o mesmo projeto, identifica-se o conceito de Competéncias
Institucionais como sendo o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes transversais a
todos os servidores da instituicdo, necessario ao cumprimento de seus objetivos estratégicos,
entre as quais figuram:

a) comunicacao;

b) atendimento ao publico;

C) ética;

d) orientacdo para resultados;

e) visao sistémica.

O mesmo documento permite identificar, também, uma classificacdo para as

competéncias individuais:

Competéncias individuais sdo divididas em competéncias técnicas — aquelas
decorrentes de novas atividades e processos de trabalho relacionados a expansdo dos
cursos de graduacdo; e competéncias gerenciais — relacionadas a necessidade de
aprimoramento das ferramentas de gestéo publica e de planejamento (UFRGS, 2012).

Branddo e Bahry (2005) referem que a identificacdo das competéncias disponiveis na
organizacdo geralmente é realizada por meio de instrumentos de avaliacdo de desempenho.
Neste sentido, verifica-se que a UFRGS pretende adotar, em conjunto com outros instrumentos,

a avaliacdo de desempenho na realizacdo do mapeamento, pois estabelece que:

As competéncias setoriais e individuais serdo mapeadas através do levantamento das
necessidades de capacitacio, da avaliacdo de desempenho e do acompanhamento das
necessidades de capacitacdo e desenvolvimento junto as Unidades (UFRGS, 2012).
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Sendo assim, apresenta-se, a seguir, as competéncias estabelecidas no questionario que

subsidia o Levantamento de Necessidades de Capacitacgéo.

4.1.1 Levantamento de Necessidades de Capacitacéao e Aperfeicoamento

O Levantamento de Necessidades de Capacitacdo e Aperfeicoamento é realizado
anualmente pela PROGESP, através de um questionario on-line'? disponivel no site da
Universidade, com o objetivo de subsidiar o planejamento das a¢des de capacitacdo. Neste
questionario, aplicado aos servidores, sdo apresentados diversos temas que poderdo ser
contemplados em acgOes de aperfeicoamento, e estdo relacionados a uma determinada
competéncia. O servidor devera identificar a importancia da competéncia para o seu trabalho e
manifestar a intencéo de participar das acdes conforme o seu interesse. Podera, também, propor
outros temas que julgue relacionarem-se a cada competéncia.

As competéncias abaixo relacionadas estdo definidas pela UFRGS, no questionario,
como Competéncias Governamentais e Organizacionais:

a) comunicacdo: ser capaz de interagir oralmente e por escrito, comunicando, com

clareza e precisdo, informagdes e ideias relacionadas ao trabalho.

b) comunicacdo em lingua estrangeira: ser capaz de interagir oralmente e por escrito,
comunicando-se de forma adequada nas diferentes situagdes do ambiente de trabalho
que requeiram o uso da lingua estrangeira.

C) etica: ser capaz de agir segundo o conjunto de regras que orientam a conduta no
ambito do servico publico federal.

d) vis&o sistémica: ser capaz de perceber a interacdo e a interdependéncia das diferentes
unidades e setores que compdem a estrutura universitaria e a sua relacdo com a
sociedade.

e) atendimento ao publico: ser capaz de atender, com presteza e cordialidade, as
demandas apresentadas pelos usuarios.

f) gestdo e orientacdo para resultados: ser capaz de gerenciar estrategicamente processos
de trabalho e desempenhar as atividades de forma planejada e integrada com a

equipe, buscando atingir os objetivos setoriais e institucionais.

12 Questionario disponivel em https://www1.ufrgs.br/intranet/portal/public/index.php?cods=8,5,16,82



51

g) pratica pedagdgica: ser capaz de promover 0 ensino, a pesquisa e a extensdo de forma
qualificada e inclusiva, levando em conta as politicas publicas vigentes para a
educacéo.

h) informética: ser capaz de utilizar, de forma eficaz, os recursos de informatica
disponiveis para qualificar o trabalho.

i) salde e seguranca do trabalho: ser capaz de identificar as condi¢fes necessarias para
o0 desenvolvimento de um ambiente de trabalho saudavel e seguro, interferindo em

situacdes de risco.

A seguir, sdo apresentadas as competéncias identificadas nos instrumentos que
subsidiam o processo de avaliacdo de desempenho dos servidores técnico-administrativo da

Universidade.

4.1.2 A Avaliacdo de Desempenho dos servidores técnico-administrativos

O Programa de Avaliacdo de Desempenho para os servidores técnico-administrativos
da UFRGS foi aprovado em 2008, através da Decisdo n° 939, de 21 de novembro de 2008, do
Conselho Universitario, e tem por finalidade subsidiar a politica de desenvolvimento do

servidor. Conforme seu art. 1°;

A Avaliacdo de Desempenho é um instrumento gerencial que permite mensurar 0s
resultados obtidos pelo servidor e pela equipe de trabalho, mediante critérios objetivos
decorrentes das metas institucionais, previamente pactuadas com a equipe de trabalho,
considerando o padrdo de qualidade de atendimento ao usuério da UFRGS, com a
finalidade de subsidiar a politica de desenvolvimento institucional e do servidor
(UFRGS, 2008).

Segundo Carbone et al. (2005)* apud Branddo e Bahry (2005), a avaliacdo de
desempenho baseada em competéncias, pressupde que as mesmas devem estar descritas sob a
forma de comportamentos observaveis, possibilitando, assim, avaliar o desempenho baseado
em comportamentos ja estabelecidos.

Consoante a isto, transcrevem-se os fatores para avaliacdo na dimensdo individual,

definidos no art. 16 do Programa de Avaliacdo de Desempenho da UFRGS.

13 CARBONE, Pedro Paulo; BRANDAO, Hugo Pena; LEITE, Jodo Batista Diniz. Gestdo por competéncias e
gestao do conhecimento. Rio de Janeiro: Fundagdo Getulio Vargas, 2005.
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1. Abertura as mudancas: é flexivel as mudancas de trabalho, conseguindo se adaptar
as novas demandas e prioridades.

2. Cumprimento de prazos: executa o trabalho dentro do prazo estabelecido.

3. Desenvolvimento profissional e pessoal: aproveita as oportunidades de realizar
trabalhos novos ou participar de cursos, estando atendo para avaliar sua postura e
atuacdo profissional.

4. Entendimento do papel profissional/Espirito de cidadania: demonstra consciéncia
das necessidades da populagéo, respeitando os recursos publicos.

5. Iniciativa; antecipa-se as demandas e necessidades dos usuarios e da equipe.

6. Planejamento e organizagdo: atua de forma planejada e organizada, otimizando
tempo e recursos materiais.

7. Relacionamento pessoal: relaciona-se bem com usuérios e colegas dos mais
diversos niveis hierarquicos.

8. Responsabilidade: é frequente ao trabalho, assumindo suas obrigacfes e
compromissos, bem como zela pelas ferramentas disponiveis para atuacdo de duas
atividades didrias.

9. Trabalho em equipe: assume suas tarefas dispondo-se a ajudar os colegas e melhorar
0 desempenho da equipe (UFRGS, 2008).

A partir de agora se denominam tais fatores ou “comportamentos observaveis” de
competéncias, relacionando-se ao objetivo deste capitulo e ja que na integra do documento que
aprovou o Programa de Avaliagdo de Desempenho ndo se identifica a expresséo competéncia.

Além das competéncias referidas acima, 0 mesmo artigo define fatores para avaliacdo

das chefias imediatas, as quais foram identificadas como competéncias gerenciais:

1. Atuacdo integrada: coordena e orienta as atividades da sua para, considerando a
relacdo com outras equipes, buscando atingir os objetivos da UFRGS.

2. Compromisso: assume suas responsabilidades, garantindo os resultados.

3. Comunicagdo: procura manter as pessoas informadas e atualizadas.

4. Desenvolvimento de pessoas: promove e orienta a formacéo dos profissionais de
sua equipe, empreendendo esforgos para elevar a capacitacdo dos mesmos.

5. Desenvolvimento profissional e pessoal: busca novos conhecimentos e préticas
gerenciais, aplicando-os na sua area de trabalho.

6. Flexibilidade: adapta com rapidez e facilidade os planos e acfes frente as novas
necessidades.

7. Gestdo das condi¢Ges de trabalho: esta atento as condi¢Ges de trabalho da sua area,
buscando viabilizar as melhorias necessarias ao desempenho da sua equipe.

8. Gestdo de recursos: faz avaliagdo constante dos recursos e meios com o objetivo de
otimizar a sua utilizagdo para obter melhores resultados na sua area.

9. Lideranga: motiva e influéncia a equipe para que contribuam da melhor forma com
0s objetivos da equipe.

10. Planejamento e organizacdo: estabelece planos, metas e prazos, distribuindo
adequadamente as atividades e acompanhando a sua execugéo.

11. Relacionamento pessoal: possui habilidade para tratar com as pessoas, sabendo
ouvir e respeitar suas opinides, além de lidar adequadamente com os conflitos
(UFRGS, 2008).

Observa-se, entdo, diferentes denominagdes e classificacOes estabelecidas para as
competéncias nos instrumentos analisados, tais como competéncias institucionais; individuais
técnicas e gerenciais; setoriais; governamentais e organizacionais, que dificultam a

compreensdo sobre a que dimenséo se referem.
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Além disso, mesmo que os processos de Levantamento de Necessidades de Capacitacao
e de Avaliacdo de Desempenho, estejam aprovados no 6rgdo colegiado maximo como
instrumentos de gestdo validos para a Universidade como um todo, as Unidades detém de
autonomia para estabelecer, internamente, outros critérios de avaliagéo, que por sua vez podem
contemplar competéncias diferentes daquelas ja estabelecidas.

O Quadro 1, abaixo, propde-se a sintetizar as competéncias identificadas até aqui nos
documentos e instrumentos de gestdo utilizados pela Universidade, e ja referidos acima, visto

a diversidade nas denominacgdes e classificagcdes para o termo competéncias.

uadro 1 — Resumo das competéncias identificadas na UFRGS

MISSAO/VISAO AVALIAGAO DE DESEMPENHO LEVANTAMENTO DE
COMPETENCIAS ESSENCIAIS _ i COMPETENCIAS INDIVIDUAI§ NECESSIDADE~S DE
COMPETENCIAS TECNICAS COMPETENCIAS GERENCIAIS CAPACITACAO
Comunicagdo Abertura as Mudangas Atuagdo Integrada Comunicagdo
Comunicagdo em Lingua
Cumprimento de Prazos Compromisso Estrangeira
Atendimento ao Publico [Desenvolvimento Profissional e Atendimento ao Publico
Pessoal Comunicagao
Etica Entendimento do Papel Desenvolvimento de Etica
Profissional/Espirito de Cidadania Pessoas
Orientagdo para Resultados |Iniciativa Desenvolvimento Gestdo e Orientagdo para
Profissional e Pessoal Resultados
Planejamento e Organizagdo Flexibilidade Pratica Pedagdgica
Visdo Sistémica Gestdo das CondigOes de
Trabalho Visdo Sistémica
Relacionamento Pessoal Gestdo de Recursos
Lideranga Informatica
Responsabilidade Planejamento e Organizagdo
Saude e Seguranga do
Trabalho em Equipe Relacionamento Pessoal Trabalho

Fonte: Elaborado pela autora (2013)

A seguir, apresenta-se uma avaliacdo de cada competéncia estabelecida na avaliacédo de

desempenho, no contexto das Unidades que serviram de amostra para este trabalho.

4.2 AS COMPETENCIAS DOS SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS

O processo de avaliagdo de desempenho dos servidores técnico-administrativos da
UFRGS possibilita, na sua dimens&o individual, que a chefia imediata avalie o servidor em
relacdo a cada competéncia. S&o atribuidas notas, numa escala que varia de 1 a 5, conforme o
desempenho apresentado pelo servidor. O processo se repete até que todas as competéncias
sejam avaliadas e, ao final, é possivel a emissdo de relatorios gerenciais que vao apresentar 0s

resultados de todo o processo.
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Entdo, a partir dos relatérios gerenciais das Unidades da amostra, relativos a avaliacéo
realizada em dezembro de 2013, calculou-se a média da pontuacdo de cada competéncia,
considerando o total de servidores avaliados, o que foi denominado de “nota média da
competéncia”. Apurou-se, também, uma “nota média da Unidade”, considerando-se a média
entre as notas apontadas para cada competéncia na referida Unidade.

Tal procedimento foi realizado para cada uma das dez Unidades da amostra, e os valores

obtidos podem ser observados na Tabela 1.

Tabela 1 — Notas médias das competéncias por Unidades

Nota média
UNIDADES da
COMPETENCIAS Competéncia
A B C D E F G H I J
Abertura as mudancas 485 4,85 458 4,78 491 490 4,84 4,88 462 4,85 4,81

Cumprimento de prazos 491 491 467 480 491 493 4,74 496 4,74 4,83 4,84

Desenvolvimento 4,63 4,88 4,64 472 4,89 487 4,70 4,82 458 4,88 4,76
profissional e pessoal

Entendimento do papel 496 498 485 498 498 500 493 498 491 492 4,95
profissional/Espirito de

cidadania

Iniciativa 484 484 436 467 4,82 490 481 488 4,74 481 4,77
Planejamento e 485 4,93 4,61 4,67 482 493 4,74 4,92 470 4,80 4,80

Organizacao
Relacionamento pessoal 493 4,97 485 493 493 497 488 4,90 4,92 4,89 4,92
Responsabilidade 489 4,98 4,79 488 493 4,97 491 490 4,85 4,88 4,90

Trabalho em equipe 493 492 455 4,78 4,89 4,97 488 490 4,75 4,91 4,85

Nota média da Unidade 487 492 465 480 490 494 483 490 4,76 4,87
Fonte: Elaborada pela autora (2014)

Os valores destacados em vermelho representam as pontuagdes que ficaram abaixo da
nota media para a respectiva competéncia, facilitando observar que das dez Unidades
representadas na Tabela 1, quatro apresentam pontuacdes acima da media em todas as
competéncias: Unidade B, Unidade E, Unidade F e Unidade H. Por outro lado, uma delas
apresenta todas as competéncias avaliadas abaixo da média: Unidade C.
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O Gréfico 1 representa a nota média de cada competéncia no conjunto de todas as
Unidades da amostra, conforme os dados da Tabela 1, e permite observar como tais
competéncias apresentam variacdes conforme a Unidade em que foram avaliadas. O mesmo
grafico mostra que a amplitude, ou seja, a diferenca entre a nota média mais baixa e a nota
média mais alta, é variavel entre as Unidades e também entre as competéncias.

Por exemplo, a competéncia Iniciativa apresenta a nota média mais baixa (4,36) na
Unidade C, enquanto na Unidade F a mesma competéncia € avaliada em seu maior valor (4,90).
Ou ainda, na Unidade | a competéncia Desenvolvimento profissional e pessoal apresenta a nota
média mais baixa (4,58), enquanto a nota média mais alta desta competéncia (4,89) é alcancada
na Unidade E.

Grafico 1 — Notas médias das competéncias em relacédo ao conjunto de Unidades
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)
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O Grafico 2 representa a nota média de cada competéncia em ordem crescente de valor,
ou seja, da competéncia com menor nota média até a competéncia com nota média maior.
Através deste grafico é possivel estabelecer prioridades no que se refere ao desenvolvimento
de cada competéncia.

Por exemplo, algumas competéncias com nota média mais baixa foram:
Desenvolvimento profissional e pessoal (4,76), Iniciativa (4,77) e Planejamento e organizacdo
(4,80), enquanto a competéncia melhor avaliada foi Entendimento do papel
profissional/Espirito de cidadania (4,95), seguida pelas competéncias Relacionamento pessoal
(4,92) e Responsabilidade (4,90).
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Gréfico 2 — Nota média de cada competéncia
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O desempenho exigido em relagdo a competéncia Entendimento do papel
profissional/Espirito de cidadania caracteriza-se pela demonstracdo, por parte do servidor, da
consciéncia das necessidades da populagdo, e do respeito aos recursos publicos.

Através da Tabela 1 pode-se observar ter sido a competéncia que atingiu a nota média
mais alta (4,95). Conforme ilustra o Gréafico 3, esta competéncia foi avaliada com valores acima
aos da nota média por 60% das Unidades, significando que, nestas, os servidores técnico-
administrativos correspondem ao esperado, em especial naquela Unidade em que a competéncia
foi avaliada com nota 5.

O mesmo Grafico ilustra, ainda, que foi a Unica competéncia a alcancar pontuacédo
méaxima em, pelo menos, uma das Unidades — Unidade F — e que 40% delas avaliou esta
competéncia com nota 4,98.

Por outro lado, outros 40% das Unidades avaliou a competéncia Entendimento do papel
profissional/Espirito de cidadania com notas abaixo da nota média, significando que 0 mesmo
comportamento esperado ndo foi alcancado naquelas Unidades. A nota média mais baixa
apresentada para esta competéncia foi de 4,85 na Unidade C.
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Gréfico 3 — Entendimento do papel profissional/Espirito de cidadania
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

A competéncia Relacionamento pessoal pressupde que o servidor possua habilidade
para tratar com as pessoas, sabendo ouvir e respeitar suas opinides, além de lidar
adequadamente com os conflitos, conforme descrito no formulario da Avaliacdo de
Desempenho.

Conforme a Tabela 1, esta competéncia apresentou a segunda nota média mais alta entre
as competéncias avaliadas, de 4,92. Sus avaliagdo nas Unidades dividiu-se na mesma proporc¢ao
referida para a competéncia anterior, com 60% das Unidades apresentando a nota média da
competéncia acima ou igual ao valor da nota média (4,92), e 40% abaixo, como ilustra o Gréfico
4.

Gréfico 4 — Relacionamento pessoal
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)
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A seqguir, considerando-se, ainda, as competéncias que apresentaram a nota média mais
alta, tem-se a competéncia Responsabilidade, com a nota média de 4,90. A avaliagdo das
Unidades em relacdo a esta competéncia dividiu-se entre 50% das Unidades obtendo valores
igual ou acima ao da nota média e os restantes 50% abaixo.

O desempenho exigido para avaliacdo desta competéncia pressupGe que o servidor seja
frequente ao trabalho, assumindo suas obrigacBes e compromissos, bem como zele pelas
ferramentas disponiveis para atuacdo de suas atividades diarias.

Sendo assim, apesar da competéncia Responsabilidade destacar-se entre as de nota
média mais alta no conjunto das Unidades, a metade delas considerou que seus servidores

apresentam desempenho abaixo da nota média, o que esta representado no Grafico 5.

Grafico 5 — Responsabilidade
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Trata-se, em seguida, de duas competéncias avaliadas com nota média mais baixa, quais
sejam, Desenvolvimento profissional e pessoal (4,76) e Iniciativa (4,77).

A competéncia Desenvolvimento profissional e pessoal é avaliada em relagdo ao
comportamento do servidor técnico-administrativo no sentido de aproveitar as oportunidades
de realizar trabalhos novos ou participar de cursos, estando atento para avaliar sua postura e
atuacgdo profissional.

Aqui a proporcdo da avaliacdo entre as Unidades também é de 50%, ou seja, a metade
considerou que seus servidores apresentaram desempenho acima da média e a outra metade
considerou que 0s mesmos encontram-se abaixo dela.

O Gréfico 6 possibilita visualizar esta polarizacdo na avaliacdo, pois caso fosse tracada

uma linha de tendéncia entre o conjunto das notas médias mais altas e o conjunto de notas
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médias mais baixas alcancadas pela competéncia Desenvolvimento profissional e pessoal,
verificar-se-ia uma grande amplitude entre os conjuntos.

Isto significa que a metade das Unidades que avaliou o comportamento de seus
servidores como correspondendo ao esperado, o fez com notas médias elevadas, aproximando-
as da nota média mais alta. Por outro lado, a outra metade das Unidades que considerou o
desempenho de seus servidores em relagdo a esta competéncia abaixo da expectativa, avaliou-

0 com notas médias baixas, aproximando-as da nota media mais baixa alcancada.

Grafico 6 — Desenvolvimento profissional e pessoal
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

A competéncia Iniciativa pressupde que o comportamento esperado do servidor técnico-
administrativo no processo de avaliacdo seja de antecipar-se as demandas e necessidades dos
usuérios e da equipe.

O Grafico 7 ilustra que 70% das Unidades avaliou esta competéncia acima da nota média
(4,77) e com as respectivas notas medias muito préximas entre si. Decorre dai, que ha certa
homogeneidade entre as Unidades, significando que na maioria delas a competéncia Iniciativa

se faz presente no cotidiano dos seus servidores.
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Grafico 7 — Iniciativa
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

A seguir, trata-se 0 comportamento das demais competéncias, que se define estarem
numa posicao intermedidria em termos de suas notas médias. S&o elas: Planejamento e
organizacdo, Abertura as mudancas, Cumprimento de prazos e Trabalho em equipe.

A competéncia Planejamento e organizacdo pressupde que o servidor técnico-
administrativo atue de forma planejada e organizada, otimizando tempo e recursos materiais.

Através do Grafico 8 conclui-se que 60% das Unidades considerou que seus servidores
corresponderam ao comportamento descrito acima, pois alcangaram, em suas avalia¢fes, notas

médias acima da nota média para esta competéncia (4,80).

Gréfico 8 — Planejamento e organizagao
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

A nota média da competéncia Abertura as mudancas foi de 4,81, e apenas 30% das
Unidades apresentaram pontuagdo abaixo deste valor, conforme observado no Grafico 9.
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E possivel entdo considerar que, em relacdo a esta competéncia, 70% das Unidades
avaliaram que os servidores técnico-administrativos sao flexiveis as mudancas no trabalho e,
conseguem adaptar-se as novas demandas e prioridades exigidas, conforme a descri¢cdo do

comportamento esperado para esta competéncia.

Gréfico 9 — Abertura as mudancas
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Em relacdo a competéncia Cumprimento de prazos identifica-se que 50% das Unidades
apresentou pontuacéo abaixo da média, que neste caso foi 4,84. Sendo assim, a metade das
Unidades considerou que seus servidores executam o trabalho dentro do prazo estabelecido e a
outra metade considera o contrério.

A exemplo do Gréfico 6, verifica-se, também, uma grande amplitude entre o conjunto
das notas médias mais altas e o0 conjunto de notas médias mais baixas alcancadas pela

competéncia Cumprimento de prazos, conforme ilustra o Gréfico 10.
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Gréfico 10 — Cumprimento de prazos
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

A competéncia Trabalho em equipe avalia o servidor em relagdo ao seu compromisso
em assumir suas tarefas dispondo-se a ajudar os colegas e melhorar o desempenho da equipe.

Através do Gréafico 11 verifica-se que apresentou nota média de 4,85 no conjunto das
Unidades, e, individualmente, apresentou um comportamento semelhante a competéncia
Iniciativa, pois apenas 30% das Unidades avaliaram-na abaixo da nota média.

Desta forma, significa que os restantes 70% das Unidades representadas considerou que

os servidores técnico-administrativos estdo respondendo ao comportamento descrito acima.

Grafico 11 — Trabalho em equipe
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)
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4.3 AS COMPETENCIAS REQUERIDAS PELOS GESTORES

Na intencdo de identificar ou idealizar um perfil de servidor técnico-administrativo
adequado as necessidades da Universidade, ou seja, apto ao cumprimento de suas atividades
com a exceléncia que a institui¢do requer, foram realizadas entrevistas com dez gestores da
UFRGS, conforme critérios previamente estabelecidos no subitem Metodologia, parte da
Introducao deste trabalho.

O questionario aplicado abordou diversas questdes referentes ao planejamento nas
Unidades, nivel de escolaridade dos servidores, acdes de capacitacdo e qualificagdo, avaliacdo,
necessidades de pessoal, dentre outras. Sdo apresentadas, a seguir, apenas as consideragdes que
vao permitir a construgao do referido perfil de servidor.

Inicialmente, foi possivel observar que todos os entrevistados mostraram-se atentos as
questoes relacionadas a gestao das universidades publicas, relatando as dificuldades enfrentadas
constantemente pela reducao do nimero de servidores e, por outro lado, preocupados com os
desafios propostos pela necessidade de expansdo, fruto de uma sociedade também mais atenta
€ mais exigente.

Em relacdo ao papel exercido pelos servidores técnico-administrativos na Universidade
todos os entrevistados consideraram ser um papel de fundamental importancia, alguns referindo
as atividades desempenhadas por eles como sendo um suporte as diversas areas subjacentes ao
ensino, e outros situando o papel dos técnico-administrativos num mesmo nivel de importancia
do que o papel dos docentes.

Algumas das citagdes referendam a importancia desse papel, como: “Bom, o papel deles
¢ absolutamente fundamental, com certeza nao existiria nada sem eles [...]” (Entrevistado C);
“Sao fungdes importantes e que se equivalem, em termos, assim, de estrutura institucional com
as fungdes que os professores exercem [...]” (Entrevistado F); “[...] acredito que nao seja muito
diferente do papel que tem o proprio docente.” (Entrevistado H); “[...] eles desempenham um
papel-chave e sem a participagdo de nossos servidores técnicos, eu diria, ndo ha forma da
Universidade funcionar.” (Entrevistado I).

Segundo Chiavenato (2009), competéncias sdo caracteristicas pessoais necessarias para
que se obtenha e se mantenha uma vantagem competitiva, € constituem os atributos basicos das
pessoas que agregam valor a organizagdo. Conforme o mesmo autor (2006), com base em
pesquisa realizada pela Fundacdo Dom Cabral, as principais competéncias individuais que as

organizacdes estdo requerendo dos candidatos sdo:
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Orientacdo para resultados; capacidade de trabalhar em equipe; lideranca;
relacionamento interpessoal; pensamento sistémico: visdo do todo; comunicabilidade;
empreendedorismo; negociag¢ao; capacidade de inovar; percepcdo de tendéncias;
multifuncionalidade; visdo de processos; conhecimento da realidade externa; garra,
ambicdo; por a mdo na massa: ‘carregar o piano’; habilidade em lidar com paradoxos;
dominio do inglés; dominio do espanhol. (CHIAVENATO, 2006, p. 135).

Esta relacdo de competéncias individuais foi apresentada aos entrevistados apenas como
exemplos de competéncias mais requeridas, atualmente, por determinadas organizagdes, €
serviu para embasar a pergunta sobre quais as competéncias dos servidores técnico-
administrativos da UFRGS que eles mais valorizavam.

As competéncias citadas pelos entrevistados foram relacionadas e posteriormente

agrupadas por semelhanga em seu significado. Estdo dispostas, aleatoriamente, no Quadro 2:

Quadro 2 — Competéncias mais valorizadas pelos gestores da UFRGS

_ Capacidade de testar coisas novas/propor
Trabalhar em equipe

ideias novas
Linguas Conhecimento realidade externa
Relacionamento interpessoal Comprometimento
Empreendedorismo Lidar com paradoxos
Orientacéo para resultados Papel do servidor no servigo publico
Visdo sistémica Percepcéo de tendéncias
Visédo de processos Tomada de decisdo
Lideranca Escolha de melhores métodos
Multifuncionalidade Garra e ambicao
Iniciativa "Por a médo na massa"

Comunicabilidade

Fonte: Elaborado pela autora (2013)

O Gréfico 12 ilustra com que frequéncia as competéncias identificadas no Quadro 2
foram citadas pelos 10 entrevistados.
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Gréfico 12 — Frequéncia absoluta das competéncias citadas
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Fonte: Elaborado pela autora (2013)

A sequir, estdo relacionadas as competéncias referidas no Quadro 2 que foram citadas
por, pelo menos, quatro ou mais entrevistados, ou seja, aquelas que apresentam frequéncia
relativa igual ou maior que 40%.

A ampla maioria dos entrevistados (90%) referiu a importancia da competéncia Trabalho
em equipe, considerando que as pessoas ndo fazem mais nada sozinhas, e que “[...] hoje, se nos
temos um trabalho bem direcionado, ¢ porque a equipe trabalha bem.” (Entrevistado H), ou
“[...] se tu ndo consegues ter trabalho em equipe, tu tens segmentacao, e tu realmente perdes
capacidade de sinergia.” (Entrevistado J). Ainda sobre Trabalho em equipe: “Para mim isso €
fundamental, [...] essa parte, digamos, de saber trabalhar em equipe, porque todo mundo tem
que puxar para o mesmo lado, entdo isso ¢ fundamental.” (Entrevistado D). Outro entrevistado
manifestou que trabalhar em equipe “[...] ¢ um grande aprendizado, a gente estd sempre
aprendendo.” (Entrevistado F).

Na sequéncia, aparecem as competéncias Relacionamento interpessoal e Linguas,
citadas por 50% dos entrevistados. Dois deles manifestaram que Relacionamento interpessoal
era um problema na sua Unidade (Entrevistados C e Entrevistado I), e um considerou ser o que
mais lhe incomoda e a drea onde mais tem problemas (Entrevistado C).

Cabe destacar, ainda, que em outro momento da entrevista, os entrevistados foram
questionados sobre: “Quais caracteristicas vocé privilegia na escolha de servidores para sua
Unidade?”, e algumas respostas permitiram identificar, novamente, duas das competéncias mais
frequentes dentre as arroladas no Quadro 1, quais sejam, Trabalho em equipe e Relacionamento

interpessoal.
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Quanto ao dominio de linguas estrangeiras, que na relacdo de competéncias
apresentadas aos entrevistados especificava o “dominio do inglés” e “dominio do espanhol”, os
entrevistados consideraram uma competéncia importante, tendo em vista a perspectiva de
internacionalizacdo que a Universidade esta vivenciando.

A competéncia denominada Orientacdo para resultados, foi citada por 40% dos
entrevistados, e um deles (Entrevistado A) a considerou muito importante como possibilidade
de modificar o modelo burocratico de gestdao, que historicamente estava muito voltado para o
processo em si, € pouco com o resultado. Na verdade, o importante ndo € a maneira como o
trabalho ¢ realizado, mas sim o resultado apresentado no final.

Nesta mesma propor¢cdo aparecem Visdo de processos, Visdo sistémica e
Empreendedorismo. Em relagdo a esta tltima competéncia, um dos entrevistados manifestou a
importancia de se “[...] empreender no servico publico [...]” (Entrevistado B), pois segundo ele,
“[...] ndo era exigido muito dos servidores de empreender novas acodes, sempre de seguir o rito
do que estava estabelecido [...]” (Entrevistado B), ou também “[...] a capacidade de inovar, a
capacidade de ver novos horizontes, de testar coisas novas, de propor ideias novas, acho que
isso sim ¢ fundamental.” (Entrevistado J).

Enfim, observa-se através dos relatos dos dirigentes nas entrevistas, que algumas das
competéncias elencadas por eles como mais valorizadas, estdo entre aquelas definidas nos
instrumentos de gestao, que o Quadro 1 j& propds resumir na sec¢do anterior.

Entretanto, mesmo com a diversidade de conceitos e classificacbes para o termo
competéncia, vislumbrados até aqui no contexto da Universidade, vai se procurar identificar o
alinhamento entre o resultado da avaliacdo das competéncias nas Unidades, a partir dos dados
da avaliagdo de desempenho, e as consideracOes relatadas na entrevista pelos respectivos
dirigentes.

Desta forma, apresentam-se as manifestacdes dos entrevistados que se contrapdem aos
resultados da avaliacdo das competéncias, bem como aquelas que, de certa forma,
correspondem ao resultado obtido. Cabe esclarecer que em determinadas Unidades ndo foi
possivel estabelecer tal relacdo, pois as consideragfes dos dirigentes nas entrevistas nao

continham elementos para tal.
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4.4 AS COMPETENCIAS NO CONTEXTO DAS UNIDADES

A sequir, a partir dos dados da avaliacdo de desempenho, trata-se o contexto individual
de cada Unidade da amostra, apresentando-se graficamente as notas médias de cada
competéncia, e destacando-se aquelas que apresentaram nota média abaixo ¢ acima da “nota
média da Unidade”. A “nota média da Unidade” foi calculada considerando o total das notas
médias de cada competéncia na respectiva Unidade, e esta indicada na Gltima linha da Tabelal.

Em determinadas Unidades foi possivel identificar o alinhamento entre o resultado da
avaliacdo das competéncias na Unidade e as consideragdes do respectivo dirigente relatadas na
entrevista. Desta forma, com o objetivo de enriquecer o contexto da respectiva Unidade, tais
consideracdes sdo apresentadas, quando existirem.

A Unidade A obteve uma nota média de 4,87 e, conforme representado no Grafico 13,
as competéncias avaliadas acima deste valor foram Entendimento do papel profissional/Espirito
de cidadania (4,96), Relacionamento pessoal (4,93), Trabalho em equipe (4,93), Cumprimento
de prazos (4,91) e Responsabilidade (4,89). Ja as competéncias abaixo da nota média da
Unidade foram Desenvolvimento profissional e pessoal (4,63), Iniciativa (4,84), Abertura as
mudancas (4,85) e Planejamento e organizacao (4,85).

Observa-se, nesta Unidade, que a amplitude entre as notas é muito pequena, a exce¢ao
da competéncia Desenvolvimento profissional e pessoal, que atingiu a nota média mais baixa
em relacdo as demais, de 4,63. Sendo assim, o resultado abaixo da média, apresentado pelas
competéncias Abertura as mudancas, Iniciativa e Planejamento e organizagédo, nao representa
um aspecto negativo, pois seus valores estdo muito préximos da nota média.

O relato do dirigente em relacdo ao planejamento das acGes da Unidade referiu a
existéncia de um planejamento estratégico. Segundo ele, “[...] os grupos se retinem, os
Departamentos se reunem, e ai selecionam suas principais a¢des a serem desempenhadas ao
longo do ano.” (Entrevistado A). Entretanto, a avaliacdo desta competéncia ficou com nota
abaixo da média.

Da mesma forma, a competéncia Abertura as mudancas, que ficou abaixo da média,
pode corresponder ao relato do dirigente quando este referiu um setor especifico da sua
Unidade, o qual ainda tem ““[...] métodos de trabalho bastante antiquados, e 0 pessoal tem uma
formacéo limitada para introduzir novos processos.” (Entrevistado A).

Em relacdo a competéncia Desenvolvimento profissional e pessoal, cuja nota foi a mais
baixa da Unidade, o dirigente relatou que: “Eu tento transmitir para a minha equipe a mensagem

de que eles busquem, na sua qualificacdo, fazer coisas que venham agregar nas suas
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atribuicdes.” (Entrevistado A), referindo-se a importancia de buscar cursos que se relacionem
as atividades do servidor. Entretanto, salientou que mesmo que o servidor tenha interesse em
outras qualificacbes, ndo ha o impedimento por parte da Direcéo.

O dirigente considerou, ainda, que o perfil de escolaridade dos servidores da sua
Unidade é compativel, na média, com as atividades desenvolvidas, apesar de referir que a
Universidade ainda tem um grande nimero de servidores que ndo tem nem 0 ensino

fundamental.

Gréfico 13 - Notas médias das competéncias avaliadas na Unidade A
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

A Unidade B obteve uma nota média de 4,92, comparada as demais Unidades, e com
este mesmo valor tem-se a competéncia Trabalho em equipe. Conforme representado no
Gréafico 14, as competéncias avaliadas acima da nota média da Unidade foram Entendimento
do papel profissional/Espirito de cidadania (4,98), Responsabilidade (4,98), Relacionamento
pessoal (4,97) e Planejamento e organizacao (4,93). Verifica-se, também, que as competéncias
avaliadas abaixo da nota média da Unidade foram Iniciativa (4,84), Abertura as mudancas
(4,85), Desenvolvimento profissional e pessoal (4,88) e Cumprimento de prazos (4,91).

Em relacdo a competéncia Entendimento do papel profissional/Espirito de cidadania,
que atingiu a nota média mais alta, verifica-se o alinhamento entre a avaliacdo e o relato do
dirigente, pois 0 mesmo considerou importante o servidor ter consciéncia do papel que exerce
e dos principios inerentes a condi¢do de servidor publico. Da mesma forma, valorizou, também,

as competéncias Trabalho em equipe e Relacionamento pessoal.
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A competéncia Responsabilidade obteve a segunda nota média mais alta na avaliacéo,
correspondendo a visdo do dirigente quando referiu que um perfil adequado de servidor para
que a Universidade cumpra suas metas demanda que ele [...] tenha consciéncia de que nos
estamos trabalhando numa Instituicdo que serve a sociedade.” (Entrevistado B).

Em relacdo a competéncia Planejamento e organizagdo, que também ficou acima da nota
média da Unidade, o dirigente considerou que sempre houve o estabelecimento de metas a
serem cumpridas anualmente pela Administracdo Central da Universidade, com a participacao
dos servidores técnico-administrativos e que, com o advento da Avaliacao de Desempenho, esta
questdo do planejamento veio a fortalecer-se.

O dirigente salientou, também, o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), no qual
sdo pactuadas as metas anuais das Unidades pelos servidores, considerando servir como um
elemento importante em relacdo ao planejamento. Referiu, ainda, as Geréncias Administrativas
das Unidades, que para atuarem de maneira sistémica, prescindem de um planejamento e da
participacgdo efetiva dos servidores técnico-administrativos no dia a dia destas Unidades.

Em outro extremo, a competéncia Iniciativa foi a que obteve a nota média mais baixa,
ndo correspondendo as expectativas do dirigente, que referiu ser muito importante “[...] se
empreender no servigco publico [...]” (Entrevistado B), no sentido de ndo apenas seguir o rito do
que esté estabelecido, mas empreender novas acgdes.

A competéncia Desenvolvimento profissional e pessoal apresentou um valor abaixo da
nota média da Unidade. Entretanto, o relato do dirigente referiu o incentivo que o plano de
carreira tem dado aos servidores, estimulando-os a ultrapassar a escolaridade exigida para o seu
cargo, e desta forma, aumentar seus vencimentos através da incorporacdo de percentuais

consideraveis que o plano proporciona.

Grafico 14 - Notas médias das competéncias avaliadas na Unidade B
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)
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A Unidade C apresentou uma nota média de 4,65, comparada as demais Unidades.
Conforme representado no Gréafico 15, as competéncias avaliadas acima deste valor foram
Entendimento do papel profissional/Espirito de cidadania (4,85), Relacionamento pessoal
(4,85), Responsabilidade (4,79) e Cumprimento de prazos (4,67). J& as competéncias avaliadas
abaixo da nota média da Unidade foram, Iniciativa (4,36), Trabalho em equipe (4,55), Abertura
as mudancas (4,58), Planejamento e organizacdo (4,61) e Desenvolvimento profissional e
pessoal (4,64).

As competéncias Iniciativa e Trabalho em equipe, que obtiveram as notas médias mais
baixas, foram citadas pelo dirigente desta Unidade como muito valorizadas. Refere-se sua
manifestacdo quanto a importdncia destas duas competéncias: “Iniciativa acho que ¢é
fundamental, a capacidade de trabalhar em equipe é fundamental, o que € um grande problema.”
(Entrevistado C). Ou ainda: “[...] uma das coisas que eu mais valorizo ¢, eu nem estou lendo
aqui, mas enfim, é o saber resolver os problemas, procurar solugdes.” (Entrevistado C).

A avaliacdo da competéncia Planejamento e organizacdo, que também apresentou nota
abaixo da média, esta em conformidade com o que relatou o dirigente na entrevista, quando
referiu que os servidores técnico-administrativos participam mais na execucao das acdes da
Unidade do que na proposicdo das mesmas.

Da mesma forma, em relagdo & competéncia Desenvolvimento profissional e pessoal,
pode-se observar alguma relagdo entre a avaliacao e o relato do dirigente, pois segundo ele, ndo
ha acdes que incentivem a qualificacdo, mas quando ha solicitacbes por iniciativa do servidor,
estas sdo autorizadas.

Entretanto, em relacdo a competéncia Relacionamento pessoal ndo se verifica nenhum
alinhamento, pois o dirigente referiu que esta competéncia € um dos seus maiores problemas e
0 que mais lhe incomoda no ambito de sua Unidade, enquanto a avaliagdo da mesma atingiu
uma das notas medias mais altas dentre as demais (4,85), da mesma forma que a competéncia

Entendimento do papel profissional/Espirito de cidadania.
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Gréfico 15 - Notas médias das competéncias avaliadas na Unidade C
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

A seguir, tem-se a Unidade D, que alcancou a nota média de 4, 80. Com este mesmo
valor tem-se a competéncia Cumprimento de prazos e acima da nota média da Unidade
relacionam-se Entendimento do papel profissional/Espirito de cidadania (4,98),
Relacionamento pessoal (4,93) e Responsabilidade (4,88), conforme representado no Grafico
16. Observa-se, também, através do Grafico, que as competéncias avaliadas abaixo da nota
média da Unidade foram Iniciativa (4,67), Planejamento e organizagdo (4,67),
Desenvolvimento profissional e pessoal (4,72), Abertura as mudangas (4,78) e Trabalho em
equipe (4,78).

Nesta Unidade, o relato do dirigente quanto a participacdo dos servidores no
planejamento das atividades, referiu que sempre os servidores sdo chamados a discussdo
naquelas areas onde mais atuam, para o estabelecimento de metas e resolugédo de problemas.
Entretanto, o resultado da avaliacdo de desempenho para a competéncia Planejamento e
organizacao apresentou uma nota abaixo da média.

Verifica-se o alinhamento entre o resultado da avaliacdo de desempenho em relagdo a
competéncia Relacionamento pessoal, cujo valor apresentado ficou acima da nota média da
Unidade e foi citada pelo dirigente como mais valorizada. Por outro lado, a competéncia
Trabalho em equipe, que também foi considerada como parte de um perfil ideal de servidor,

apresentou nota abaixo da média da Unidade.
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Gréfico 16 - Notas médias das competéncias avaliadas na Unidade D
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Gréfico 17 representa as notas médias das competéncias avaliadas na Unidade E, que
alcancou uma nota média de 4,90. As competéncias avaliadas acima deste valor foram
Entendimento do papel profissional/Espirito de cidadania (4,98), Relacionamento pessoal
(4,93), Responsabilidade (4,93), Abertura as mudancgas (4,91) e Cumprimento de prazos (4,91).
As competéncias avaliadas abaixo da nota média da Unidade foram Iniciativa (4,82),
Planejamento e organizacgéo (4,82), Desenvolvimento profissional e pessoal (4,89) e Trabalho
em equipe (4,89).

A avaliacdo da competéncia Planejamento e organizacdo, que apresentou nota abaixo
da nota média da Unidade, ndo corresponde ao relato do dirigente na entrevista, pois 0 mesmo
referiu que o processo participativo € uma tradicao histérica da Unidade. Relatou, ainda, que os
servidores técnico-administrativos sé ndo participam das decisfes que sdo relativas ao ensino.

Ja a competéncia Desenvolvimento profissional e pessoal, apesar de ter apresentado um
valor abaixo da média, atingiu uma nota bem préxima dela, e conforme relato do dirigente, a
Unidade considera-se aberta a esta questdo, mesmo sem ter acdes formais de incentivo a
qualificagdo dos servidores.

Da mesma forma, com valor abaixo da nota média da Unidade, tem-se a competéncia
Trabalho em equipe, a qual o dirigente considerou fundamental, apesar de ter salientado o
Comprometimento como mais importante. Refere-se que esta competéncia ndo faz parte da

avaliacdo de desempenho.
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Gréfico 17 - Notas médias das competéncias avaliadas na Unidade E
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

A Unidade F obteve uma nota média de 4,94, comparada as demais Unidades. Conforme
mostrado no Gréfico 18, as competéncias avaliadas acima deste valor foram Entendimento do
papel profissional/Espirito de cidadania (5,0) e Relacionamento pessoal, Responsabilidade e
Trabalho em equipe, com médias 4,97. As competéncias avaliadas abaixo da nota média da
Unidade foram Desenvolvimento profissional e pessoal (4,87), Abertura as mudancas (4,90),
Iniciativa (4,90), Cumprimento de prazos (4,93) e Planejamento e organizacgéo (4,93).

Apesar da competéncia Desenvolvimento profissional e pessoal ter apresentado nota
abaixo da média da Unidade em relagdo as outras competéncias, o relato do dirigente ressaltou
a grande importancia que a Unidade tem dado a questdo da qualificacdo dos servidores, tanto
nas areas denominadas por ele como técnicas ou especificas, ligadas aos servidores dos
laboratérios, quanto as demais areas administrativas.

Segundo o dirigente, foi formada uma Comissao cujo papel € discutir tecnicamente 0s
cursos especificos demandados pela Unidade e propor as acdes de qualificacdo. Referiu que:
“[...] nés estamos pensando em reformas, alteragdes curriculares e uma interface com 0 campo
profissional, em perspectivas e demandas de futuro, e os técnicos também estdo se preparando
para isso.” (Entrevistado F).

Relatou, também, que ainda ha servidores cujos perfis de escolaridade ndo sao
compativeis com as atividades realizadas, mas que estdo sendo incentivados a dar continuidade
aos seus estudos e vém respondendo a isso de maneira satisfatoria.

O resultado da avaliagdo de desempenho para a competéncia Planejamento e

organizacdo também apresentou um valor abaixo da nota média da Unidade, apesar do relato



74

do dirigente ter referido que ha o envolvimento dos servidores no planejamento das a¢des da
Unidade.

Em relacdo as competéncias com notas acima da média, refere-se o relato do dirigente
guanto a competéncia Trabalho em equipe, citada como importante na composi¢do de um perfil
adequado de servidor para a Universidade.

Gréfico 18 - Notas médias das competéncias avaliadas na Unidade F
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Gréfico 19 representa as notas médias de cada competéncia, avaliadas na Unidade G,
que obteve uma nota média de 4,83. As competéncias avaliadas acima deste valor foram
Entendimento do papel profissional/Espirito de cidadania (4,93), Responsabilidade (4,91),
Relacionamento pessoal (4,88), Trabalho em equipe (4,88) e Abertura as mudancas (4,84). As
competéncias avaliadas abaixo da nota média foram Desenvolvimento profissional e pessoal
(4,70), Cumprimento de prazos (4,74), Planejamento (4,74) e Iniciativa (4,81).

A competéncia Entendimento do papel profissional/Espirito de cidadania atingiu a nota
média mais alta dentre as demais, correspondendo a competéncia mais valorizada pelo
dirigente. Segundo seu relato: “[...] as que eu mais valorizo seriam [...] a percep¢do da
importancia do trabalho e a valorizagdo do trabalho da Universidade [...]” (Entrevistado G), ou
em outro relato: [...] o quanto a pessoa gosta e esta estimulada a trabalhar, e valoriza a prépria
Instituicdo, e o que a Instituicdo faz.” (Entrevistado G).

As competéncias Trabalho em equipe, Relacionamento pessoal e Responsabilidade
também foram consideradas pelo dirigente como fundamentais, e atingiram valores acima da
nota média da Unidade. Entretanto, a competéncia Iniciativa, que também faz parte das mais

valorizadas pelo dirigente, apresentou um valor abaixo da nota média da Unidade na avaliacéo.
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Segundo o relato do dirigente, hd uma participacdo efetiva dos servidores técnico-
administrativos no planejamento das acbes da Unidade. Ele referiu que o processo de
planejamento envolve um comité gestor, formado pelas chefias de todas as areas, além da
existéncia de uma assessoria de planejamento integrada ao Nucleo de Avaliacdo da Unidade.
Entretanto, apesar da estrutura, a avaliacdo dos servidores em relacéo a esta competéncia ficou
abaixo da nota média da Unidade.

Da mesma forma, tem-se a competéncia Desenvolvimento profissional e pessoal, que
também apresentou valor abaixo da nota media da Unidade. Em relacdo a ela, o dirigente
salientou que uma forma de sua Unidade incentivar o servidor a buscar mais qualificag&o € dar
a ele mais responsabilidade, e fazer com que participe das discussdes. Referiu, ainda, que a

Unidade é bastante flexivel quanto as solicitacdes dos servidores.

Gréfico 19 - Notas médias das competéncias avaliadas na Unidade G
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

A Unidade H obteve uma nota média de 4,90, comparada as demais Unidades. O Grafico
20 mostra que as competéncias avaliadas acima da nota média da Unidade foram Entendimento
do papel profissional/Espirito de cidadania (4,98), Cumprimento de prazos (4,96) e
Planejamento e organizacdo (4,92). J& as competéncias avaliadas abaixo da nota média da
Unidade foram Desenvolvimento profissional e pessoal (4,82), Abertura as mudancas (4,88) e
Iniciativa (4,88). As demais competéncias, Relacionamento pessoal, Responsabilidade e
Trabalho em equipe ficaram na média, com nota 4,90.

Em relacdo a competéncia Planejamento e organizacao, verifica-se uma relagéo positiva
entre o resultado da avaliacdo de desempenho, que apresentou nota acima da média, e o relato

do dirigente, quando referiu sobre a participacdo dos servidores técnico-administrativos no
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planejamento das a¢des da Unidade: “Essa parte administrativa sim, [...]. Alids, basicamente
feita toda por eles.” (Entrevistado H).

Da mesma forma, o valor abaixo da nota média da Unidade apresentado pela
competéncia Desenvolvimento profissional e pessoal pode se relacionar as manifestacGes do
dirigente quanto a postura acomodada de alguns servidores com mais tempo de servico em
relacdo a escolaridade, por exemplo. Observa-se, também, a valorizacéo desta competéncia pelo
dirigente: “[...] ndo adianta vocé vir aqui com Doutorado e passar trinta anos sem se atualizar,
sem se capacitar, pelo contrario, tu tens que estar aqui se atualizando sempre [...]” (Entrevistado
H).

Ainda em relacdo a competéncia Desenvolvimento profissional e pessoal, o dirigente,
quando questionado sobre a existéncia de acdes que incentivem o servidor a buscar mais
qualificagdo, referiu que: “Nos primeiro questionamos bastante junto a PROGESP a questédo de
oferta de cursos de capacitacdo [...]”, e “[...] o que a gente tem feito, assim, é encaminhado
algumas sugestdes para que se apliquem as nossas necessidades [...]” (Entrevistado H).

Por fim, ressalta-se a competéncia mais valorizada pelo dirigente da Unidade, o
Comprometimento, que ndo foi relacionada na secdo anterior por ndo alcancar a frequéncia
minima estabelecida como parametro; e também ndo consta no rol de competéncias
estabelecidas para a avaliagdo de desempenho. Para o dirigente, de todas as competéncias
apresentadas, o mais importante é o servidor comprometido, pois: “[...] se vocé chega aqui

comprometida, tu buscas tudo isso ai, [...] o restante, ai vem depois.” (Entrevistado H).

Gréfico 20 - Notas médias das competéncias avaliadas na Unidade H
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)
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A Unidade | obteve uma nota média de 4,76, comparada as demais Unidades. Conforme
o Gréafico 21, as competéncias avaliadas acima deste valor foram Relacionamento pessoal
(4,92), Entendimento do papel profissional/Espirito de cidadania (4,91) e Responsabilidade
(4,85). As competéncias avaliadas abaixo da nota média da Unidade foram Desenvolvimento
profissional e pessoal (4,58), Abertura as mudancas (4,62), Planejamento (4,70), Cumprimento
de prazos (4,74), Iniciativa (4,74) e Trabalho em equipe (4,75).

A competéncia Relacionamento pessoal atingiu a nota média mais alta na Unidade,
apesar do relato do dirigente referir a existéncia de muitos problemas de relacionamento entre
0s servidores.

Nesta Unidade também se observa alguma relacdo entre o relato do dirigente e a
avaliacdo da competéncia Entendimento do papel profissional/Espirito de cidadania, que
atingiu a segunda nota média mais alta. O entrevistado considerou ser um aspecto fundamental
“[...] a visdo que a pessoa tem do seu papel, do carater publico da fungdo que ela executa.”
(Entrevistado 1).

A competéncia Planejamento e organizacdo apresentou um valor abaixo da nota média
da Unidade, correspondendo ao relato do dirigente que referiu ndo ser uma tradicdo da Unidade
a participacédo dos servidores no planejamento das atividades. Entretanto, salientou que estdo
iniciando este processo e, hoje, ja h& maior participacéo.

Da mesma forma, com valor abaixo da nota média da Unidade, tem-se a competéncia
Trabalho em equipe, apesar de ter sido uma das mais valorizadas pelo dirigente.

Em relacdo a competéncia Desenvolvimento profissional e pessoal, que atingiu a nota
média mais baixa da Unidade, o dirigente referiu a incompatibilidade entre a escolaridade dos
servidores e as atividades desenvolvidas. Considerou que a Unidade tem muito a melhorar e
“[...] elevar esse nivel de escolarizacao, eu acho que qualificaria bastante o nosso servi¢o.”
(Entrevistado 1). Para tanto, relatou que ndo ha resisténcia da Direcdo quanto aos pedidos dos
servidores para realizagéo de cursos, sempre havendo apoio para tal, e, recentemente, a Unidade

deu inicio a agdes mais formais de incentivo ao desenvolvimento dos servidores.
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Gréfico 21 - Notas médias das competéncias avaliadas na Unidade |
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

A nota média alcancada pela Unidade J ficou em 4,87. O Grafico 22 mostra que as
competéncias avaliadas acima deste valor foram Entendimento do papel profissional/Espirito
de cidadania (4,92), Trabalho em equipe (4,91), Relacionamento pessoal (4,89),
Desenvolvimento profissional (4,88) e Responsabilidade (4,88). Abaixo da nota meédia da
Unidade tem-se Planejamento e organizacéo (4,80), Iniciativa (4,81), Cumprimento de prazos
(4,83) e Abertura as mudangas (4,85).

Dentre as competéncias com valores acima da nota média, Relacionamento pessoal e
Trabalho em equipe foram bem valorizadas pelo dirigente na entrevista, apesar desta ultima ter
sido considerada menos fundamental, mas muito necessaria. Da mesma forma, a competéncia
Desenvolvimento profissional e pessoal, conforme considerou o dirigente: “[...] ¢ fundamental
a vontade de evoluir, crescer, de aprender coisas novas. Acho que essas sdo caracteristicas que
a gente valoriza muito.” (Entrevistado J).

Ainda em relagdo a competéncia Desenvolvimento profissional e pessoal, verifica-se o
alinhamento entre a avaliacdo e o relato do dirigente, que referiu estimular os cursos de
desenvolvimento e considerou que os servidores: “[...] tem tido um trabalho importante de
melhoria da escolaridade [...]” (Entrevistado J). O dirigente relatou, ainda, que o incentivo da
bolsa de estudos'* proporcionada aos servidores est4 sendo muito importante, pois: “[...] alguns
servidores que estavam um pouco acomodados, entdo a gente tem que dar uma chacoalhada

neles, e fazer com que eles sintam vontade, realmente, de evoluir.” (Entrevistado J).

14 A Escola de Desenvolvimento oferece, semestralmente, bolsas de estudo para formagdo em Educacdo Bésica, e
realizacdo de cursos de Graduagdo e P6s-Graduagdo em institui¢des privadas, destinadas aos servidores técnico-
administrativos do quadro da Universidade.
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Como ja citada por outro entrevistado, a competéncia Comprometimento, apesar de ndo
ser considerada na avaliacdo de desempenho, também é referida pelo dirigente desta Unidade
como fundamental, o que ¢ verificado através do seu relato: “[...] ¢ uma capacidade de
comprometimento, eu diria, de lealdade, digamos assim, a ideia de uma Universidade de
qualidade, que vai muito além do que simplesmente cumprir o dever ou cumprir 0s encargos
que a gente coloca.” (Entrevistado J)

A competéncia Planejamento e organizacdo foi a que obteve a menor nota média,
comparada as demais. O relato do dirigente referiu a necessidade de diferenciar trés perfis de
servidores em relacdo ao planejamento das a¢6es da Unidade: inicialmente, os que trabalham
nos laboratdrios e participam mais do planejamento dos seus proprios setores, com uma Visao
mais restrita do planejamento da Unidade como um todo; em seguida, os servidores dos
Departamentos e Biblioteca, com maior participacdo; e por ultimo os servidores mais proximos
da Direcdo, estes sim, com uma visdo mais estratégica. O dirigente referiu desafiar todos os
segmentos, pois considera que todos eles sdo atores deste planejamento.

Também com uma nota abaixo da média, tem-se a competéncia Abertura as mudancas,
apesar do relato do dirigente ter salientado a disposicdo dos servidores em se adaptar e levar

adiante as missdes da Unidade.

Gréfico 22 - Notas médias das competéncias avaliadas na Unidade J
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)
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5 O POTENCIAL DAS UNIDADES

O objetivo deste Capitulo é analisar as Unidades da UFRGS referidas até aqui,
relativamente aos seus aspectos quantitativos e qualitativos, como numero de servidores da
Unidade distribuidos por classes de cargos, por setores que compdem a estrutura da Unidade e
por nivel de escolaridade; bem como quantitativo de cursos de nivel superior realizados pelos
servidores, agrupados pelas respectivas areas do conhecimento.

Além disto, a partir das informagdes levantadas através dos bancos de dados da
Universidade e das consideragdes dos dirigentes das Unidades relatadas nas entrevistas, analisa-
se, ainda, as relagdes existentes entre o(s) curso(s) realizado(s) pelo servidor a nivel de educacéo
formal, o cargo que ocupa e o setor no qual ele exerce suas atividades, através do
estabelecimento de diferentes categorias para enquadrar os servidores na Unidade.

O estabelecimento de tais categorias facilitard comparar o panorama das Unidades nos
anos de 2005 e 2013, ou seja, no periodo posterior a implantacdo do novo plano de carreira dos

servidores técnico-administrativos das IFEs.

5.1 AS RELACOES ENTRE CURSO, CARGO E SETOR

Inicialmente, antes da defini¢céo de cada categoria, sdo tracadas algumas consideragcdes
a respeito da situacdo conhecida no &mbito do servico publico como “desvio de fungdo”.

Ja se referiu, no Capitulo 1, que os servidores técnico-administrativos exercem suas
atividades inseridos em &reas especificas de atuacdo, no ambito das Instituicdes Federais de
Ensino, integradas por atividades afins ou complementares e organizadas a partir das
necessidades institucionais. Estas 4areas foram denominadas de “ambientes organizacionais” e
estabelecidas com o objetivo de orientar a politica de desenvolvimento do servidor na carreira.

As manifestagdes de alguns entrevistados referem que o exercicio dos servidores na sua
Unidade é compativel com o cargo, ou seja: “[...] todos os servidores t€ém a formagdo, o seu
cargo e a sua atividade vinculada de acordo com o ambiente em que eles estdo atuando.”
(Entrevistado B). Da mesma forma, outro relato: “[...] n6s buscamos respeitar essa questao do
cargo nos ambientes e na execucao das tarefas [...]” (Entrevistado F).

Entretanto, também foi possivel identificar possiveis ocorréncias de desvio de funcao,
ou seja, se ha servidores desempenhando determinada atividade que ndo seja compativel com
0 seu cargo e/ou com sua escolaridade, ou ainda, situagdes em que o cargo dos servidores nao

tenha relagdo com o ambiente organizacional.
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A discussdo sobre o desvio de funcdo ainda é uma questdo delicada no &mbito da
Universidade, e que requer cuidados no seu tratamento. Ela vem sendo abordada, ja ha algum
tempo, pelas diversas gestdes que se sucedem, e, em determinados casos, é referida como uma
heranca deixada pelo dirigente antecessor.

Isto se faz presente, veladamente, em alguns relatos, quando os entrevistados
manifestam que os casos de desvio de fun¢do ndo sdo muitos: “Eu posso dizer que nds nao
temos muito desvio de funcdo, ndo. Nos estamos bem.” (Entrevistado A). Ou ainda, quando
referem que o problema ja existia antes da sua gestao e os casos que ainda persistem, sao aqueles
cujos cargos estdo em extingdo: “[...] sdo carreiras em extingao [...] s3o pessoas que ha muito
tempo ja estavam [...] ja tinham desvio e etc., mas sdo casos que estdo se tornando cada vez
mais raros.” (Entrevistado J).

Cabe lembrar que muitas destas ocorréncias estdo vinculadas a cargos que foram
extintos em virtude da Lei n® 9.632/98 e que ainda mantém-se ocupados até que o servidor
requeira aposentadoria ou exoneracdo. Naquela década, ao mesmo tempo em que foram extintos
alguns cargos, intensifica-se o processo de terceirizagdo no servigo publico, a exemplo do
Decreto n° 2.271/97 que autoriza a contratagdo de servicos em varias areas’®.

Os processos referidos acima contribuiram para que os servidores ocupantes destes
cargos incorressem em desvio de funcdo, ja que novas atribui¢des foram gradativamente lhes
sendo conferidas, enquanto terceirizados assumiam aquelas tarefas que anteriormente eram de
sua competéncia. Além disso, o desvio de fungdo também poderia ser fruto daquelas situagdes
geradas pela escassez de servidores, conforme relata um entrevistado: “A gente tem casos de
desvio, quase que, eu diria, para baixo, porque faltam técnicos.” (Entrevistado C). O mesmo
entrevistado manifesta o seu descontentamento em relagdo a situagdo de “sub” ou “super”

aproveitamento de servidores, pois, segundo ele:

[...] ele ndo trabalha como Técnico em Assuntos Educacionais (TAE) e ¢ uma pessoa
excelente, qualificadissima, [...] que poderia estar fazendo um trabalho melhor, mas
eu ndo posso simplesmente colocd-lo numa [...] porque sendo eu vou ficar com um
buraco, vou ficar com um Departamento sem funcionario. Entdo esse tipo de situagdo
¢ muito ruim. (Entrevistado C).

Ressalta-se que o fato do servidor incorrer na situagao de desvio de fungéo néo significa

nenhum demérito ao seu desempenho profissional, até pelo contrario; alguns servidores

15O Decreto n° 2.271/97 autoriza a contratacdo de servigos de conservacgdo e limpeza, seguranga, vigilancia,
transportes, informatica, copeiragem, recepcdo, reprografia, telecomunicagdes e manutencdo de prédios,
equipamentos e instalagGes.
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apresentam um desempenho tdo bom, que acabam dificultando e retardando a decisdo do
dirigente em corrigir tal situacdo, mesmo apesar das penalidades previstas na legislacéo.

Uma das alegacgdes para justificar a dificuldade na correcdo de uma situacdo de desvio
refere-se ao fato de que tal correcdo implicaria na necessidade de outro servidor para
desempenhar aquela atividade, ou até mesmo uma realocacdo de atividades entre os demais
servidores, 0 que nem sempre € uma tarefa facil.

Tem-se a manifestacdo de extrema satisfacdo com o desempenho de servidores que se
encontram nesta situacdo, como relata um entrevistado a respeito de um servidor da sua
Unidade, que deve assumir um setor cujas atividades ndo tem relagdo com o seu cargo: “[...] o
funcionério que deve assumir agora [...] o Ndcleo de Infraestrutura e Financas, [...] o cargo dele
¢ Mestre de Obras, mas ele ¢ um dos nossos melhores funcionarios [...]” (Entrevistado E).

Ainda em relacdo ao desempenho dos servidores: “[...] eu tenho Porteiro trabalhando na
Biblioteca que trabalha bem. Néo é como Bibliotecério, evidentemente, é no balcdo, mas
funciona.” (Entrevistado C). Outro entrevistado refere que, apesar da improvisagdo: “Sao
pessoas que estdo improvisadas ali, e que tem até se desempenhado bem. Eu diria que em alguns
casos, se desempenhado muito bem [...]” (Entrevistado I).

Outra consideracédo a ser feita é em relagcdo a formacao do servidor, no sentido de o
quanto o seu desempenho pode ser afetado no caso de haver incompatibilidade entre atribui¢des
do cargo e formacdo escolar, e ainda, se isso produz um déficit de desempenho ou agrega
produtividade.

A maioria dos dirigentes considerou haver uma agregacdo de produtividade,
principalmente nos casos em que a escolaridade excede a exigéncia do cargo e mesmo que a
formag&o ndo seja na area.

Traduz-se essa visdo pela manifestacdo de um entrevistado: “[...] porque uma formagéao
escolar é importante para uma visdo de mundo, ela ndo € sé importante para aprender uma
por¢édo de coisas.” (Entrevistado F). Um outro entrevistado salienta que nos casos em que a
escolaridade ndo esta diretamente vinculada ao cargo, a propria legislagdo ndo impde restricdes,
até pelo contréario, pois também ha previsao de incentivo a qualificacdo para os servidores cuja
formacéo tenha relacdo indireta com o cargo, porém com percentual de menor valor. Desta

forma, o entrevistado considera que:

[...] a formacdo, independente de qualquer area, ela traz novas possibilidades de
conhecimento, visdo conceitual de mundo e das suas atividades, e muitas vezes,
conhecer uma outra area, essa area que ele atua estimula para que ele busque mais
informagdes daquelas suas atividades. (Entrevistado B).
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Entdo, feitas as consideracOes sobre a existéncia de provaveis ocorréncias de desvio de
funcdo na Universidade, e dadas as manifestacGes dos dirigentes das Unidades quanto a
importancia do nivel de escolaridade exceder o exigido para 0 cargo, mesmo que O CUrso
realizado ndo tenha relagéo direta com as atividades que o servidor exerce, sdo estabelecidas
quatro categorias para classificar os servidores na Unidade:

AA - significa que o nivel de escolaridade do servidor é superior ao previsto para o
exercicio do cargo, além da area de conhecimento do(s) curso(s) de educacdo formal
realizado(s) pelo servidor estar diretamente relacionada ao ambiente no qual ele exerce suas
atividades, bem como ao cargo.

A — significa que o nivel de escolaridade do servidor é superior ao previsto para o
exercicio do cargo, mas a area de conhecimento do(s) curso(s) de educacdo formal realizado(s)
pelo servidor ndo apresenta relacdo direta com o ambiente onde ele exerce suas atividades.
Entre o cargo e o ambiente h4 relag&o.

B — significa que o nivel de escolaridade do servidor ndo excede o previsto para o
exercicio do cargo, mas as atividades que ele exerce estdo de acordo as descritas como de
competéncia para o cargo que ocupa e de acordo com o ambiente no qual esta inserido.

BB — significa que, mesmo que o nivel de escolaridade do servidor exceda ao previsto
para o exercicio do cargo e a area de conhecimento do(s) curso(s) de educacdo formal
realizado(s) tenha ou ndo relagdo direta com o cargo que ocupa, 0 cargo ndo tem relagdo com o
ambiente no qual o servidor exerce suas atividades, podendo caracterizar uma ocorréncia de

desvio de funcao.

5.2 O PANORAMA DAS UNIDADES ANTES E DEPOIS DO PCCTAE

A partir do referido acima, sdo expostos os aspectos analisados nas dez Unidades que
serviram de amostra para este trabalho, tracando-se um comparativo entre o panorama da
Unidade no ano de 2005 e atualmente, ou seja, quase dez anos ap6s a implantacdo do novo
plano de carreira dos servidores técnico-administrativos das IFEs.

No periodo em questdo, as Unidades sofreram constantes alteracfes em seus quadros
funcionais, decorrentes de aposentadorias, exoneracdes, redistribuicdes e remocbes de
servidores. Em contrapartida, houve também o ingresso de novos servidores, provenientes de
nomeagdes em concursos ou ja integrantes do quadro da Universidade, removidos de uma

Unidade e alocados em outra.



84

Desta forma, os dados apresentados a seguir representam um retrato das Unidades no
ano de 2005 e outro no ano de 2013, desconsiderando-se as entradas e saidas de servidores neste
periodo. Ou seja, em uma mesma Unidade, o grupo analisado antes do PCCTAE pode néo estar
representado exatamente pelos mesmos servidores ap6s sua implantacao.

Em relacdo ao nivel de escolaridade, as transformacGes se deram tanto pelo fato de
servidores mais antigos terem buscado mais qualificagcdo, como também pelo ingresso de novos
concursados ja com nivel de escolaridade acima do exigido para os seus cargos. Este fato
contribuiu para que aquelas relagBes consideradas 14 em 2005 se alterassem, modificando o
percentual estabelecido entre as categorias para o ano de 2013.

Pressupfe-se que quanto mais a Unidade eleve o nivel de escolaridade, tanto melhor
sera 0 seu desempenho. Sendo assim, sera considerada um panorama melhor do que o anterior,
aquele no qual a Unidade apresentar um aumento nos niveis de escolaridade superior — que
compreende os niveis de Graduacédo, Especializacdo, Mestrado e Doutorado — e uma reducgao
nos niveis de escolaridade basica — que compreende os niveis de Ensino Fundamental
Incompleto, Ensino Fundamental e Ensino Médio.

Da mesma forma, em relacdo as categorias estabelecidas para classificar os servidores
na Unidade, considerar-se-a como positiva a situacdo em que houver um acréscimo no
percentual da categoria “AA” e uma redug@o nos percentuais da categoria “BB”.

Quanto aos cursos de formacao dos servidores, considerou-se apenas aqueles em que o
nivel de escolaridade que o servidor alcancou excede o nivel minimo de escolaridade previsto
para a investidura em seu cargo, 0 que, consequentemente, gera um percentual de incentivo a
qualificacdo. Sendo assim, os cursos de formacdo ao nivel de graduacdo, realizados pelos
servidores cujos cargos pertencem ao nivel de classificagdo “E” — que exige escolaridade
minima ao nivel de graduacdo — ndo foram computados.

A anélise dos quantitativos de servidores distribuidos pelos cargos do PCCTAE néo
preservaria 0 anonimato das Unidades apresentadas, e por isso, a op¢éo pela apresentacdo dos
quantitativos de servidores por classes de cargos. Neste sentido, 0 Quadro 3 relaciona as cinco
classes existentes no PCCTAE e os respectivos niveis minimos de escolaridade — que variam

conforme o cargo — exigidos em cada uma.
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Quadro 3 — Classificacdo dos cargos do PCCTAE de acordo com a escolaridade

Classificacéo do cargo

CLASSE A
CLASSE B
CLASSE C
CLASSE D
CLASSE E

5.2.1 Unidade A

Escolaridade minima exigida para ingresso
Alfabetizado/Fundamental incompleto
Alfabetizado/Fundamental incompleto/Fundamental completo
Fundamental incompleto/Fundamental completo/Ensino médio
Ensino médio
Ensino superior

Fonte: Elaborado pela autora (2014)

A Unidade A representa uma das Pro-Reitorias que integram a Administracdo Central

da Universidade e sua estrutura € composta por nove Departamentos e Secretaria. No ano de

2013 totalizava 1 servidor do corpo docente e 123 servidores do corpo técnico-administrativo,

distribuidos nos setores da Unidade, conforme representa o Grafico 23. Em relacéo ao ano de

2005, o quantitativo de servidores técnico-administrativos reduziu-se em apenas um servidor.

Gréafico 23 — NUmero de servidores técnico-administrativos da Unidade A por setores
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Gréfico 24 ilustra o quantitativo de servidores técnico-administrativos distribuidos

por classes de cargos, e possibilita visualizar que os cargos da Classe D representam a maior

parte dos cargos da Unidade A, com 42% do total e ocupados por 52 servidores. Os cargos da

Classe E estdo ocupados por 34 servidores, representando 28% e os cargos da Classe C,

ocupados por 22 servidores, representam 18% do total de cargos. Por fim, 6 servidores ocupam
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0s cargos da classe A, e 9 servidores ocupam os cargos da Classe B, representando,

respectivamente, 5% e 7% do total de servidores em cada classe.

Grafico 24 — Numero de servidores técnico-administrativos da Unidade A por classes de cargos
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Grafico 25 permite comparar 0s percentuais de servidores da Unidade, por niveis de
escolaridade, nos anos de 2005 e 2013. Observa-se que nos niveis de ensino basico houve
reducdo na participacdo dos niveis, a excecdo do nivel de Ensino Médio, que passou de 30%
em 2005 para 32% em 2013. O nivel de escolaridade de Ensino Fundamental Incompleto,
apresentou uma reducéo significativa no percentual, que passou de 21% em 2005 para 10% em
2013. Da mesma forma, o nivel de Ensino Fundamental, que passou de 12% do total de
servidores da Unidade em 2005 para 5% no ano de 2013.

Em relacdo aos niveis de ensino superior, a Unidade apresentou acréscimos nos
percentuais em todos os niveis, a exemplo do nivel de Graduacéo, que passou de 18% em 2005
para 19% do total de servidores em 2013. No nivel de Especializagdo o percentual subiu de
16% do total de servidores em 2005 para 30% em 2013 e no nivel de Mestrado, passou de 3%
em 2005 para 4% em 2013. Até o momento em que os dados foram coletados para este estudo,

ndo foi identificado nenhum servidor com qualificacdo no nivel de Doutorado nesta Unidade.
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Gréfico 25 — Comparativo entre os percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade A por niveis de
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O panorama atual da Unidade A em relacdo ao nivel de escolaridade dos servidores

técnico-administrativos esta representado a seguir no Gréafico 26, e indica que mais da metade

dos servidores possuem escolaridade de nivel superior, pois considerando-se a soma dos

percentuais nos niveis de Graduagéo (19%), Especializacéo (30%), Mestrado (4%), o resultado

alcanca 53%. Em 2005 o percentual de servidores com escolaridade de nivel superior era de

37%.

Gréfico 26 — Percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade A por niveis de escolaridade em 2013

4% 10%

W EFI
30% mEF
B EM
mG
W ESP

32%
M

19%

Fonte: Elaborado pela autora (2014)
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O Gréfico 27 representa o quantitativo de cursos realizados pelos servidores da Unidade
A, por areas do conhecimento e de acordo com o nivel de escolaridade — Graduacao,
Especializacdo, Mestrado. A referida Unidade totalizou 77 cursos, realizados por 57 servidores.

Observa-se que a maior parte dos cursos corresponde a area das Ciéncias Sociais
Aplicadas, em conformidade com a &rea a qual a Unidade pode ser relacionada em funcao de
suas atividades. O percentual de cursos realizados nesta area é de 83% e na sequéncia, tem-se
em torno de 8% dos cursos correspondentes a area das Ciéncias Humanas. Os restantes 9%
distribuem-se entre as demais areas representadas no Grafico 5.

Em relacdo aos niveis, verifica-se que 52% dos cursos realizados correspondem ao nivel
de Especializagéo, 40% ao nivel de Graduag&o, e com um percentual de 8% tem-se 0s cursos
correspondentes ao nivel de Mestrado.

Refere-se, também, que dos 57 servidores computados nesta Unidade, cerca de 61%
concluiram os cursos apds o seu ingresso na Universidade. Os restantes 39% dos servidores ja

possuiam escolaridade acima da exigida para o seu cargo em, pelo menos, um nivel.

Gréfico 27 — NUmero de cursos por areas do conhecimento e por niveis de escolaridade na Unidade A
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

No Gréfico 28, para fins comparativos, sdo representados os percentuais de servidores
técnico-administrativos da Unidade A, nos anos de 2005 e 2013, conforme as categorias
estabelecidas através das relagdes entre curso, cargo e setor.

Observa-se que o percentual de servidores classificados como categoria “AA” cresceu

de 22% em 2005 para 43% em 2013, representando um acréscimo no numero de servidores
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com escolaridade acima da exigida para o cargo que ocupam, suas respectivas formacdes tém
relacdo direta com o mesmo, e estdo adequadamente distribuidos nos diversos ambientes da
Unidade.

Em relacdo a categoria “A”, que representa os servidores cuja formacao ndo tem relagio
direta com o seu ambiente de trabalho, mas seu nivel de escolaridade excede o previsto para o
exercicio do cargo, verifica-se que o percentual também se elevou, passando de 1% em 2005
para 3% em 2013.

Na categoria “B”, o percentual diminuiu significativamente, passando de 62% para
38%, 0 que representa um nuimero menor de servidores que permanecem com 0 mesmo nivel
de escolaridade desde o seu ingresso no cargo. Porém, apesar da reducdo, o percentual
representa, ainda, um numero significativo de servidores passiveis de desenvolvimento em
termos de escolaridade.

Em relagdo a categoria “BB” — provaveis “desvios de fungdo” —, verifica-se um
acréscimo no percentual, que passou de 15% do total de servidores no ano de 2005 para 16%
em 2013. Em numeros absolutos, o quantitativo de servidores identificados nesta categoria
passou de 18 em 2005 para 19 em 2013.

Gréfico 28 — Comparativo entre 0s percentuais de categorias decorrentes da relagdo curso, cargo e setor na
Unidade A em 2005 e 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Gréfico 29 representa o panorama da Unidade A, em relacdo as categorias, no ano de
2013.
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Gréfico 29 — Percentuais de categorias decorrentes da relagdo curso, cargo e setor na Unidade A em 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Sendo assim, apesar da pequena reducdo no quantitativo de servidores, considera-se
que, no ano de 2013, a Unidade A esta representada por um panorama melhor ao do ano de
2005, devido a elevacdo dos percentuais relativos aos niveis de ensino superior e a redugédo dos
percentuais relativos a maioria dos niveis de ensino basico. Destaca-se, ainda, 0 acréscimo no
percentual de servidores classificados como categoria “AA”. Entretanto, ha de se considerar
um aspecto desfavoravel, o fato do percentual de servidores classificados como categoria “BB”

ter aumentado, ao invés de diminuir.

5.2.2 Unidade B

A Unidade B representa uma das Pré-Reitorias que integram a Administracdo Central
da Universidade e sua estrutura € composta por trés Departamentos e duas Geréncias.
Atualmente, possui 157 servidores do corpo técnico-administrativo, quantidade expandida em
cerca de 26% em relacdo ao ano de 2005, quando a Unidade apresentava o quantitativo de 124
servidores.

O Gréfico 30 representa o quantitativo de servidores técnico-administrativos da Unidade

B distribuidos por setores.
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Gréfico 30 — NUmero de servidores técnico-administrativos da Unidade B por setores
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Gréfico 31 ilustra o quantitativo de servidores técnico-administrativos distribuidos
por classes de cargos, e possibilita visualizar que o nimero de servidores ocupando 0s cargos
da Classe D é de 67 servidores, 0 mesmo da Classe E, o que representa, em cada classe, 43%
do total de servidores da Unidade. Os cargos da Classe C estdo ocupados por 19 servidores,
representando 12% do total de cargos. Por fim, 2 servidores ocupam os cargos da classe A e 2
servidores ocupam os cargos da Classe B, representando 1% do total de servidores em cada

classe.

Grafico 31 — NUmero de servidores técnico-administrativos da Unidade B por classes de cargos

67 67
19
2 2
— —
A B C D E

Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Os percentuais de servidores da Unidade B, por niveis de escolaridade, nos anos de 2005
e 2013, estdo representados no Grafico 32. Observa-se que em todos 0s niveis de ensino basico

houve reducdo na participacdo dos niveis, a exemplo do nivel de escolaridade de Ensino
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Fundamental Incompleto, que passou de 4% em 2005 para 1% em 2013; do nivel de Ensino
Fundamental, que de 5% do total de servidores da Unidade em 2005 passou para 3% no ano de
2013; e do nivel de Ensino Médio, cujo percentual passou de 34% em 2005 para 20% em 2013.

Em relacdo aos niveis de ensino superior, a Unidade apresentou uma pequena queda no
percentual que representa o nivel de Graduacao, passando de 22% em 2005 para 20% do total
de servidores em 2013. O acrescimo se deu nos niveis de Especializagdo, cujo percentual subiu
de 27% do total de servidores em 2005 para 44% em 2013 e no nivel de Mestrado, que passou
de 7% em 2005 para 11% em 2013. O nivel de Doutorado permaneceu inalterado, com o

percentual de 1%.

Gréfico 32 — Comparativo entre os percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade B por niveis de
escolaridade em 2005 e 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O panorama atual da Unidade B em relacdo ao nivel de escolaridade dos servidores
técnico-administrativos esta representado, a seguir, no Grafico 33, e indica um percentual
elevado de servidores que possuem escolaridade de nivel superior, pois considerando-se a soma
dos percentuais nos niveis de Graduacdo (20%), Especializacdo (44%), Mestrado (11%) e
Doutorado (1%), a Unidade alcanca o percentual de 76%. Em 2005 o percentual de servidores

com escolaridade de nivel superior era de 57%.
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Grafico 33 — Percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade B por niveis de escolaridade em 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Gréfico 34 representa o quantitativo de cursos realizados pelos servidores da Unidade
B, por areas do conhecimento e de acordo com o nivel de escolaridade — Graduacao,
Especializacdo, Mestrado e Doutorado. Nesta Unidade foram computados 150 cursos,
realizados por 110 servidores.

Verifica-se que a &rea do conhecimento que apresenta 0 maior nimero de cursos
corresponde a das Ciéncias Sociais Aplicadas, em conformidade com a area a qual a Unidade
pode ser relacionada em funcdo de suas atividades. O percentual de cursos realizados nesta area
é de 47% e na sequéncia, tem-se em torno de 25% dos cursos correspondentes a area das
Ciéncias da Salde e 13% relacionados & &rea das Ciéncias Humanas. Os restantes 15%
distribuem-se entre as demais areas representadas no Grafico 34.

Em relagdo aos niveis, observa-se que 51% do total de cursos realizados correspondem
ao nivel de Especializacdo, 35% ao nivel de Graduacgdo, 13% ao nivel de Mestrado e 1% ao
nivel de Doutorado.

Refere-se, ainda, que dos 110 servidores computados nesta Unidade, cerca de 48%
concluiram os cursos apds o seu ingresso na Universidade. Os restantes 52% dos servidores ja

possuiam escolaridade acima da exigida para o seu cargo em, pelo menos, um nivel.
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Grafico 34 — Numero de cursos por dreas do conhecimento e por niveis de escolaridade na Unidade B
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

A seguir, no Grafico 35, sdo representados os percentuais de servidores técnico-
administrativos da Unidade B, nos anos de 2005 e 2013, conforme as categorias estabelecidas
através das relacdes entre curso, cargo e setor.

Observa-se que o percentual de servidores classificados como categoria “AA” cresceu
de 45% em 2005 para 65% em 2013, representando um acréscimo no numero de servidores
com escolaridade acima da exigida para o cargo que ocupam, suas respectivas formacdes tém
relacdo direta com o mesmo, e encontram-se adequadamente distribuidos nos diversos
ambientes da Unidade.

Em relagdo a categoria “A”, que representa os servidores cuja formagao nao tem relacao
direta com o seu ambiente de trabalho, mas seu nivel de escolaridade excede o previsto para o
exercicio do cargo, verifica-se que o percentual também se elevou, passando de 4% em 2005
para 7% em 2013.

Na categoria “B”, o percentual diminuiu consideravelmente, passando de 43% para
23%, significando que, atualmente, um nimero menor de servidores permanece com 0 mesmo
nivel de escolaridade desde o seu ingresso no cargo.

Considera-se, ainda, a redugdo do percentual de servidores classificados como “BB” —

provaveis “desvios de fung¢ao” — que passou de 8% em 2005 para 5% em 2013.
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Gréfico 35 — Comparativo entre 0s percentuais de categorias decorrentes da relagdo curso, cargo e setor na
Unidade B em 2005 e 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O panorama da Unidade B em relacdo as categorias, no ano de 2013, esta representado

no Grafico 36.

Gréfico 36 — Percentuais de categorias decorrentes da relagdo curso, cargo e setor na Unidade B em 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Desta forma, avalia-se que, no ano de 2013, a Unidade B esta representada por um
panorama melhor ao do ano de 2005, pois além do acréscimo no quantitativo de servidores,
verifica-se a elevacdo dos percentuais relativos a dois niveis de ensino superior e reducao dos
percentuais relativos a todos os niveis de ensino basico. Refere-se, ainda, o0 acréscimo no
percentual de servidores enquadrados como categoria “AA” e a redug¢do do percentual de

servidores classificados como categoria “BB” — provaveis ocorréncias de desvio de funcao.
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5.2.3 Unidade C

A Unidade C representa a area de Linguistica, Letras e Artes e € composta, atualmente,
por trés Departamentos e trés Programas de Pos-Graduagdo. Possui mais de 100 servidores
docentes, 37 servidores do corpo técnico-administrativo e cerca de 900 alunos regularmente
matriculados na Graduacao e na Pés-Graduagéo.

Apresentava, em 2005, o quantitativo de 54 servidores, reduzido para 37 em 2013, o que
significa uma perda de aproximadamente 32% no nimero total de servidores. Segundo o relato
do dirigente, a Unidade perdeu muitos servidores cujos cargos foram extintos, além das
aposentadorias. Em contrapartida, houve um crescimento da Unidade, com criagédo de novos
cursos e ampliacdo do nimero de vagas, mas o efetivo de servidores repostos ndo é suficiente
frente a ampliacédo das atividades.

Conforme observado no Grafico 37, a Secretaria Geral da Unidade concentra 0 maior
numero de servidores, agregando diferentes setores como: Recepcdo, Contabilidade e
Almoxarifado, Nucleo Setorial de Informatica, Patriménio, Secretaria de Comunicacdo e
Portaria. Verifica-se, ainda, servidores em exercicio nos Departamentos e Programas de P0s-

Graduacao, o que caracteriza a ndo adocao do modelo de Geréncia Administrativa.

Grafico 37 — NUmero de servidores técnico-administrativos da Unidade C por setores
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Gréfico 38 ilustra, em numeros absolutos, o quantitativo de servidores técnico-
administrativos distribuidos por classes de cargos e possibilita visualizar que a Unidade C tem
apenas 2 servidores ocupantes de cargos da Classe A, representando 5% do total de servidores
da Unidade. Os cargos da Classe C, estdo ocupados por 5 servidores, representando 14% e com
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0 maior numero de servidores, estdo os cargos pertencentes a Classe D, que representam 54%.
A seguir, os cargos da Classe E, ocupados por 10 servidores e representando 27% do total de

servidores da Unidade.

Gréafico 38 — NUmero de servidores técnico-administrativos da Unidade C por classes de cargos
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Grafico 39 permite comparar os percentuais de servidores da Unidade, por nivel de
escolaridade, nos anos de 2005 e 2013. Verifica-se que na maioria dos niveis de ensino basico
houve uma reducdo na participacdo, a exemplo do nivel de Ensino Fundamental Incompleto,
que caiu de 20% em 2005 para 11% do total de servidores da Unidade no ano de 2013; e do
nivel de Ensino Médio, cujo percentual passou de 41% em 2005 para 27% em 2013. O nivel de
Ensino Fundamental, permaneceu, em 2013, com 0 mesmo percentual apresentado em 2005,
de 5% do total de servidores.

Em relacdo aos niveis de ensino superior, apesar da reducdo no nivel de Graduacéo, com
percentual de 24% em 2005 caindo para 19% em 2013, nos demais niveis houve aumento. No
nivel de Especializacdo, o percentual que em 2005 representava 6%, alcanca 30% em 2013; e
da mesma forma, um acréscimo no percentual que representa os servidores com escolaridade
no nivel de Mestrado, que em 2005 era 4% e em 2013 passou para 8%. Até 0 momento em que
foram coletados os dados para este estudo, ndo foi identificado nenhum servidor com

qualificacdo no nivel de Doutorado nesta Unidade.
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Gréfico 39 — Comparativo entre os percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade C por niveis de
escolaridade em 2005 e 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

EFI

O panorama atual da Unidade em relacdo ao nivel de escolaridade dos servidores
técnico-administrativos esta representado, a seguir, no Gréafico 40, e indica que o percentual de
servidores com escolaridade de nivel superior é de 57%, considerando-se a soma dos
percentuais nos niveis de Graduagéo (19%), Especializacdo (30%) e Mestrado (8%). Em 2005
o percentual de servidores com escolaridade de nivel superior era de 34%.

Gréfico 40 — Percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade C por niveis de escolaridade em 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Grafico 41 representa o quantitativo de cursos realizados pelos servidores da Unidade
C, agrupados por areas do conhecimento e de acordo com o nivel de escolaridade — Graduacéo,
Especializagdo e Mestrado. Foram computados 26 cursos realizados por 20 servidores desta
Unidade.
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Apesar da Unidade representar a area de Linguistica, Letras e Artes, a maior parte das
formacdes dos servidores concentra-se na area das Ciéncias Sociais Aplicadas, representando
42% do total de cursos. Com 15% cada uma, tem-se as areas de Linguistica, Letras e Artes e de
Ciéncias Humanas, seguidas pelas areas de Ciéncias Agrarias e das Engenharias, cada uma com
8% do total de cursos. As areas de Ciéncias da Saude, Ciéncias Exatas e da Terra, e Outros
atingiram o percentual de 4% cada uma.

Nota-se que a maior parte dos cursos correspondem aos niveis de Especializacdo (46%)
e Graduacao (42%), seguidos por um percentual bem menor no nivel de Mestrado (12%).

Destaca-se, também, que 80% dos servidores concluiram os cursos referidos abaixo
apos o seu ingresso na Universidade. Apenas 20% deles apresentam data de concluséo de curso

anterior a data de ingresso do servidor.

Gréfico 41 — NUmero de cursos por areas do conhecimento e por niveis de escolaridade na Unidade C
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No Grafico 42 sdo representados os percentuais de servidores técnico-administrativos
da Unidade, nos anos de 2005 e 2013, conforme as categorias estabelecidas através das relactes
entre curso, cargo e setor.

Observa-se que o percentual de servidores classificados como categoria “AA” cresceu
de 22% em 2005 para 46% em 2013, representando um numero maior de servidores com
escolaridade acima do exigido para o cargo que ocupam e respectiva formagdo em cursos com
relacdo direta ao seu ambiente de trabalho.

O percentual de servidores classificados como categoria “A”, cuja formagdo nao tem
relagdo direta com o seu ambiente de trabalho, também aumentou, de 2% em 2005 para 6% em
2013.
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Na categoria “B”, embora o percentual tenha diminuido de 65% para 43%, ainda é
considerado elevado, dado que esta categoria representa os servidores com nivel de
escolaridade igual ao minimo exigido para 0 ingresso no seu cargo, ou seja, 0s servidores
permanecem com o mesmo nivel de escolaridade desde o seu ingresso no cargo.

Por fim, considera-se, ainda, a reducdo do percentual de servidores classificados como
“BB” — provaveis “desvios de fun¢do” — que passou de 11% em 2005 para 5% em 2013. Em

numeros absolutos, sdo identificados apenas dois servidores nesta categoria na Unidade C.

Gréfico 42 — Comparativo entre os percentuais de categorias decorrentes da relagdo curso, cargo e setor na
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Gréfico 43 ilustra o panorama atual da Unidade em relagdo as categorias:

Gréfico 43 — Percentuais de categorias decorrentes da relagdo curso, cargo e setor na Unidade C em 2013
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Portanto, considera-se que a Unidade C, no ano de 2013, esta representada por um
panorama melhor ao do ano de 2005, mesmo diante da reducdo no numero total de servidores
em termos absolutos, pois identifica-se a elevacao dos percentuais relativos a maioria dos niveis
de ensino superior e a reducdo dos percentuais da maioria dos niveis de ensino basico. Verifica-
se, ainda, a elevagao significativa do percentual de servidores enquadrados na categoria “AA”

e a redu¢do, em mais da metade, do percentual que representa a categoria “BB”.

5.2.4 Unidade D

A Unidade D é formada por seis Departamentos e quatro Programas de P6s-Graduagao
e representa a area das Ciéncias Biologicas. Atualmente possui mais de 100 servidores
docentes, 90 servidores do corpo técnico-administrativo e cerca de 700 alunos regularmente
matriculados na Graduacao e na Pés-Graduacdo. Ainda fazem parte da estrutura da Unidade D
dois Orgdos Auxiliares, que atuam no apoio e desenvolvimento das atividades de ensino,
pesquisa e extensao.

A Unidade apresentava, em numeros absolutos, um quantitativo de 95 servidores
técnico-administrativos no ano de 2005, reduzido para 90 em 2013, o que significa uma perda
de aproximadamente 5% no namero total de servidores.

Além de Departamentos, Programas de PoOs-Graduagdo, Comissdo de Graduacdo,
Orgéos Auxiliares e Biblioteca, a Unidade D possui uma Geréncia Administrativa composta
pelos setores de Pessoal, Académico, Infraestrutura, Informaética, Protocolo, Financeiro,
Transportes e Laboratorios.

A distribuigdo dos servidores técnico-administrativos nos diferentes setores da Unidade

D pode ser observada no Gréafico 44, bem como 0s respectivos quantitativos em cada setor.
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Gréfico 44 — NUmero de servidores técnico-administrativos da Unidade D por setores
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Graéfico 45 ilustra 0 quantitativo de servidores técnico-administrativos distribuidos
por classes de cargos e mostra que na Classe D o0s cargos estdo ocupados por 53 servidores,
representando 59% do total de servidores da Unidade. Em seguida, os cargos da Classe E,
ocupados por 21 servidores, e que representam 23%. Com percentuais bem menores, estdo 0s
cargos da Classe A, com 5 servidores e representando 6%; os cargos da Classe B, ocupados por
3 servidores e representando 3%; e finalmente, 8 servidores ocupantes de cargos da Classe C,
representando 9% do total de servidores da Unidade.

Grafico 45 — Numero de servidores técnico-administrativos da Unidade D por classes de cargos
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

A seguir, no Gréafico 46, verificam-se 0s percentuais de servidores da Unidade,
conforme o nivel de escolaridade, nos anos de 2005 e 2013. Entre os niveis de ensino basico,

observa-se uma reducdo nos percentuais em todos os niveis, a exemplo do nivel de Ensino
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Fundamental Incompleto, que caiu de 11% em 2005 para 6% do total de servidores da Unidade
no ano de 2013; do nivel de Ensino Fundamental, cujo percentual passou de 12% em 2005 para
7% em 2013; e do nivel de Ensino médio, que passou de 29% no ano de 2013 para 27% em
2005.

Em relacdo aos niveis de ensino superior, tem-se um acréscimo na participa¢do em
praticamente todos os niveis, a excec¢do do nivel de Doutorado, cujo percentual caiu de 8% em
2005 para 5% em 2013. No nivel de Graduacdo, o percentual de 20% em 2005 alcanca 28% em
2013; no nivel de Especializagdo passou de 12% em 2005 para 17% em 2013; e, da mesma
forma, observa-se um acréscimo no percentual que representa 0s servidores com escolaridade

no nivel de Mestrado, que em 2005 era de 8% e em 2013 passa para 10%.

Grafico 46 — Comparativo entre os percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade D por niveis de
escolaridade em 2005 e 2013

29%

27% 28%

20%

17% m 2005
11% 12% 12% 0% 2013
y 8% 8%
70
: | I I .
EF EM G

EFI

Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Grafico 47 representa 0 panorama atual da Unidade D em relacdo ao nivel de
escolaridade dos servidores técnico-administrativos, indicando que 60% possui escolaridade de
nivel superior, considerando-se a soma dos percentuais nos niveis de Graduacdo (28%),
Especializacdo (17%), Mestrado (10%) e Doutorado (5%). Em 2005 o percentual de servidores

com escolaridade de nivel superior era de 48%.



104

Gréfico 47 — Percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade D por niveis de escolaridade em 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Na Unidade D foram computados 71 cursos, realizados por 47 servidores e estdo
representados no Grafico 48, agrupados por areas do conhecimento e de acordo com o nivel de
escolaridade — Graduacéo, Especializa¢do, Mestrado e Doutorado.

E possivel identificar que a &rea do conhecimento que concentra maior ndmero de cursos
é a das Ciéncias Bioldgicas, com 39% do total e corresponde a area a qual a Unidade representa.
Na sequéncia, tem-se a area das Ciéncias Sociais Aplicadas, com 18% e Ciéncias Humanas,
com 10%. Nas demais areas os percentuais ficaram abaixo de 10% do total de cursos. Nesta
Unidade os cursos representam todas as areas do conhecimento, & excecdo da area das
Engenharias.

Observa-se, ainda, que a maior parte dos cursos corresponde aos niveis de Graduacao
(46%). A sequir, o nivel de Especializacdo (27%) e Mestrado (20%), e com um percentual bem
menor tem-se o nivel de Doutorado (7%).

Refere-se, também, que de cerca de 66% dos servidores concluiram os cursos referidos

abaixo ap0s o seu ingresso na Universidade.
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Gréfico 48 — NUmero de cursos por areas do conhecimento e por niveis de escolaridade na Unidade D
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Gréafico 49 representa os percentuais de servidores técnico-administrativos da
Unidade D, nos anos de 2005 e 2013, conforme as categorias estabelecidas através das relacdes
entre curso, cargo e setor.

Observa-se que o percentual de servidores classificados como categoria “AA” cresceu
de 42% em 2005 para 54% em 2013, representando um nimero maior de servidores com
escolaridade acima do exigido, e respectiva formacdo em cursos com relacdo direta ao seu
ambiente de trabalho.

Em relagdo a categoria “A”, que representa os servidores cujas formacgdes ndo tém
relacdo direta com o seu ambiente de trabalho, verifica-se uma reducdo no percentual, que
passou de 3% em 2005 para 1% em 2013.

Na categoria “B”, o percentual reduziu-se de 50% para 40%, significando que o nimero
de servidores que mantém o mesmo nivel de escolaridade desde o seu ingresso no cargo
diminuiu. Apesar disso, ainda ha um numero elevado de servidores passiveis de
desenvolvimento em termos de escolaridade.

Por fim, considera-se o percentual de servidores classificados como “BB” — provaveis
“desvios de fung@o” — que nao se alterou em relacdo ao ano de 2005, mantendo-se em 5% no
ano de 2013. Em numeros absolutos, tem-se 5 servidores identificados nesta categoria no ano
de 2005, reduzidos para 4 servidores em 2013, e que permanecem nesta situacdo desde aquela
data.
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Gréfico 49 — Comparativo entre 0s percentuais de categorias decorrentes da relagdo curso, cargo e setor na
Unidade D em 2005 e 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O panorama da Unidade D em relagéo as categorias, no ano de 2013, esta representado
no Gréfico 50.

Grafico 50 — Percentuais de categorias decorrentes da relagdo curso, cargo e setor na Unidade D em 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Sendo assim, avalia-se que a Unidade D, no ano de 2013, esta representada por um
panorama melhor ao do ano de 2005, apesar da reducdo no nimero total de servidores em
termos absolutos, pois identifica-se a elevacdo da maioria dos percentuais que representam o0s
niveis de ensino superior e a reducdo dos percentuais relativos aos niveis de ensino basico.

Destaca-se, ainda, 0 acréscimo no percentual de servidores enquadrados como categoria
“AA”. Em relagdo a categoria “BB”, embora o percentual de servidores tenha se mantido
inalterado, o resultado em numeros absolutos apresenta a reducdo no nimero de servidores

identificados nesta categoria na Unidade D.
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5.2.5 Unidade E

A Unidade E representa a area das Ciéncias Humanas e sua estrutura € composta por
cinco Departamentos e cinco Programas de Pos-Graduacao. Possui mais de 100 servidores
docentes, 50 servidores do corpo técnico-administrativo e cerca de 2.800 alunos regularmente
matriculados na Graduacao e na Pés-Graduagéo.

O quantitativo de servidores da Unidade no ano de 2005 era de 51 e foi reduzido para
50 em 2013, significando uma perda muito pequena, de aproximadamente 2% no nimero total
de servidores. A exemplo de outras Unidades, o relato do dirigente referiu que a Unidade E
tem muitos servidores ocupantes de cargos extintos, que neste caso, ndo tem reposi¢cdo no
momento das aposentadorias, trazendo mais dificuldade em termos de pessoal. Associado a
isso, houve a expansdo da Unidade, com a criacdo de novos cursos e mudangas em alguns
curriculos.

A Unidade E utiliza 0 modelo de Geréncia Administrativa, agrupando setores como
Infraestrutura, Patrimonio, Portaria e Recepc¢do, dentre outros. Entretanto, ainda mantém
servidores em exercicio em cada um dos Departamentos e na Dire¢do, o0 que na maioria das
Unidades que adota este modelo ndo ocorre. Os setores que concentram 0 maior nimero de

servidores sdo Biblioteca e Geréncia, como mostra o Grafico 51:

Gréfico 51 — Numero de servidores técnico-administrativos da Unidade E por setores
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O quantitativo de servidores técnico-administrativos da Unidade E, agrupados por
classes de cargos, estd representado no Grafico 52, que possibilita visualizar a auséncia de
servidores ocupantes de cargos da Classe A. Esta Unidade apresenta 22 servidores ocupando

cargos da Classe E, que representam 44% do total de servidores da Unidade e 19 servidores
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ocupando os cargos da Classe D, representando 38%. Os cargos da Classe C, que representam
16%, estdo ocupados por 8 servidores, e, por Ultimo, apenas um servidor ocupante de cargo da

Classe B, o que representa 2% do total de servidores.

Gréafico 52 — NUmero de servidores técnico-administrativos da Unidade E por classes de cargos
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Gréafico 53 permite comparar 0s percentuais de servidores da Unidade, por nivel de
escolaridade, nos anos de 2005 e 2013. Observa-se que em todos 0s niveis de ensino basico
houve reducdo na participacdo, a exemplo do nivel de escolaridade de Ensino Fundamental
Incompleto, que apresentou uma reducdo mais significativa, caindo de 10% em 2005 para 6%
do total de servidores da Unidade no ano de 2013; do nivel de Ensino Fundamental, que passou
de 6% em 2005 para 4% em 2013; e do nivel de Ensino Médio, cujo percentual passou de 25%
em 2005 para 20% em 2013.

Em relacdo aos niveis de ensino superior, também tivemos reducdo no nivel de
Graduacéao, com percentual de 33% em 2005 caindo para 22% em 2013. Entretanto, no nivel
de Especializagdo, o percentual que em 2005 representava 12%, alcanca 26% em 2013; e da
mesma forma, um acréscimo no percentual que representa os servidores com escolaridade no
nivel de Mestrado, que em 2005 era 10% e em 2013 elevou-se para 12%. O percentual de

servidores com nivel de Doutorado cresceu em mais da metade, passando de 4% em 2005 para
10% do total de servidores em 2013.
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Gréfico 53 — Comparativo entre os percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade E por niveis de
escolaridade em 2005 e 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

técnico-administrativos esta representado, a seguir, no Gréafico 54, e indica que mais da metade
deles possui escolaridade de nivel superior. Considerando-se a soma dos percentuais nos niveis
de Graduacgéo (22%), Especializacéo (26%), Mestrado (12%) e Doutorado (10%), o resultado
alcanca 70%. Em 2005 o percentual de servidores com escolaridade de nivel superior era de
59%.

Grafico 54 — Percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade E por niveis de escolaridade em 2013
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O Gréfico 55 representa o quantitativo de cursos realizados pelos servidores da Unidade
E, agrupados por areas do conhecimento e de acordo com o nivel de escolaridade — Graduacéo,
Especializacdo, Mestrado e Doutorado. Foram computados 49 cursos realizados por 29
servidores desta Unidade.

Observa-se que a maior parte dos cursos corresponde a area de Ciéncias Humanas, em
conformidade com a area a qual a Unidade representa. O percentual de cursos realizados nesta
area é de 53%. Na sequéncia, a area das Ciéncias Sociais Aplicadas, com 24% dos cursos
correspondentes e 18% deles representando a area de Linguistica, Letras e Artes. Os cursos
pertencentes a area das Ciéncias Agrarias, a qual ndo se relaciona diretamente as atividades
desta Unidade, representam 4% do total de cursos realizados.

Em relacdo aos niveis, verifica-se que 43% dos cursos realizados correspondem ao nivel
de Especializagédo; 27% ao nivel de Graduacéo; 22% ao nivel de Mestrado e com um percentual
de 8% estdo os cursos em nivel de Doutorado.

Refere-se, também, que cerca de 79% dos servidores concluiram os cursos apos 0 seu
ingresso na Universidade. Os restantes 21% dos servidores ja tinham escolaridade acima da
exigida para o ingresso no respectivo cargo, em pelo menos um nivel. Destes, aproximadamente

33% prosseguiram seus estudos e concluiram mais um nivel de escolaridade além da necessaria.

Grafico 55 — NUmero de cursos por areas do conhecimento e por niveis de escolaridade na Unidade E
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)
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No Grafico 56, para fins comparativos, representa-se 0s percentuais de servidores
técnico-administrativos da Unidade E, nos anos de 2005 e 2013, conforme as categorias
estabelecidas através das relagdes entre curso, cargo e setor.

Verifica-se que o percentual de servidores classificados como categoria “AA” cresceu
de 53% em 2005 para 56% em 2013, representando um pequeno acréscimo no numero de
servidores com escolaridade acima da exigida para 0 cargo que ocupam, suas respectivas
formacdes tém relacdo direta com o mesmo, e encontram-se adequadamente distribuidos nos
diversos ambientes da Unidade.

Em relagdo a categoria “A”, ndo ha servidores que a representem nesta Unidade, o que
quer dizer que todas as formag6es daqueles servidores que tem o nivel de escolaridade acima
do exigido para o cargo, tem relacdo direta com 0 mesmo.

Na categoria “B”, também houve um acréscimo no percentual, que passou de 35% para
38%, significando que, atualmente, mais servidores permanecem com o mesmo nivel de
escolaridade desde o seu ingresso no cargo.

Considera-se, ainda, a reducdo, a metade, do percentual de servidores classificados
como “BB” — provaveis “desvios de fun¢do” — que passou de 12% do total de servidores da
Unidade em 2005 para 6% em 2013.

Gréafico 56 — Comparativo entre os percentuais de categorias decorrentes da relagdo curso, cargo e setor na
Unidade E em 2005 e 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Gréfico 57 representa o panorama da Unidade, em relacdo as categorias, no ano de
2013.
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Gréfico 57 — Percentuais de categorias decorrentes da relagdo curso, cargo e setor na Unidade E em 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Desta forma, considera-se que a Unidade E, no ano de 2013, esta representada por um
panorama melhor ao do ano de 2005, mesmo diante da reducdo no nimero total de servidores
em termos absolutos, pois houve a elevacdo dos percentuais que representam a maioria dos
niveis de ensino superior; a reducdo dos percentuais relativos aos niveis de ensino basico; bem
como o acréscimo do percentual de servidores enquadrados na categoria “AA”. Refere-se,
ainda, a reducdo do percentual de servidores classificados como “BB” — provaveis “desvios de

fun¢ao”.

5.2.6 Unidade F

A Unidade F e formada por cinco Departamentos, dois Programas de P6s-Graduacao e
representa a area das Ciéncias Exatas e da Terra. Atualmente possui 88 servidores docentes, 53
servidores técnico-administrativos e cerca de 700 alunos regularmente matriculados na
Graduag&o e na P6s-Graduagio. Ainda fazem parte da estrutura da Unidade F quatro Orgaos
Auxiliares, que atuam no apoio e desenvolvimento das atividades de ensino, pesquisa e
extensao.

A Unidade apresentava, em ndmeros absolutos, um quantitativo de 47 servidores
técnico-administrativos no ano de 2005, aumentado para 53 em 2013, o que significa um
acréscimo de aproximadamente 12% no nimero total de servidores.

A distribuicdo dos servidores técnico-administrativos nos diferentes setores da Unidade
F pode ser observada no Grafico 58, bem como os respectivos quantitativos em cada setor. A

Unidade aderiu ao modelo de Geréncia Administrativa, a qual € composta pelos seguintes
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Nucleos: Administrativo; Infraestrutura e Patriménio; Financeiro e Logistica; e Técnico

Cientifico.

Gréfico 58 — Numero de servidores técnico-administrativos da Unidade F por setores
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Gréfico 59 ilustra o quantitativo de servidores técnico-administrativos distribuidos
por classes de cargos e mostra que as Classes A e C totalizam 4 servidores, representando,
juntas, 8% do total de servidores da Unidade. Os servidores ocupantes de cargos da Classe D
sdo 34, representando 64%, enquanto os cargos da Classe E estdo ocupados por 15 servidores,
que representam 28% do total de servidores da Unidade. N&o foram identificados servidores

ocupantes de cargos da Classe B.

Gréafico 59 — NUmero de servidores técnico-administrativos da Unidade F por classes de cargos
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)
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A seguir, no Gréfico 60, verifica-se os percentuais de servidores da Unidade, conforme
o0 nivel de escolaridade, nos anos de 2005 e 2013. Entre os niveis de ensino basico, observa-se
uma reducdo na participacdo em relacdo a atualidade, a exemplo dos niveis de Ensino
Fundamental Incompleto, que caiu de 11% em 2005 para 6% do total de servidores da Unidade
no ano de 2013, e do nivel de Ensino Médio, cujo percentual passou de 43% em 2005 para 32%
em 2013. Ja o nivel de escolaridade de Ensino Fundamental cresceu de 2% em 2005 para 4%
em 2013.

Em relacdo aos niveis de ensino superior, tem-se um acréscimo nos percentuais em
praticamente todos os niveis, a excecdo do nivel de Especializacdo, cujo percentual permaneceu
em 6%. No nivel de Graduagéo, o percentual de 21% em 2005 alcanga 30% em 2013, e, da
mesma forma, observa-se um acréscimo no percentual que representa 0s servidores com
escolaridade no nivel de Mestrado, que em 2005 era de 13% e em 2013 passa para 15%. O
percentual de servidores com nivel de escolaridade Doutorado passa de 4% em 2005 para 7%
em 2013.

Gréfico 60 — Comparativo entre os percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade F por niveis de
escolaridade em 2005 e 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O panorama atual da Unidade F em relacdo ao nivel de escolaridade dos servidores
técnico-administrativos esté representado a seguir no Grafico 61, indicando que 58% possui
escolaridade de nivel superior, considerando-se a soma dos percentuais nos niveis de Graduagao
(30%), Especializacdo (6%), Mestrado (15%) e Doutorado (7%). Em 2005 o percentual de

servidores com escolaridade de nivel superior era de 44%.
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Gréfico 61 — Percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade F por niveis de escolaridade em 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Grafico 62 representa o quantitativo de cursos realizados pelos servidores da Unidade
F, agrupados por areas do conhecimento e de acordo com o nivel de escolaridade — Graduacéo,
Especializagdo, Mestrado e Doutorado. A referida Unidade totalizou 37 cursos, realizados por
27 servidores.

E possivel identificar que a rea do conhecimento que concentra maior nimero de cursos
é a das Ciéncias Exatas e da Terra, com 38% do total e corresponde a area a qual a Unidade
representa. Na sequéncia, a area das Ciéncias Sociais Aplicadas, representada por 27% dos
cursos realizados e a area das Ciéncias Humanas, com 16%. Nas demais areas 0s percentuais
ficaram abaixo de 10% do total de cursos.

Observa-se, ainda, que a maior parte dos cursos corresponde aos niveis de Graduacao
(43%) e Mestrado (30%). A seguir, o nivel de Especializacdo (16%), e com um percentual bem
menor tem-se o nivel de Doutorado (11%).

Nesta Unidade cerca de 70% dos servidores concluiram os cursos referidos abaixo apds

0 seu ingresso na Universidade.
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Gréfico 62 — NUmero de cursos por areas do conhecimento e por niveis de escolaridade na Unidade F
CIENCIAS AGRARIAS 1
CIENCIAS BIOLOGICAS

CIENCIAS EXATAS E DA TERRA 7

mG

. 2 ESP

CIENCIAS HUMANAS F 5
M
) 5 mD
CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS " > 3
[ m_— i

LINGUISTICA, LETRAS E ARTES

I
OUTROS
I )

Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Os percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade F, nos anos de 2005 e
2013, conforme as categorias estabelecidas através das relagdes entre curso, cargo e setor, estao
representados no Gréfico 63.

Nota-se que o percentual de servidores classificados como categoria “AA” cresceu de
32% em 2005 para 47% em 2013, representando um ndmero maior de servidores com
escolaridade acima do exigido, e respectiva formacdo em cursos com relacdo direta ao seu
ambiente de trabalho.

Em relacdo a categoria “A”, que representa os servidores cujas formagdes ndo tém
relacdo direta com o seu ambiente de trabalho, também se verifica um acréscimo, passando de
4% em 2005 para 6% em 2013.

Na categoria “B”, o percentual diminuiu de 62% para 45%, significando que o niumero
de servidores que mantém o mesmo nivel de escolaridade desde o seu ingresso no cargo
diminuiu. Apesar disso, ainda ha um nUmero elevado de servidores passiveis de
desenvolvimento em termos de escolaridade.

Por fim, considera-se o percentual de 2% de servidores classificados como “BB” —
provaveis “desvios de fung¢ao” — representando apenas um servidor identificado nesta categoria,

mas que permanece nesta situagdo desde o ano de 2005.
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Gréfico 63 — Comparativo entre 0s percentuais de categorias decorrentes da relagdo curso, cargo e setor na
Unidade F em 2005 e 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O panorama da Unidade F, em relacdo as categorias, no ano de 2013, esta representado
no Gréfico 64.

Gréfico 64 — Percentuais de categorias decorrentes da relagdo curso, cargo e setor na Unidade F em 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Sendo assim, considera-se que a Unidade F, no ano de 2013, esta representada por um
panorama melhor ao do ano de 2005, considerando o acréscimo no nimero total de servidores;
a elevacdo dos percentuais da maioria dos niveis de ensino superior e a reducdo dos percentuais
relativos a maioria dos niveis de ensino basico. Destaca-se, ainda, o acréscimo no percentual
de servidores enquadrados como categoria “AA”. Entretanto, h4 de se considerar um aspecto
desfavoravel, qual seja, a manutencdo do percentual de servidores classificados como categoria

“BB”, ao invés da reducao.
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5.2.7 Unidade G

A Unidade G representa a area das Ciéncias Sociais Aplicadas e é composta por dois
Departamentos e trés Programas de P6s-Graduacéo, além de um Orgdo Auxiliar responsavel
por promover estudos, pesquisas e analises de natureza teorica e aplicada, além de outras
competéncias.

A Unidade G possui 94 servidores docentes, 49 servidores técnico-administrativos e
cerca de 1700 alunos regularmente matriculados na Graduacéo e na Pés-Graduacéao. A reducao
no namero de servidores em relacdo ao ano de 2005 foi pequena, de 4%. Em 2005 a Unidade
contava com 51 servidores técnico-administrativos.

A exemplo de outras Unidades j& apresentadas anteriormente, esta também adotou o
modelo de Geréncia Administrativa, o que justifica o elevado numero de servidores
concentrados neste setor. Observa-se, também, que ndo ha& servidores em exercicio nos
Departamentos, como visto em outras Unidades.

O Grafico 65 representa a distribuicdo dos servidores técnico-administrativos nos

diversos setores da Unidade G.

Gréafico 65 - Numero de servidores técnico-administrativos da Unidade G por setores
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Grafico 66 ilustra o quantitativo de servidores técnico-administrativos agrupados por
classes de cargos, e permite visualizar que a Unidade tem apenas 3 servidores ocupantes de
cargos das classes A e B, representando, juntas, 6% do total de servidores da Unidade. Os cargos
pertencentes a classe C estdo ocupados por 11 servidores, representando 22% e as classes D e
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E sdo as que possuem maior nimero de servidores, representadas, respectivamente, por 37% e

35% do total de servidores da Unidade.

Grafico 66 — Numero de servidores técnico-administrativos da Unidade G por classes de cargos
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Gréafico 67 permite comparar 0s percentuais de servidores conforme o nivel de
escolaridade, nos anos de 2005 e 2013. Observa-se que, em todos os niveis de ensino basico,
os percentuais diminuiram, a exemplo do Ensino Fundamental Incompleto, que passou de 22%
em 2005 para 14% do total de servidores em 2013; do nivel de Ensino Fundamental, que de 4%
em 2005, passou para 0% em 2013; e do Ensino Médio, cujo percentual era de 37% em 2005 e
passou para 18% do total de servidores no ano de 2013.

Em relacdo aos niveis de ensino superior, 0s percentuais subiram, a excecao do nivel de
Doutorado, que permaneceu em 2%. O nivel de Graduacdo, que apresentava 23% do total de
servidores em 2005, alcanga 29% em 2013. No nivel de Especializagdo, o acréscimo foi
consideravel, pois o percentual que em 2005 representava 6%, atinge 29% em 2013. Por fim, o
acréscimo no percentual que representa os servidores com escolaridade no nivel de Mestrado,

que em 2005 era de 6% e em 2013 elevou-se para 8%.
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Gréfico 67 — Comparativo entre os percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade G por niveis de
escolaridade em 2005 e 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

No Gréfico 68, esta representado o panorama atual da Unidade G em relagéo ao nivel
de escolaridade dos servidores técnico-administrativos, sendo possivel constatar que 68% dos
servidores possui escolaridade de nivel superior, considerando-se a soma dos percentuais nos
niveis de Graduacdo (29%), Especializacdo (29%), Mestrado (8%) e Doutorado (2%). Em
contrapartida, € muito representativo o percentual de 14% de servidores com nivel de
escolaridade abaixo do Ensino Fundamental.

Gréafico 68 — Percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade G por niveis de escolaridade em 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Representa-se, no Grafico 69, o quantitativo de cursos realizados pelos servidores da

Unidade G, agrupados por areas do conhecimento e de acordo com o nivel de escolaridade —
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Graduacdo, Especializacdo, Mestrado e Doutorado. Foram computados 40 cursos, realizados
por 27 servidores.

Observa-se que a area das Ciéncias Sociais Aplicadas € a que concentra maior nimero
de cursos, representando 50% do total, e correspondendo a area a qual a Unidade G representa.
Com 23% do total de cursos tem-se a area das Ciéncias Humanas, seguida pelas areas de
Linguistica, Letras e Artes e das Engenharias, com 10% cada uma. Nas demais areas 0s
percentuais situam-se abaixo de 5%.

Em relacdo aos niveis, verifica-se que a maior parte dos cursos corresponde aos niveis
de Graduacéo e Especializagdo, com um percentual de 42,5% cada um. Um percentual bem
menor representa os cursos realizados ao nivel de Mestrado, de 12,5%, e Doutorado com 2,5%.

Refere-se, ainda, que dos 27 servidores computados nesta Unidade, aproximadamente
74% concluiram os cursos representados abaixo ap0s 0 seu ingresso na Universidade. Cabe
destacar que as datas de ingresso dos restantes 26% dos servidores, que ja possuiam
escolaridade acima da exigida para o cargo em, pelo menos, um nivel, estdo situadas entre 0s
anos de 2007 e 2013.

Gréafico 69 — NUmero de cursos por areas do conhecimento e por niveis de escolaridade na Unidade G
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Gréfico 70 permite comparar 0s percentuais de servidores técnico-administrativos da
Unidade G, nos anos de 2005 e 2013, conforme as categorias estabelecidas através das relacdes

entre curso, cargo e setor.
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Observa-se que o percentual de servidores classificados como categoria “AA” cresceu
de 27% em 2005 para 49% em 2013, representando um nimero maior de servidores com
escolaridade acima do exigido, e respectiva formacdo em cursos com relacdo direta ao seu
ambiente de trabalho.

Em relagdo a categoria “A”, que representa os servidores cuja formacéo nao tem relacédo
direta com o seu ambiente de trabalho, verifica-se que o percentual também apresentou
crescimento, passando de 2% em 2005 para 4% do total de servidores em 2013.

Na categoria “B”, o percentual reduziu-se de 63% para 39%, significando que o nimero
de servidores com nivel de escolaridade igual ao minimo exigido para o ingresso no seu cargo
é menor em 2013.

Considera-se, ainda, a manutengéo do percentual de servidores classificados como “BB”

— provaveis “desvios de fungdo” — com 8% do total de servidores.

Gréfico 70 — Comparativo entre o0s percentuais de categorias decorrentes da relagdo curso, cargo e setor na
Unidade G em 2005 e 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Por fim, representa-se no Gréfico 71, o panorama atual da Unidade G em relagdo as

categorias.
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Gréfico 71 — Percentuais de categorias decorrentes da relagdo curso, cargo e setor na Unidade G em 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Desta forma, avalia-se que a Unidade G esta representada por um panorama melhor ao
do ano de 2005, mesmo diante da reducao no namero total de servidores em termos absolutos,
pois verifica-se a elevagdo dos percentuais da maioria dos niveis de ensino superior e a reducao
dos percentuais relativos aos niveis de ensino basico. Além disto, identifica-se a elevacdo do
percentual de servidores enquadrados como categoria “AA”. Porém, a manutencdo do
percentual de servidores identificados como “BB” — provaveis situacdes de desvio de funcao —

caracteriza um aspecto desfavoravel ao panorama atual da Unidade.

5.2.8 Unidade H

A Unidade H representa a area das Ciéncias Agrarias e é formada por trés
Departamentos, dois Programas de P6s-Graduacio, além de um Orgdo Auxiliar. Atualmente
possui mais de 100 servidores docentes e cerca de 800 alunos regularmente matriculados na
Graduacdo e na Po6s-Graduacdo. No ano de 2005 a Unidade H apresentava, em numeros
absolutos, um quantitativo de 101 servidores técnico-administrativos, reduzido para 98 em
2013, o que significa uma perda de aproximadamente 3% no nimero total de servidores.

Até o0 ano de 2013, os Departamentos, Programas de Pds-Graduacdo, Comissoes,
Biblioteca e Laboratdrios da Unidade H eram atendidos em suas demandas por uma Secretaria
Unificada, que foi reestruturada administrativamente e adotou o modelo de Geréncia
Administrativa. Agrega os seguintes Nucleos: Administrativo e Gestdo de Pessoas; Ensino;
Finangas e Suprimentos; e Infraestrutura. Entretanto, a Unidade ainda mantém servidores em

exercicio nos trés Departamentos.



124

A distribuicdo atual dos servidores técnico-administrativos nos diferentes setores da
Unidade pode ser observada no Grafico 72, bem como 0s respectivos quantitativos em cada

setor:

Gréfico 72 — Numero de servidores técnico-administrativos da Unidade H por setores
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Grafico 73 ilustra, em nimeros absolutos, 0 quantitativo de servidores técnico-
administrativos distribuidos por classes de cargos e mostra que a Unidade apresenta o maior
numero de servidores ocupando cargos da Classe D, com 33 servidores, que representam 34%
do total de servidores da Unidade. A seguir, com 25%, estdo os cargos da Classe E, ocupados
por 24 servidores. Os cargos da Classe C, ocupados por 19 servidores, representam 19% do
total e os cargos da Classe B, com 15 servidores, representam 15%. Por fim, os cargos da classe

A ocupados por 7 servidores e que representam 7% do total de servidores da Unidade H.

Gréfico 73 — Numero de servidores técnico-administrativos da Unidade H por classes de cargos
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)
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Atraveés do Grafico 74 é possivel comparar 0s percentuais de servidores da Unidade, de
acordo com o nivel de escolaridade, nos anos de 2005 e 2013. Observa-se que houve uma
reducdo na participacdo de todos os niveis de ensino basico em relacéo a atualidade, a exemplo
do nivel Alfabetizado, que em 2005 representava 1% do total de servidores e passou a 0% em
2013; o nivel de Ensino Fundamental Incompleto caiu de 29% em 2005 para 21% do total de
servidores da Unidade no ano de 2013; o nivel de Ensino Fundamental passou de 10% em 2005
para 5% em 2013; e o nivel de Ensino Medio, que em 2005 representava 25% do total de
servidores e passou para 24% em 2013.

Em relacdo aos niveis de ensino superior, a reducdo se deu apenas no nivel de
Graduacdo, com percentual de 19% em 2005 caindo para 15% em 2013. Entretanto, no nivel
de Especializacdo, o percentual que em 2005 representava 6%, alcanca 13% em 2013; e da
mesma forma, o acréscimo no percentual que representa os servidores com escolaridade no
nivel de Mestrado, que em 2005 era 8% e em 2013 passou para 20%. O percentual de servidores

com nivel de escolaridade Doutorado permaneceu em 2%.

Gréfico 74 — Comparativo entre os percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade H por niveis de
escolaridade em 2005 e 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

A seguir, no Grafico 75, representa-se 0 panorama atual da Unidade H em relagdo ao
nivel de escolaridade dos servidores técnico-administrativos, indicando que a metade deles
possui escolaridade de nivel superior, considerando-se a soma dos percentuais nos niveis de
graduacdo (15%), especializacdo (13%), mestrado (20%) e doutorado (2%). Em 2005 o

percentual de servidores com escolaridade de nivel superior era de 35%.
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Em outro extremo, considera-se representativo o percentual de 21% de servidores com
nivel de escolaridade abaixo do Ensino Fundamental. Segundo o dirigente da Unidade, alguns
destes servidores participam do Programa de Educacdo de Jovens e Adultos (EJA),
demonstrando interesse em estudar e concluir este nivel de ensino. Ja alguns servidores mais
antigos, “[...] ndo se propde a fazer, se acomodaram.”, relata o dirigente. Para ele, seria
importante que os servidores tivessem pelo menos o Ensino Fundamental, mas também
manifesta preocupacdo em relacdo aos servidores com nivel de escolaridade elevado, pois

podem “querer buscar outros caminhos.”, segundo seu relato.

Gréfico 75 — Percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade H por niveis de escolaridade em 2013
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Fonte: Elaborada pela autora (2014)

O Grafico 76 representa 0 quantitativo de 65 cursos realizados por 48 servidores da
Unidade H, agrupados por areas do conhecimento e de acordo com o nivel de escolaridade —
Graduacao, Especializacdo, Mestrado e Doutorado.

A é&rea do conhecimento que concentra maior nimero de servidores é a das Ciéncias
Agraérias, com 40% dos cursos realizados e corresponde a area a qual pertence a Unidade em
questdo. Com percentuais entre 9% e 14% tem-se as areas de Linguistica, Letras e Artes;
Ciéncias da Saude; Ciéncias Humanas; Ciéncias Biologicas e Ciéncias Sociais Aplicadas.

Observa-se que a maior parte dos cursos corresponde aos niveis de Graduacao (38%) e
Mestrado (34%). A seguir, o nivel de Especializacdo (25%) e, com um percentual bem menor,
tem-se o nivel de Doutorado (3%).

Refere-se, ainda, que 62,5% dos servidores concluiram 0s cursos apds 0 seu ingresso na

Universidade. Os restantes 37,5% ja tinham escolaridade acima da exigida para o ingresso no
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respectivo cargo, em pelo menos um nivel. Destes, 28% prosseguiram seus estudos e
concluiram mais um nivel de escolaridade além da necesséria.

Destaca-se, também, que aproximadamente 72% destes servidores, cuja escolaridade
excedia a exigida para o seu cargo, ingressaram na Universidade entre os anos de 2009 e 2013,
correspondendo ao relato do dirigente, que refere: “E a gente tem tido isso nos ultimos quatro
ou cinco anos com muita frequéncia, muita gente entrando com a qualificacdo acima daquela
exigida.” (Entrevistado H). Desta forma, observa: “[...] ¢ uma discrepancia muito grande, aos
mais antigos faltar escolaridade e entre os mais novos, pelo menos de tempo de casa, as vezes

sobra escolaridade.” (Entrevistado H).

Gréfico 76 — NUmero de cursos por areas do conhecimento e por niveis de escolaridade na Unidade H
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Para fins comparativos, representa-se no Grafico 77, os percentuais de servidores
técnico-administrativos da Unidade H, nos anos de 2005 e 2013, conforme as categorias
estabelecidas através das relagdes entre curso, cargo e setor.

Observa-se que o percentual de servidores classificados como categoria “AA” cresceu
de 39% em 2005 para 57% em 2013, representando um numero maior de servidores com
escolaridade acima do exigido para o cargo que ocupam, e respectiva formagdo em cursos com
relacdo direta ao seu ambiente de trabalho.

Em relagéo a categoria “A”, que representa os servidores cuja formacgéo ndo tem relacao

direta com o seu ambiente de trabalho, apesar de seu nivel de escolaridade exceder o previsto
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para o exercicio do cargo, verifica-se também um acréscimo, ja que em 2005 ndo havia nenhum
servidor enquadrado nesta categoria e em 2013 o percentual € de 2%.

Os extremos apresentados acima, em relacao aos percentuais das categorias “AA” ¢ “A”,
refletem parte da politica de gestdo adotada pela Dire¢cdo da Unidade. Segundo o dirigente, no
processo de reposicdo de servidores da &rea administrativa, ha a preocupacdo em aloca-los
conforme suas habilidades e afinidades, diferentemente de outras areas, como laboratorios, por
exemplo, as quais exigem uma compatibilidade com a formacéo do servidor. Para o dirigente,
€ necessario ter certeza que as pessoas estdo identificadas com o seu trabalho e é fundamental
que as pessoas se sintam bem com o que estdo fazendo.

Na categoria “B”, o percentual diminuiu, passando de 49% para 36%, significando que
em 2013, menos servidores permanecem com o mesmo nivel de escolaridade desde o seu
ingresso no cargo. Porém, apesar da reducédo, o percentual é representativo e indica haver um
namero consideravel de servidores passiveis de desenvolvimento em termos de escolaridade.

Por fim, considera-se, ainda, a redugdo do percentual de servidores classificados como
“BB” — provaveis “desvios de fung¢do” — que passou de 12% para 5%. Este percentual

representa, em numeros absolutos, sete servidores identificados nesta categoria em 2013.

Gréfico 77 — Comparativo entre 0s percentuais de categorias decorrentes da relagdo curso, cargo e setor na
Unidade H em 2005 e 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Gréfico 78 representa o panorama da Unidade H, em relacdo as categorias, no ano de
2013.



129

Gréfico 78 — Percentuais de categorias decorrentes da relagdo curso, cargo e setor na Unidade H em 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Portanto, considera-se que a Unidade H, no ano de 2013, esta representada por um
panorama melhor ao do ano de 2005, pois apesar da reducdo no numero total de servidores em
termos absolutos, verifica-se a elevacdo dos percentuais de dois niveis de escolaridade superior
e a reducdo dos percentuais de todos os niveis de ensino basico. Considera-se, ainda, 0
acréscimo no percentual de servidores enquadrados como categoria “AA” e a redu¢do, em mais

da metade, do percentual relativo a categoria “BB” — provaveis situacdes de desvio de funcao.

5.2.9 Unidade |

A Unidade | representa a area das Ciéncias da Saude e se diferencia das demais em
termos de estrutura, pois apresenta apenas um Departamento — responsavel por trés cursos de
graduacdo — e um Programa de Pds-Graduagdo. Atualmente, possui 70 servidores docentes e
48 servidores técnico-administrativos, que atendem cerca de 900 alunos regularmente
matriculados na Graduacao e na Pés-Graduacéo.

No ano de 2005 a Unidade | apresentava, em numeros absolutos, um quantitativo de 45
servidores técnico-administrativos, que foi aumentado para 48 em 2013, significando um ganho
em torno de 7% no ndmero total de servidores.

A distribuicédo atual dos servidores técnico-administrativos nos diferentes setores pode
ser observada no Gréafico 79, bem como os respectivos quantitativos em cada setor. Verifica-se
que a Unidade | ndo adotou o modelo de Geréncia Administrativa como o fizeram algumas
Unidades apresentadas até agora, e mantém servidores em exercicio no Departamento e nas

Comissoes da Unidade.
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Gréfico 79 — NUmero de servidores técnico-administrativos da Unidade | por setores
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O quantitativo de servidores técnico-administrativos, agrupados por classes de cargos,
esta representado no Grafico 80 e mostra que a Unidade | apresenta 4 servidores ocupando
cargos da Classe A, representando 8% do total de servidores e 1 servidor ocupando cargo da
Classe B, que representa 2% do total de servidores da Unidade. Os cargos da Classe C estdo
ocupados por 10 servidores, representando 21%. Com o maior nimero de servidores, 19, estdo
os cargos da Classe D, representando 40%, e com 14 servidores, os cargos da Classe E, que

representam 29% do total de servidores da Unidade.

Grafico 80 — Numero de servidores técnico-administrativos da Unidade | por classes de cargos
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Grafico 81 permite comparar os percentuais de servidores da Unidade, de acordo com
o nivel de escolaridade, nos anos de 2005 e 2013. Observa-se que, em todos os niveis de

escolaridade basica, os percentuais diminuiram, considerando que a Unidade | ndo tem, em
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2013, servidores com escolaridade nos niveis Alfabetizado e Ensino Fundamental. O nivel de
Ensino Fundamental Incompleto caiu de 18% em 2005 para 13% do total de servidores da
Unidade no ano de 2013 e o nivel de Ensino Meédio passou de 40% em 2005 para 29% em 2013.
Em relacdo aos niveis de ensino superior, tivemos uma reducao no nivel de Graduacao,
com percentual de 22% em 2005 caindo para 17% em 2013. Entretanto, no nivel de
Especializagdo, o percentual que em 2005 representava 11%, alcanca 29% em 2013; e da
mesma forma, o acréscimo no percentual que representa os servidores com escolaridade no
nivel de Mestrado, que em 2005 era 7% e em 2013 passou para 8%. O percentual de servidores
com nivel de escolaridade Doutorado duplicou, passando de 2% em 2005 para 4% em 2013.

Gréfico 81 — Comparativo entre os percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade | por niveis de
escolaridade em 2005 e 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Grafico 82, representa 0 panorama atual da Unidade | em relagdo ao nivel de
escolaridade dos servidores técnico-administrativos, indicando que 58% deles possui
escolaridade de nivel superior, considerando-se a soma dos percentuais nos niveis de Graduacéo
(17%), Especializacdo (29%), Mestrado (8%) e Doutorado (4%). Em 2005 o percentual de

servidores com escolaridade de nivel superior era de 42%.
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Gréfico 82 — Percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade | por niveis de escolaridade em 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Representa-se, no Grafico 83, o quantitativo de cursos realizados pelos servidores da
Unidade 1, agrupados por areas do conhecimento e de acordo com o nivel de escolaridade —
Graduagéo, Especializagdo, Mestrado e Doutorado. Foram computados 40 cursos, realizados
por 26 servidores.

Verifica-se que a area do conhecimento que concentra maior nimero de cursos € a das
Ciéncias Sociais Aplicadas, com um percentual de 45%. Em seguida, tem-se a area das Ciéncias
da Saude, que corresponde a area a qual pertence a Unidade em questdo, e representa 35% do
total dos cursos. A area das Ciéncias Humanas representa 15% e com um percentual de 5% do
total de cursos da Unidade tem-se a &rea de Linguistica, Letras e Artes.

Em relacdo aos niveis, o percentual de 45% do total de cursos realizados corresponde
ao nivel de Especializacdo e 35% representa o nivel de Graduacdo. O percentual de 15%
representa os cursos realizados ao nivel de Mestrado e o nivel de Doutorado esta representado
por 5% do total de cursos realizados pelos servidores da Unidade 1.

Refere-se, ainda, que 81% dos servidores concluiram os cursos computados abaixo apds
0 seu ingresso na Universidade. Os 19% restantes dos servidores ja tinha escolaridade acima da

exigida para o ingresso no respectivo cargo, em pelo menos um nivel.
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Gréfico 83 — NUmero de cursos por areas do conhecimento e por niveis de escolaridade na Unidade |
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Grafico 84 permite comparar os percentuais de servidores técnico-administrativos da
Unidade I, nos anos de 2005 e 2013, conforme as categorias estabelecidas atraves das relagdes
entre curso, cargo e setor.

Observa-se que o percentual de servidores classificados como categoria “AA” cresceu
de 31% em 2005 para 44% em 2013, representando um nimero maior de servidores com
escolaridade acima do exigido para o cargo que ocupam, e respectiva formagdo em cursos com
relacdo direta ao seu ambiente de trabalho.

Em relagdo a categoria “A”, que representa os servidores cuja formacgéo ndo tem relagao
direta com o seu ambiente de trabalho, mas seu nivel de escolaridade excede o previsto para o
exercicio do cargo, verifica-se que o percentual passou de 2% em 2005 para 8% em 2013.

Na categoria “B”, 0 percentual passou de 54% para 40%, significando que menos
servidores permanecem com o0 mesmo nivel de escolaridade desde o seu ingresso no cargo.
Porém, apesar da reducdo, o percentual é representativo, e indica que hd um ndmero
consideravel de servidores passiveis de desenvolvimento em termos de escolaridade.

Por fim, considera-se, ainda, a reducdo no percentual de servidores classificados como

“BB” — provaveis “desvios de fungdo” — que passou de 13% para 8%.
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Gréfico 84 — Comparativo entre 0s percentuais de categorias decorrentes da relagdo curso, cargo e setor na
Unidade | em 2005 e 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Por fim, representa-se, no Grafico 85, o panorama da Unidade I, em relacdo as
categorias, no ano de 2013.

Gréfico 85 — Percentuais de categorias decorrentes da relacdo curso, cargo e setor na Unidade | em 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Sendo assim, avalia-se que a Unidade I, no ano de 2013, esta representada por um
panorama melhor ao do ano de 2005, diante do acréscimo no nimero total de servidores em
termos absolutos, bem como em relacdo a escolaridade, ja que foi constatada a elevacdo dos
percentuais na maioria dos niveis de ensino superior e a reducdo dos percentuais de todos 0s

niveis de ensino bésico. Verifica-se, também, o acréscimo no percentual de servidores
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enquadrados como categoria “AA” e a reducdo no percentual relativo a categoria “BB” —

provaveis situacoes de desvio de funcéo.

5.2.10 Unidade J

A Unidade J representa a area das Engenharias e € uma das maiores em termos de
estrutura. Constitui-se de oito Departamentos, sete Programas de P6s-Graduacdo, além de um
Orgdo Auxiliar, responsavel pelo apoio a pesquisa em algumas areas de competéncia da
Unidade. Possui mais de 100 servidores docentes, 125 servidores do corpo técnico-
administrativo e cerca de 2.800 alunos regularmente matriculados na Graduacdo e na Pds-
Graduacao.

Apresentava, em numeros absolutos, o quantitativo de 110 servidores no ano de 2005,
0 qual passou para 125 em 2013, o que significa um acréscimo de aproximadamente 14% no
numero total de servidores. Mesmo diante deste acréscimo, o dirigente da Unidade J considerou
que uma das grandes dificuldades para que a Universidade siga com a qualidade alcancada
atualmente e se torne uma Universidade de classe mundial é a quantidade de servidores.
Relatou, ainda, qgue mesmo com o ingresso de novos servidores, o déficit € muito grande, pois
alguns servidores que se aposentaram ndo foram repostos em razdo de seus cargos estarem
extintos.

Como mostrado no Grafico 86, os Laboratorios e a Secretaria sdo 0s setores que
concentram o maior numero de servidores, seguidos pela Biblioteca. Observa-se, ainda, que a
exemplo de outras Unidades apresentadas anteriormente, a Unidade J também mantém

servidores em exercicio nos Departamentos e nos Programas de Pés Graduac&o.
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Gréfico 86 — NUmero de servidores técnico-administrativos da Unidade J por setores
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Gréfico 87 representa o quantitativo de servidores técnico-administrativos, agrupados
por classes de cargos, e possibilita visualizar que a Unidade apresenta 2 servidores ocupando
os cargos da Classe A e 4 servidores ocupando os cargos da Classe B, representando, juntas,
5% do total de servidores da Unidade. Os servidores ocupantes de cargos da Classe C sdo 15 e
representam 12%. A classe com maior nimero de servidores, 56, é a D, e representa 45% do
total de servidores da Unidade. Por fim, os cargos da Classe E, ocupados por 48 servidores e

representados por 38% do total de servidores da Unidade J.

Gréafico 87 — NUmero de servidores técnico-administrativos da Unidade J por classes de cargos
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O Gréfico 88 permite comparar os percentuais de servidores da Unidade, por nivel de
escolaridade, nos anos de 2005 e 2013. Observa-se que em todos os niveis de ensino basico

houve reducdo na participacdo, a exemplo do nivel de escolaridade de Ensino Fundamental
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Incompleto, que passou de 11% em 2005 para 6% em 2013; do nivel de Ensino Fundamental,
que de 9% do total de servidores da Unidade em 2005 passou para 7% no ano de 2013; e do
nivel de Ensino Médio, cujo percentual passou de 30% em 2005 para 26% em 2013.

Em relacdo aos niveis de ensino superior, 0 acréscimo se deu nos niveis de Graduacao,
que passou de 17% em 2005 para 20% em 2013 e de Especializagéo, cujo percentual subiu de
12% do total de servidores em 2005 para 21% em 2013. O nivel de Mestrado apresentou uma
pequena queda no percentual, passando de 11% em 2005 para 10% em 2013; e o nivel de

Doutorado permaneceu inalterado, com o percentual de 10%.

Gréafico 88 — Comparativo entre os percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade J por niveis de
escolaridade em 2005 e 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

O panorama atual da Unidade J em relacdo ao nivel de escolaridade dos servidores
técnico-administrativos esta representado, a seguir, no Grafico 89, e indica que mais da metade
deles possui escolaridade de nivel superior, pois considerando-se a soma dos percentuais nos
niveis de Graduacdo (20%), Especializacdo (21%), Mestrado (10%) e Doutorado (10%), o
resultado atinge 61%. Em 2005 o percentual de servidores com escolaridade de nivel superior
era de 50%.
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Gréfico 89 — Percentuais de servidores técnico-administrativos da Unidade J por niveis de escolaridade em 2013
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Representa-se no Grafico 90, o quantitativo de 120 cursos realizados por 66 servidores
da Unidade J, agrupados por areas do conhecimento e de acordo com o nivel de escolaridade —
Graduacdo, Especializagcdo, Mestrado e Doutorado.

Observa-se que a maior parte dos cursos corresponde a area das Engenharias, em
conformidade com a area a qual a Unidade representa. O percentual de cursos realizados nesta
area é de 47,5% e na sequéncia, a area das Ciéncias Sociais Aplicadas, representada por cerca
de 24% dos cursos. Com 10% e 9% do total de cursos tem-se aqueles relacionados as areas das
Ciéncias Exatas e da Terra e Ciéncias Humanas, respectivamente. Nesta Unidade os cursos
representam todas as areas do conhecimento, a excecao da area das Ciéncias Agrarias.

Em relacdo aos niveis, verifica-se que 42% dos cursos realizados correspondem ao nivel
de Graduacéo, 26% ao nivel de Especializacdo, 21% ao nivel de Mestrado e, com um percentual
de 11%, estdo representados os cursos no nivel de Doutorado.

Refere-se, também, que cerca de 67% dos servidores concluiram o0s cursos apos 0 seu
ingresso na Universidade. Os restantes 33% dos servidores ja tinham escolaridade acima da

exigida para o ingresso no respectivo cargo, em pelo menos um nivel.
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Gréfico 90 — NUmero de cursos por areas do conhecimento e por niveis de escolaridade na Unidade J
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

No Gréafico 91, para fins comparativos, representa-se 0s percentuais de servidores
técnico-administrativos da Unidade J, nos anos de 2005 e 2013, conforme as categorias
estabelecidas através das relagdes entre curso, cargo e setor.

Observa-se que o percentual de servidores classificados como categoria “AA” cresceu
de 45% em 2005 para 54% em 2013, representando um acréscimo no numero de servidores
com escolaridade acima da exigida para o cargo que ocupam, suas respectivas formacdes tém
relacdo direta com 0 mesmo, e encontram-se adequadamente distribuidos nos diversos
ambientes da Unidade.

Em relagdo a categoria “A”, que representa os servidores cuja formacdo ndo tem relagéo
direta com o seu ambiente de trabalho, mas seu nivel de escolaridade excede o previsto para o
exercicio do cargo, verifica-se que o percentual passou de 1% em 2005 para 2% em 2013.

Na categoria “B”, também houve uma redugdo no percentual, passando de 45% para
37%, o que significa que, atualmente, mais servidores permanecem com 0 mesmo nivel de
escolaridade desde o seu ingresso no cargo.

Considera-se, ainda, a reducédo do percentual de servidores classificados como “BB” —

provaveis “desvios de fungdo” — que passou de 9% para 7%.
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Gréfico 91 — Comparativo entre 0s percentuais de categorias decorrentes da relagdo curso, cargo e setor na
Unidade J em 2005 e 2013
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O Gréfico 92 representa o panorama da Unidade, em relacdo as categorias, no ano de
2013.

Gréafico 92 — Percentuais de categorias decorrentes da relacdo curso, cargo e setor na Unidade J em 2013
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Desta forma, considera-se que, no ano de 2013, a Unidade J esta representada por um
panorama melhor ao do ano de 2005, diante do acréscimo no quantitativo de servidores; da
elevacdo dos percentuais de dois niveis de ensino superior e a reducao de todos o0s percentuais
relativos aos niveis de ensino basico. Refere-se, ainda, o acréscimo de servidores enquadrados
como categoria “AA” ¢ a redugdo do percentual relativo a categoria “BB” — provaveis

ocorréncias de desvio de funcao.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Como se referiu no inicio deste estudo, o crescimento dos niveis de escolaridade dos
servidores técnico-administrativos da Universidade tem sido visivel nos ultimos anos. Tal fato
constitui uma janela de oportunidade para a Universidade no desenvolvimento de suas politicas
de gestdo e no alcance de seus objetivos estratégicos, pois um quadro funcional altamente
qualificado é considerado, atualmente, como um grande diferencial competitivo. Os objetivos
estratégicos da Universidade estdo delineados no seu Plano de Desenvolvimento Institucional
(PDI), que serve de instrumento norteador para as suas agoes.

Desta forma, a proposta deste estudo consistiu em verificar a articulagédo entre o
potencial disponivel da Universidade, em relacdo a qualificacdo e as competéncias de seus
servidores, e 0 que seria efetivamente necessario, nestes termos, para a Instituicdo manter sua
trajetoria de expansdo e crescimento com qualidade, de acordo com as metas propostas no seu
Plano de Desenvolvimento Institucional.

O desenvolvimento deste trabalho encontrou algumas dificuldades. A primeira delas
consistiu na definicdo de sua base teorica, ja que se optou pelo tema Gestdo de Competéncias,
difundido como modelo de gestdo de pessoas mais apropriado para as organizacgoes
contemporaneas, tanto no setor privado como no setor publico.

Entretanto, alguns autores citados aqui, como Amaral (2006) e Fischer et al. (2008)
apontam para a caréncia de estudos sobre a aplicacdo deste modelo ao setor publico, e
principalmente sobre a interacdo entre competéncias estratégicas e competéncias associadas as
atividades operacionais.

Desta forma, dado que 0 nosso contexto é uma Instituicdo Federal de Ensino, e que a
mesma faz parte do setor publico, as dificuldades se relacionam, agora, a outros aspectos, como
a questdo legal, que devido a sua rigidez, traz impedimentos em pontos chave caracteristicos
do modelo de Gestdo por Competéncias e a questdo da cultura organizacional, apontada por
Leme (2011) e Fischer, Fleury e Urban (2008) também como um fator de resisténcia diante da
possibilidade de implantacdo de novos modelos de gestao.

Apropriando-se do conceito mais simples e recorrente na literatura, de que competéncia
é 0 conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes de um individuo, considera-se que 0s
impedimentos na adequacdo do modelo de Gestdo de Competéncia ao setor publico tém inicio
desde o ingresso do servidor em determinado cargo.
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Este ingresso se da através de um concurso publico, de provas e titulos, e que tem
capacidade de avaliar, inicialmente, os conhecimentos do servidor, salvo em alguns casos, que
provas praticas complementam a avaliacdo em relacao as suas habilidades.

A etapa posterior ao ingresso apresenta um conjunto de atividades relacionadas na
descricédo de cada cargo que compde o Plano de Carreira dos servidores, e por iSso espera-se
que a exaustiva referéncia a legislacdo que cerca o atual contexto da Universidade, exposta no
Capitulo 1, tenha servido para fundamentar o quanto é dificil abordar este modelo quando a
realidade esta centrada, por exemplo, no conceito de cargo.

Este conceito torna-se um obstaculo consideravel, uma vez que a dindmica das
competéncias é veloz, e ndo corresponde a uma organizacdo do trabalho baseada em tarefas
prescritas e programadas de acordo com determinado cargo, conforme refere Ruas (2005).

O saber agir diante de uma situacdo inusitada e no momento oportuno é uma das
caracteristicas do modelo de Gestdo por Competéncias, que se confronta com as atividades
previsiveis e prescritas nas atuais descri¢cfes de cargos que compdem o Plano de Carreira dos
servidores.

Ao decorrer do tempo, o servidor continuara sendo avaliado em relacdo as suas
habilidades e a partir dai, também em relacéo as suas atitudes ou comportamentos. Surge, entéo,
mais um desafio, quando o tema se refere a insuficiéncia de desempenho por parte do servidor.
Em muitos casos, a estabilidade do servidor pablico, garantida na legislacdo, vem referendando
uma postura inadequada, de acomodacdo e privilégios, alem de gerar grupos de servidores
0ciosos e outros de servidores sobrecarregados.

A morosidade nos tramites e a persisténcia de tragos de paternalismo dificultam a
concluséo de processos de demissdo por insuficiéncia de desempenho de servidores, e se
caracterizam como atos administrativos de excecao.

A estabilidade é importante no sentido de assegurar ao servidor o direito de negar-se a
realizacdo de alguma atividade que contrarie o interesse publico, sem que seja penalizado ou
sofra alguma sancdo. Porém, ndo pode balizar comportamentos considerados ultrapassados, que
denigrem a imagem de servidores competentes e dedicados ao seu trabalho e que hoje mostram-
se dispostos a fazer parte da construcdo de um novo perfil.

Tal situac@o ndo se identifica com a logica da competéncia, pelo contrario, retrata uma
postura totalmente oposta a preconizada pelo modelo, que traz em seus principios
caracteristicas de pro-atividade, como iniciativa, responsabilidade e comprometimento, dentre

outras.
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Ainda em relacdo as dificuldades relacionadas ao setor publico, ha outra questdo
importante do modelo tedrico abordado, que diz respeito a avaliacdo dos servidores, ja que um
de seus pressupostos refere uma medida um tanto subjetiva, qual seja, a capacidade de entrega
do individuo a organizacdo. Tal medida é caracterizada pela subjetividade, ndo sendo facil sua
mensuracgdo. Desta forma, o cuidado deve ser maior em relagdo aos instrumentos utilizados e
nas defini¢cGes de comportamentos esperados do servidor.

Além do exposto acima, relativamente aos diversos impedimentos associados a rigidez
da legislacdo, considera-se um outro aspecto relevante, dificil de ser transposto, e que ja foi
referido neste trabalho, e diz respeito a cultura organizacional.

A barreira da cultura organizacional é significativa, mas ndo é intransponivel. Ha de se
fazer com que o servidor compreenda a Gestdo por Competéncias como instrumento promotor
de criacdo e reconhecimento do seu trabalho na Instituicdo. Este modelo traz, para o servidor,
0 beneficio de maior realizagcdo profissional, no sentido de haver a possibilidade de
identificacdo com a atividade realizada e maior motivagéo para continuar a desenvolvé-la.

Contudo, é um processo complexo, dificil e demorado. Os principais desafios foram
referidos acima e compreendem a quebra do paradigma cultural, a compreensao da abordagem
por todos os servidores, gestores qualificados para conduzir o processo e 0 cumprimento de
todas as etapas que compdem o sistema.

No entanto, mesmo diante de todas as dificuldades apontadas aqui, é considerada a
viabilidade da aplicacdo do modelo, pois 0 mesmo ja se encontra, parcial ou totalmente, sendo
utilizado por varios érgéos integrantes do setor pubico, que fazem parte deste mesmo contexto,
conforme apresentado no Capitulo 2. Ressalta-se, apenas, que ndo se encontrou, na literatura,
avaliacOes posteriores & adocdo do modelo e que retratem de maneira mais objetiva 0s
resultados de sua implantacéo, talvez por tratar-se de um processo muito recente na maioria
destes orgaos.

Na sequéncia, feitas estas consideracdes, as analises em relacdo ao tema escolaridade e
competéncias sdo restritas e aprofundadas em relagdo aos servidores técnico-administrativos e
as Unidades da UFRGS.

Os principais focos das analises apresentadas no Capitulo 4 e que permitiram compor
0s panoramas das Unidades, se deram em relacdo a dois aspectos: aos niveis de escolaridade
dos servidores técnico-administrativos da UFRGS, e as provaveis situacGes de desvio de fungéo
gue alguns poderiam estar incorrendo.

Optou-se por ndo se aprofundar as conclusdes sobre este Gltimo aspecto, ja que o tema

é delicado e exige uma abordagem diferenciada. Além disso, ha uma fronteira ténue entre o que
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pode ou ndo ser caracterizado como desvio de funcao, dificultando as analises em cada contexto
apresentado.

Viu-se que a categoria “BB”, representada pelos servidores que poderiam estar inseridos
numa situacdo de desvio de funcdo, apresentou percentuais menores no ano de 2013, se
comparados aos do ano de 2005, em 70% das Unidades analisadas. Das 30% restantes, 20%
das Unidades permaneceu com 0s mesmos percentuais relativos ao ano de 2005 e 10%
apresentou um pequeno acréscimo no percentual que representa esta categoria.

Entdo, diante do que foi visto em relacdo a este aspecto, conclui-se que tais situagdes
tendem a continuar diminuindo naturalmente, em decorréncia dos processos de aposentadoria
destes servidores que, em sua maioria, ocupam cargos extintos. Nao se vislumbra outra solugéo
a curto prazo, ja que os servidores se tornaram imprescindiveis em seus locais de trabalho e
estdo desenvolvendo suas competéncias através das novas atribuicdes que Ihes foram
conferidas.

As analises relativas aos niveis de escolaridade dos servidores no ano de 2013
mostraram que a reducdo nos percentuais daqueles com escolaridade de nivel basico — Ensino
Fundamental Incompleto, Ensino Fundamental e Ensino Médio — foi alcancada em todos 0s
niveis, por 70% das Unidades, em relagdo ao ano de 2005. As Unidades restantes diminuiram
tais percentuais em, pelo menos, dois dos trés niveis considerados.

J& em relagdo aos niveis de escolaridade superior — Graduagdo, Especializacéo,
Mestrado e Doutorado — verifica-se que, em 2013, a elevacdo nos percentuais correspondentes
a estes niveis foi alcancada, na totalidade dos niveis, em apenas uma Unidade em relacéo ao
ano de 2005. Entretanto, em 60% delas o0 acréscimo nos percentuais se deu ha maioria dos niveis
e nas restantes 30% das Unidades em, pelo menos, dois dos quatro niveis de escolaridade
superior considerados.

Também ¢é interessante destacar que os niveis de escolaridade superior que obtiveram
maior frequéncia nos acréscimos dos percentuais, se comparados aos apresentados no ano de
2005, foram os niveis de Especializagdo, em 90% das Unidades e o nivel de Mestrado, cujo
acréscimo foi observado em 100% das Unidades. O nivel de Graduacéo elevou-se em 50% das
Unidades e o nivel de Doutorado em 30%, embora permanecendo com o mesmo percentual
apresentado em 2005 em 40% das Unidades.

As andlises sobre as categorias estabelecidas no Capitulo 4, as quais relacionam curso,
atividades e setor do servidor, também contribuem para demonstrar que o nivel de escolaridade
dos servidores, apresentado no ano de 2013, é maior do aquele apresentado no ano de 2005,

conforme o que segue.
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Os percentuais que representam a categoria “AA” no ano de 2013, se comparados aos
apresentados no ano de 2005, aumentaram em 100% das Unidades analisadas, refletindo um
numero maior de servidores com escolaridade acima da exigida para o seu cargo.

Em relagdo a categoria “A”, verifica-se que 88% das Unidades elevou o quantitativo de
servidores em relagdo ao apresentado em 2005, e apenas uma o reduziu. Isto também significa
uma elevagdo nos niveis de escolaridade dos servidores, pois a categoria A representa aqueles
que detém escolaridade acima da exigida para o cargo que ocupam, mesmo que sua formacéo
nédo tenha relacdo direta com as atividades desempenhadas.

Considerando-se a categoria “B”, que representa 0s servidores que mantém sua
escolaridade no mesmo nivel desde o seu ingresso na Universidade, o panorama das Unidades
relativo ao ano de 2005 e apresentado no Capitulo 4 demonstra que 90% delas reduziu estes
percentuais no ano de 2013, refletindo um cenario de motivacdo dos servidores na busca por
maior qualificagéo.

Viu-se, também, naquele Capitulo, que as areas do conhecimento em que 0S Cursos
foram realizados, correspondem, em sua maioria, aquelas as quais as Unidades representam, ou
seja, 0s servidores estdo se qualificando nas areas relacionadas as suas atividades, contribuindo,
assim, para o seu melhor desempenho e da prépria Universidade.

Ainda resta citarmos que, conforme o que foi referido no Capitulo 1, a Universidade se
viu frente ao desafio de ampliar suas atividades com um quadro reduzido de pessoal e sem
perspectivas de ampliacéo, ja que o ingresso de servidores recém-concursados apenas supriu as
vagas decorrentes de aposentadorias e exoneragoes.

A andlise das dez Unidades apresentadas comprova tal situacao, pois apenas 40% delas
apresentou acréscimo no quantitativo de servidores técnico-administrativos no ano de 2013,
comparado ao ano de 2005. E ainda, estes acréscimos ndo representam valores significativos,
pois 0s percentuais situam-se entre 7% e 14%. Apenas uma Unidade alcancou um aumento de
26% no numero de servidores no ano de 2013, em relacdo ao ano de 2005. Quanto as restantes
60% das Unidades que tiveram seus quantitativos de servidores reduzidos, observa-se uma
Unidade com perda significativa, de 32% no total de servidores, enquanto as demais
apresentaram os percentuais entre 0,8% e 5%.

Enfim, em relacdo a escolaridade, acredita-se ter comprovado o suposto no inicio deste
trabalho, que os servidores técnico-administrativos da UFRGS tém buscado elevar sua
qualificacdo, através da realizagdo de cursos nas mais diversas areas do conhecimento e em

todos os niveis, desde a Graduacéo até o Doutorado.
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De certa forma, o PCCTAE e o Programa de Expansdo adotado pela Universidade
contribuiram para o alcance de niveis mais elevados de escolaridade pelos servidores técnico-
administrativos em relacao ao ano de 2005. O primeiro garantiu maior incentivo aos servidores
na busca de qualificacdo, e, este Ultimo permitiu a reposi¢do parcial do quadro funcional através
de servidores recém-concursados, que ja ingressaram com niveis de escolaridade acima do
exigido para 0s seus cargos.

Em relacdo ao modelo de Gestdo de Competéncias como um todo, viu-se que algumas
condigbes devem ser satisfeitas para sua aplicacdo, como o contexto social, que significa
motivacao e apoio do grupo de trabalho; o apoio gerencial, relacionado ao suporte dado pelos
dirigentes; e as condi¢cdes materiais, ou seja, disponibilidade de recursos para mobilizar as
competéncias.

Neste sentido, acredita-se que a UFRGS satisfaz, pelo menos, uma destas condicgoes, ja
que nao foi o objetivo deste trabalho verificar o nivel de motivacao dos servidores em relacdo
ao tema e nem tampouco contabilizar os recursos materiais necessarios. Considera-se, ent&o,
que o apoio gerencial existe, dado que as acdes promovidas pela Universidade em relacdo ao
desenvolvimento dos servidores e a avaliacdo de desempenho exigem de seus gestores um papel
efetivo.

Entretanto, como foi visto no Capitulo 3, a gestdo por competéncias constitui-se de um
sistema composto por varias etapas, que vdo desde a definicdo da missdo, visdo e objetivos
estratégicos da organizacdo, até a etapa de retribuicdo do individuo. Abstraindo-se alguns
aspectos impeditivos de aplicacdo do modelo por completo na esfera pablica, e que ja foram
referidos anteriormente, centramo-nos, apenas, em algumas etapas passiveis de implantacéo.

Por exemplo, a Universidade adota um programa de desenvolvimento para os servidores
baseado em competéncias, e um programa de avaliacdo de desempenho que, apesar de nao
explicitar o termo “competéncia” no documento que o rege, também apresenta caracteristicas
relacionadas ao conceito.

Porém, segundo a composicao do sistema, as etapas de desenvolvimento e avalia¢do sdo
posteriores a etapa de mapeamento de competéncias, que, até 0 momento, ndo se efetivou na
Universidade. Desta forma, considerando que as etapas se relacionam, compondo um ciclo
sequencial que se retroalimenta, as acfes promovidas em termos de desenvolvimento e
avaliacdo, estdo ocorrendo fora da sequéncia proposta pelo modelo.

Apesar disto, vislumbra-se a possibilidade de correcdo deste caminho, ja que no inicio
deste ano a Administracdo Central criou um grupo de trabalho que vai propor um modelo de

gestdo por competéncias para a Universidade, conforme citado no Capitulo 3. Este fato
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corrobora a manifestacdo referida acima, de que a Universidade apresenta determinadas
condicdes para a implantacdo do modelo, pois neste caso, visualiza-se, claramente, 0 apoio e 0
suporte dado por seus dirigentes.

Agora, em relacdo aos conceitos subjacentes ao modelo, e talvez pelo fato da
Universidade ndo adotar o sistema de gestdo de competéncias por completo, sdo observadas
diferentes defini¢fes e classificacbes para as competéncias identificadas nos documentos
analisados e nos instrumentos utilizados nas acdes de desenvolvimento e avaliacdo, dificultando
a compreensao sobre a que dimensdes tais competéncias se referem.

Analisando-se 0 questionario que subsidia o levantamento de necessidades de
capacitacdo, utilizado pela Universidade, verifica-se que as competéncias governamentais
Comunicagio, Atendimento ao Publico, Etica, Orientacio para Resultados e Visdo Sistémica,
se fazem presentes em conjunto com outras, como Pratica Pedagogica, Informatica, e Saude e
Seguranca do Trabalho, e o conjunto delas é denominado, no questionario, de Competéncias
Governamentais e Organizacionais.

Desta forma, poderia concluir-se, por exclusdo, que as competéncias organizacionais,
aquelas comuns a todos os servidores da instituicdo, reduzir-se-iam, apenas, a estas ultimas.
Mas pergunta-se, entdo: Sera que estas competéncias poderiam expressar todos os valores, visao
de futuro e objetivos estratégicos de uma Instituicdo Federal de Ensino do porte da UFRGS?

Acredita-se que ndo, e talvez as defini¢des tenham sido estabelecidas desta forma pela
UFRGS em decorréncia da metodologia desenvolvida pelo Ministério do Planejamento para
estruturar os programas de capacitacdo dos servidores na Administracdo Publica, e também
pelo fato do modelo ndo estar implantado por completo na Universidade.

Enfim, o objetivo aqui ndo foi avaliar o Programa de Capacitacdo da Universidade, nem
tampouco o Programa de Avaliacdo de Desempenho, mas alertar para a complexidade dos
conceitos que circundam o modelo de Gestdo de Competéncias e a necessidade de
internalizacdo dos mesmos por parte de todos os atores envolvidos no processo.

Desta forma, a definicdo clara e precisa do termo competéncia, e a exposi¢do das
diversas abordagens que incluem dimensdes e classificacdes diferenciadas, além da
sensibilizacdo dos sujeitos deste processo, certamente contribuirdo para a melhor compreensao
do conceito, facilitando sua internalizacdo e aceitagdo por parte do conjunto de servidores,
incluindo-se docentes e técnico-administrativos, investidos ou ndo em fungdes gerenciais.

Portanto, em relacdo a dimensdo institucional ou organizacional das competéncias,
considerando aquelas que sdo especificas da instituicdo e que podem se destacar por

representarem um diferencial competitivo, conclui-se que a Universidade ndo as tem definidas
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clara e explicitamente em seus documentos oficiais, deixando transparecer que vem adotando,
apenas, aquelas previamente estabelecidas pelas diretrizes do governo federal.

Na sequéncia, sado apresentadas as consideracdes acerca das competéncias na dimenséo
individual, ou seja, aquelas comuns a todos 0s servidores em exercicio no 6rgao.

Foram identificadas dezessete competéncias nos instrumentos de avaliacdo de
desempenho dos servidores técnico-administrativos, que seguem, igualmente ao exposto em
relacdo a dimensdo institucional, as mesmas classificacfes definidas pelo governo federal.
Estéo divididas em dois grupos: Competéncias Gerenciais, para avaliar os servidores investidos
nestas funcbes e Competéncias Técnicas, para avaliar os demais servidores, conforme
apresentado no Quadro 1, do Capitulo 3.

Procurou-se, entdo, relacionar as competéncias identificadas na UFRGS na dimenséo
institucional as competéncias demandadas dos servidores pelos seus dirigentes, as quais foram
explicitas nas entrevistas, e do que se depreende as consideracdes a seguir.

Tem-se que, das cinco competéncias institucionais ou organizacionais adotadas como
tal pela Universidade, trés fazem parte do perfil desejado pelos dirigentes, considerando-se que
50% citaram a competéncia Comunicacdo e 40% deles citaram as competéncias Orientacdo
para Resultados e Visdo Sistémica.

Dado que a pergunta feita aos dirigentes em relacdo as competéncias que mais
valorizavam foi aberta, sem referir as competéncias que a Universidade define como
institucionais, mas também se pressupondo que eles as tenham como sabidas, julga-se haver
alinhamento entre o que os dirigentes da Universidade demandam e o que esta definido como
competéncias necessarias nesta dimensdo. Em relagdo as outras duas competéncias
institucionais identificadas na UFRGS, Atendimento ao Publico e Etica, ndo houve nenhum
dirigente que as tenha referido.

Da mesma forma, pode-se relacionar a demanda dos dirigentes as competéncias
técnicas, relativas a dimensdo individual, que vem sendo trabalhadas na avaliagdo de
desempenho. Entretanto, considera-se ndo haver o mesmo alinhamento verificado acima, pois,
das nove competéncias denominadas técnicas, apenas duas figuram como fundamentais na
composicdo de um perfil desejado de servidor, considerando-se a frequéncia com que foram
citadas: Trabalho em equipe, referida por 90% dos dirigentes e Relacionamento pessoal, por
50% deles.

Por outro lado, confrontando-se, agora, 0s resultados apresentados com os obtidos na

avaliacdo de desempenho, conclui-se que os servidores correspondem ao comportamento
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esperado em relacdo a estas duas competéncias, pois foram avaliadas acima da média em 70%
das Unidades.

Além destas, as competéncias citadas com maior frequéncia pelos dirigentes foram:
Linguas (50%), Empreendedorismo (40%), Orientacdo para Resultados (40%), Visdo de
Processos (40%) e Visdo Sistémica (40%). Porém, nenhuma delas estd sendo considerada na
avaliacdo de desempenho. Observa-se a abordagem das competéncias Visdo sistémica e
Orientacdo para resultados apenas como temas para as acdes de capacitacdo, ja que se
encontram relacionadas no questionario que subsidia o Levantamento de Necessidades de
Capacitacao.

Poder-se-ia alegar que tais competéncias sdo inerentes a condicéo de servidor publico,
ja que foram estabelecidas como tal pelo governo federal, e que ndo necessitam de avaliacao,
pressupondo que o servidor ao ingressar no servigo publico ja as possua ou vai desenvolvé-las
naturalmente. Porém, o modelo de Gestdo de Competéncias exige, em decorréncia da sua
dindmica, que as organizacdes efetuem constantes revisdes nas definigdes iniciais de suas
competéncias e de seus objetivos estratégicos, ja que ambos podem se modificar ao longo do
tempo.

Ainda em relacdo as competéncias que fazem parte das demandas dos dirigentes, cabe
referir aquelas desconsideradas nas explanac6es do Capitulo 3, em razdo das baixas frequéncias
obtidas em suas citagcdes. S8o elas: Multifuncionalidade, citada por 30% dos dirigentes,
Comprometimento e Iniciativa, citadas por 20% deles, e Desenvolvimento profissional e
pessoal, que nédo foi citada por nenhum dirigente.

Ocorre que sdo competéncias destacadas com frequéncia nas abordagens dos principais
autores que tratam do tema Competéncias, como Zarifian (2001), Fleury e Fleury (2001), Ruas
(2005), dentre outros citados neste trabalho, e, neste sentido, consideradas fundamentais na
composicdo de um perfil desejado de servidor, conforme proposto inicialmente.

Porém, apesar da importancia das competéncias Iniciativa e Desenvolvimento
profissional e pessoal, estdo posicionadas entre aquelas com nota média mais baixa na avaliagdo
de desempenho, além de ndo estarem entre as competéncias consideradas fundamentais pelos
dirigentes entrevistados.

Enfim, resumindo-se as consideracbes expostas acima sobre as competéncias
identificadas na Universidade, tem-se:

a) ndo ha definicdo de competéncias institucionais ou organizacionais, e sim a adogéo

daquelas estabelecidas pelo Ministério do Planejamento;
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b) dentre as cinco competéncias adotadas como tal, trés correspondem a demanda dos
dirigentes;

c) na dimensdo individual, das nove competéncias identificadas na avaliacdo de
desempenho, apenas duas correspondem a demanda dos dirigentes, e em relacdo a
estas 0 desempenho dos servidores corresponde ao esperado;

d) dentre as sete competéncias citadas com mais frequéncia pelos dirigentes, como
fundamentais na composicdo de um perfil desejado de servidor, apenas duas estao
sendo abordadas como tema das agdes de capacitacao;

e) quatro competéncias citadas com baixa frequéncia pelos dirigentes sdo consideradas
como fundamentais na composicdo de um perfil relacionado ao modelo das
competéncias pelos principais autores do tema, e, dentre estas, duas apresentaram as
notas médias mais baixas na avaliacdo de desempenho dos servidores.

Considerando-se, agora, o0 que foi observado em relacdo a avaliacdo de desempenho,
conclui-se que o comportamento dos servidores da Universidade em relagdo a determinadas
competéncias alcancgou relativo consenso, ou seja, a Universidade dispde destas competéncias.
Sdo elas: Abertura as mudancas, Iniciativa, Relacionamento pessoal e Trabalho em equipe, com
70% das Unidades avaliando o comportamento dos seus servidores como acima da meédia, e,
Entendimento do papel profissional/Espirito de cidadania e Planejamento e organizacéo, com
um percentual de 60%.

Quanto as demais competéncias, Cumprimento de prazos, Desenvolvimento
profissional e pessoal e Responsabilidade, apresentaram uma divisdo entre as suas avaliacdes,
0 que impede a generaliza¢do sobre o comportamento dos servidores em relacéo a elas.

Enfim, considera-se que através da comprovacgéo da elevacdo dos niveis de escolaridade
dos servidores técnico-administrativos da Universidade, e da identificacdo das suas
competéncias, das demandas dos seus dirigentes e dos resultados da avaliacdo de desempenho
em relacdo a estas competéncias, tenha sido possivel o estabelecimento de possiveis
articulagdes entre estes aspectos.

Ainda que a adocdo do modelo de Gestdo de Competéncias esteja em fase inicial,
acredita-se que sua implantacao, por completo, dard um grande salto de qualidade na gestéo,
diante do potencial que a Universidade dispde em relacdo aos seus servidores e do apoio e
suporte dos seus dirigentes.

Permite-se, entdo, sugerir que haja maior disseminacéo deste novo modelo, a fim de que
todo o coletivo da Universidade internalize suas ideias e pressupostos. Desta forma, havendo o

compromisso e 0 apoio de seus servidores e dirigentes, além de contribuirem de maneira mais
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efetiva, garante-se sustentabilidade na implantagdo do modelo e a superacéo das dificuldades
que surgirem.

Sugere-se, também, o aprofundamento dos estudos em relacao a sua aplicabilidade ao
setor publico, buscando-se o compartilhamento das experiéncias entre os diversos érgaos que
ja estdo utilizando esta ferramenta como condutora de uma gestdo de pessoas mais moderna.

Para concluir, espera-se que este trabalho contribua para que as futuras acdes e politicas
na area de gestdo de pessoas da Universidade continuem a render resultados positivos e
garantam que a Universidade possa, cada vez mais, oferecer servicos de qualidade a sociedade

e alcancar posicOes de destaque nos cenarios nacional e internacional.
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APENDICE A - ROTEIRO PARA ENTREVISTAS

Prezado Participante,

Sou aluna do Mestrado Profissional em Economia Aplicada, da Faculdade de Ciéncias
Econdmicas da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, sob orientacdo da Profa. Maria
Alice Oliveira da Cunha Lahorgue. O objetivo deste trabalho é verificar a articulagdo entre a
qualificacdo realizada pelos servidores técnico-administrativos desta Universidade e os perfis
funcionais necessarios pela Instituicdo para o cumprimento das metas propostas no Plano de
Desenvolvimento Institucional.

A sua participagdo neste trabalho é voluntéria, e envolve uma entrevista cujos resultados

servirdo para conclusdo de meu estudo. Desde ja agradecemos sua contribuicao.

a) Qual o papel dos servidores técnico-administrativos na Universidade?

b) Que importancia vocé atribui as qualificacbes/competéncias dos servidores técnico-
administrativos? Quais sdo as que mais valoriza?

c) Ha participacao dos servidores técnico-administrativos no planejamento das agdes da
Unidade?

d) Em que areas/atividades ha maior participacao dos téecnico-administrativos?

e) Vocé considera que a incompatibilidade entre atribuicdes do cargo e a formacéo
escolar afeta o desempenho dos servidores?

f) Isso produz déficit de desempenho ou agrega produtividade?

g) Vocé considera que o perfil de escolaridade dos servidores € compativel com as
atividades da Unidade de Ensino?

h) Vocé acredita que o déficit de escolaridade formal afeta a integracdo e o trabalho de
equipe?

i) Na sua Unidade, o exercicio dos servidores nos varios ambientes organizacionais é
compativel com o cargo ou a formacao escolar?

J) As necessidades de pessoal de sua Unidade estdo vinculadas aos cargos ou definidas
pela formacéo escolar e/ou competéncias?

k) A solicitacdo de pessoal se vincula ao aumento de carga de trabalho (expansédo das
atividades da unidade por novos cursos, por exemplo), ou é mera substituicdo da forca de
trabalho (provocada por aposentadorias, remogéo, dentre outros)?

I) Que caracteristicas privilegia na escolha de servidores para a Unidade?
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m) O que considera mais importante, a educacdo formal ou a experiéncia do servidor?

n) Quais as areas mais dificeis para se estabelecer um perfil de servidor adequado?

0) Que acdes sdo promovidas pela Unidade no sentido de incentivar o servidor a buscar
maior qualificagio?

p) As acles de capacitacdo e qualificagdo tém melhorado o perfil dos servidores técnico-
administrativos?

q) Como é realizada esta avalia¢do?



APENDICE B - Tabela de dados dos servidores técnico-administrativos das Unidades A, B, C,DE,F, G, H, l e J
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CLASSE EXERC | ESC N CURSO DATA N CURSO DATA CURSO DATA REL
A 25/01/95 | ALF | ESP | PEDAGOGIAS DO CORPO 2007 G HISTORIA 2004 AA
B 15/12/93 EFI EM | ENSINO TECNICO 2012 AA
B 26/01/95 EFI ESP | ENG SEGURANGCA TRABALHO 2007 ENGENHARIA 2003 AA
C 23/12/05 EF ESP | CONTROLADORIA DE GESTAO 2006 CIENCIAS ECONOMICAS 2002 AA
C 14/08/85 EM TECNOLOGO EM PROC GERENCIAIS 2013 AA
C 28/01/91 EM TECNOLOGO EM PROC GERENCIAIS 2012 AA
Cc 07/07/89 EM G TECNOLOGO EM GESTAO 2012 AA
FINANCEIRA

Cc 01/05/00 EF M SERVICO SOCIAL 1993 G SERVICO SOCIAL 1987 BB
C 26/08/13 EF G EDUCACAO FISICA 2007 A
C 21/12/89 EF G TURISMO 1994 A
C 27/04/10 EM G SERVICO SOCIAL 2013 AA
C 14/07/87 EM G GESTAO DE RH 2013 EM 1990 AA
C 05/07/85 EM G GESTAO DE RH 2013 AA
C 10/01/11 EM EM | ENSINO TECNICO 2005 B
Cc 08/06/04 EM ESP | SAUDE DO TRABALHADOR 2008 G ENFERMAGEM 2008 BB
C 21/12/89 EF G FARMACEUTICO 1989 AA
c 04/05/82 EF ESP | EDUCACAO DE ADULTOS 1995 ESP HISTORIA 1992 HISTORIA 1989 AA
c 18/03/85 EM G PEDAGOGIA 2005 AA
C 13/03/90 EM EM | ENSINO TECNICO 1977 B
C 10/01/95 EF G GEOLOGIA 2000 AA
C 05/12/91 EF G TECNOLOGO EM GESTAO PUBLICA 2012 AA
C 21/12/89 EM ESP | CONTROLADORIA 2004 G ADMINISTRACAO 1997 AA
C 28/03/13 EM ESP | ECONOMIA EMPRESARIAL 2005 AA
C 01/04/99 EM G GEOGRAFIA 2001 AA
Cc 11/08/93 EM ESP | GERENCIA DE PRODUCAO 2002 G ENGENHARIA 1985 AA
c 21/10/94 EF G PEDAGOGIA 2007 EM 1992 BB
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CLASSE | EXERC | ESC | N CURSO DATA | N CURSO DATA CURSO DATA | REL
C 03/12/91 | EF | M | CIENCIAS VETERINARIAS 2008 | G CIENCIAS BIOLOGICAS 1995 AA
C 03/09/13 | EF | G LETRAS 1988 AA
C 10/12/93 | EF | ESP | LITERATURA BRASILEIRA 2012 | G LETRAS 1994 AA
C 07/08/13 | EF LETRAS 2008 AA
C 10/12/93 | EM CIENCIAS SOCIAIS 1994 AA
C 05/03/93 | EM EDUCACAO FiSICA 2006 A
C 02/01/95 | EM ADMINISTRAGAO 2012 AA
C 18/03/93 | EM | ESP | CIENCIA DO ESPORTE 1999 | G EDUCAGCAO FiSICA 1995 AA
C 07/07/89 | EM | EM | ENSINO TECNICO 1991 B
C 10/12/91 | EM | G ADMINISTRAGAO 1978 AA
D 29/08/13 | EM | M | CIENCIA POLITICA 2013 CIENCIA POLITICA 2011 A
) 18/08/08 | EM | ESP | GESTAO EM SAUDE 2008 NUTRICAO 1985 A
D 06/08/84 | EM | ESP | CONTAB, AUDIT E FINANCAS 2002 CIENCIAS CONTABEIS 1990 AA
D 05/07/05 | EM CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 1985 AA
D 20/03/14 | EM ADMINISTRAGAO 2012 AA
D 01/11/13 | EM CIENCIAS CONTABEIS 2014 AA
D 30/03/94 | EM | ESP | ECONOMIA DA CULTURA 2013 | G CIENCIAS ECONOMICAS 2011 AA
D 13/12/93 | EM | G CIENCIA DA COMPUTACAO 2011 AA
D 23/09/11 | EM | G CIENCIAS ECONOMICAS 2013 AA
D 26/02/92 | EM | ESP | GESTAO UNIVERSITARIA 1998 CIENCIAS ECONOMICAS 1987 AA
D 01/10/08 | EM | ESP | DESCR PORTUGUES BRASILEIRO 2002 LETRAS 1999 AA
D 01/11/83 | EM | G TECNOLOGO EM GESTAO 2011 AA
FINANCEIRA
D 04/11/81 | EM | ESP | GESTAO EMPRESARIAL 2008 ADMINISTRACAO 1991 AA
01/10/00 | EM | ESP | GESTAO DE NEGOCIOS 2012 TECNOLOGO EM PROC 2011 AA
GERENCIAIS
D 25/03/92 | EM | ESP | DIREITO E ECONOMIA 2009 | ESP | DIREITO TRIB, FINANC E ECON 2008 CIENCIASJURE 1993 AA
12/08/09 | EM | ESP | DIREITO PUBLICO 2008 CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 1999 SO AA
03/08/09 | EM | ESP | ADMIN PUBLICA E GER CIDADES 2012 CIENCIAS ECONOMICAS 2006 AA
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CLASSE | EXERC | ESC | N CURSO DATA | N CURSO DATA CURSO DATA | REL
D 02/06/80 | EM | G TECNOLOGO EM GESTAO 2011 AA
FINANCEIRA
D 27/01/92 | EM | G TECNOLOGO EM PROC GERENCIAIS 2012 AA
D 24/06/91 | EM | ESP | FINANGAS E ECONOMIA 2011 PROCESSOS GERENCIAIS 2011 AA
D 01/12/91 | EM | ESP | CONTAB, AUDIT E FINANGAS 2003 CIENCIAS CONTABEIS 1988 AA
D 03/05/79 | EM | ESP | GESTAO UNIVERSITARIA 1995 CIENCIAS CONTABEIS 1990 AA
D 01/06/11 | EM | G CIENCIAS CONTABEIS 2012 AA
D 18/04/80 | EM | G TECNOLOGO EM GESTAO 2012 AA
FINANCEIRA

) 19/09/78 | EM | G CIENCIAS CONTABEIS 1993 AA
D 12/12/89 | EF | G TECNOLOGO EM PROC GERENCIAIS 2012 BB
D 11/01/85 | EM | ESP | MARKETING 1986 | G COMUNICACAO VISUAL 1983 A
D 02/02/10 | EM MEDICINA VETERINARIA 1997 A
D 19/08/13 | EM TURISMO E HOTELARIA 2012 A
D 27/04/12 | EM COMUNICACAO SOCIAL 2006 A
D 20/10/11 | EM HOTELARIA 2006 A
D 19/11/81 | EM | ESP | PEDAGOGIAS CORPO E SAUDE 2006 EDUCACAOQ FiSICA 2005 A
D 07/01/14 | EM | ESP | TRATAMENTO DA DOR 2009 FISIOTERAPIA 2005 A
D 07/03/85 | EM | G NUTRICAO 1982 A
D 06/01/95 | EM | ESP | DIREITO, ECONOMIA E DEMOC 2007 | G CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 2004 A
D 26/08/13 | EM | G LETRAS 2006 AA
D 19/01/09 | EM | ESP | GESTAO PUBLICA 2012 ADMINISTRACAO 2008 AA
D 20/06/85 | EM | ESP | DIREITO DO TRABALHO 2012 GESTAO DE RH 2011 AA
D 08/08/13 | EM | G CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 2012 AA
D 25/09/84 | EM | ESP | DIREITO 2011 | G CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 2000 AA
D 08/03/04 | EM | ESP | DIREITO 2007 | G CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 2005 AA
D 12/01/93 | EM | ESP | CONTAB, AUDIT E FINANGCAS 2001 | G ADMINISTRACAO 1987 AA
D 15/03/04 | EM | ESP | DIREITO 2013 | G CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 2008 AA
D 01/09/81 | EM | ESP | GESTAO DE PESSOAS 2007 | G COMUNICACAO SOCIAL 1997 AA
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CLASSE EXERC ESC N CURSO DATA N CURSO DATA CURSO DATA REL
D 03/06/85 EM ESP | PROJETOS SOCIAIS 2006 G SERVICO SOCIAL 2004 AA
D 12/08/08 EM ESP | GESTAO DE RH 2012 G ARQUIVOLOGIA 2006 AA
D 27/01/92 EM M LITERATURA 2000 G LETRAS 1993 AA
D 02/02/11 EM ESP | GESTAO PUBLICA 2010 G CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 2002 AA
D 27/01/92 EM ESP | ENSINO LINGUA PORTUGUESA 2011 G LETRAS 2009 AA
D 26/08/13 EM G ADMINISTRACAO 2012 AA
D 14/12/93 EM ESP | GESTAO DE TALENTOS 2009 LETRAS 2000 AA
D 18/08/08 EM ESP | GESTAO DE PESSOAS 2012 GESTAO DE RH 2012 AA
D 01/10/81 EM ESP | GESTAO DE TALENTOS 2009 GESTAO DE RH 2008 AA
D 27/09/13 EM G LETRAS 2010 AA
D 27/09/89 EM ESP | RELACOES DE TRABALHO 2009 MATEMATICA 1990 AA
D 31/01/95 EM ESP | GESTAO DE PESSOAS 2012 GESTAO DE RH 2011 AA
D 24/09/08 EM ESP | DIREITO PUBLICO 2008 CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS N/I AA
D 19/08/13 EM G LETRAS 2013 AA
D 27/01/92 EM G CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 2006 AA
D 26/01/06 EM ESP | GESTAO PUBLICA 2012 G ADMINISTRACAO 2002 AA
D 14/08/13 EM G CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 2001 AA
D 06/01/95 EM ENGENHARIA 2002 ESP | GESTAO DE PESSOAS 2005 CIENCJAS AA
ECONOMICAS
D 25/07/06 EM G MATEMATICA 2002 AA
D 28/01/88 EM ESP | CONTAB, AUDIT E FINANCAS 2003 CIENCIAS CONTABEIS N/I AA
D 02/09/93 EM ESP | CONTROLADORIA E FINANCAS 2002 CIENCIAS CONTABEIS 1994 AA
D 05/07/11 EM G GESTAO FINANCEIRA 2008 AA
D 26/08/81 EM ESP | GESTAO UNIVERSITARIA 1996 G PEDAGOGIA 1992 AA
D 24/04/09 EM G HISTORIA 2013 AA
D 20/01/09 EM G CIENCIAS CONTABEIS 2011 AA
D 01/12/81 EM ESP | GESTAO UNIVERSITARIA 1996 G GEOGRAFIA 1988 AA
D 29/12/95 EM G CIENCIAS ECONOMICAS 1982 AA
D 01/01/84 EM ESP | GESTAO EM SAUDE 2003 G CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 1997 BB
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CLASSE | EXERC | ESC | N CURSO DATA | N CURSO DATA CURSO DATA | REL
D 01/12/98 | EM | ESP | CIENCIA E TECN DE ALIMENTOS 2005 | G NUTRICAO 1991 A
D 19/04/11 | EM | G COMUNICACAO SOCIAL 1998 A
D 21/10/85 | EM EDUCACAO 2002 | G ARTES PLASTICAS 1991 AA
D 10/11/80 | EM HISTORIA 2006 AA
D 01/01/90 | EM ADMINISTRAGAO PUBLICA 1988 AA
D 23/03/92 | EM | ESP | DIREITO AMBIENTAL NAC INTERN 2012 | G ARTES PLASTICAS 1983 AA
D 02/03/04 | EM PSICOLOGIA 2004 AA
D 14/08/08 | EM CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 2011 AA
D 04/12/09 | EM FISICA 2013 AA
D 01/07/01 | EM [ M ENGENHARIA DE PRODUCAO 2008 | ESP | ENGENHARIA DE PRODUCAO 2008 MODA 2003 AA
D 01/04/99 | EM | ESP | DIREITO AMBIENTAL NAC INTERN 2012 | G TECNOLOGIA EM DESENV RURAL | 2011 BB
) 03/11/80 | EM | ESP | TRANSTORNOS DO DESENV 2010 | G PSICOLOGIA 2001 A
D 09/12/13 | EM MEDICINA VETERINARIA 2004 AA
D 01/04/99 | EM ADMINISTRACAO 2000 AA
D 01/03/10 | EM LETRAS 2007 AA
D 13/10/80 | EM PEDAGOGIA 1997 AA
D 07/07/92 | EM | ESP | GRAMAT E ENS LING PORTUGUESA 2012 COMUNICACAO SOCIAL 1991 AA
D 28/08/78 | EM | ESP | GESTAO UNIVERSITARIA 1998 LETRAS 1983 AA
D 21/08/13 | EM | G GESTAO PUBLICA 2014 AA
D 31/05/04 | EM | D CIENCIAS 2012 | M BIOLOGIA CELULAR 2007 AA
D 13/08/91 | EM | G FARMACIA 2001 AA
D 25/05/04 | EM | M BIOLOGIA CELULAR E MOLECULAR 2011 | G FARMACIA 2007 AA
D 11/08/08 | EM | G CIENCIAS BIOLOGICAS 2013 AA
D 01/06/80 | EM | M BIOCIENCIAS 1999 | G CIENCIAS BIOLOGICAS 1994 AA
D 20/02/95 | EM | D ECOLOGIA 2004 ECOLOGIA 1997 CIENCIAS 1990 AA
BIOLOGICAS
D 21/12/89 | EM | D FISIOLOGIA VEGETAL 2003 | M ECOLOGIA 1994 CIENCIAS 1986 AA
03/03/93 | EM CIENCIAS BIOLOGICAS 1993 AA
05/08/08 | EM CIENCIAS BIOLOGICAS 2013 AA
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CLASSE | EXERC | ESC | N CURSO DATA | N CURSO DATA CURSO DATA | REL
14/04/92 | EM | M | ZOOTECNIA 1997 | ESP | PROJETOS SOCIAIS 2001 BIOLOGIA 1987 AA
D 01/12/79 | EM | M ECOLOGIA 2003 | G CIENCIAS BIOLOGICAS 2003 AA
D 01/06/80 | EM | M | QUIMICA ANALITICA 2008 | G QUIMICA INDUSTRIAL 1997 AA
D 22/08/08 | EM | M BIOLOGIA CELULAR E MOLECULAR 2013 | ESP | GESTAO AMBIENTAL 2011 CIENCIAS 2009 AA
BIOLOGICAS
D 29/01/09 | EM | G BIOMEDICINA 2012 AA
D 09/02/09 | EM | G CIENCIAS BIOLOGICAS 2006 AA
D 03/10/84 | EM | ESP | GESTAO DE PESSOAS 2011 | G ADMINISTRACAO 2003 AA
D 13/03/90 | EM | G CIENCIAS BIOLOGICAS 1993 AA
D 17/05/04 | EM | G CIENCIAS BIOLOGICAS 2004 AA
) 17/12/93 | EM | ESP | FARMACIA MAGISTRAL 2007 | G FARMACIA 1997 AA
D 15/04/91 | EM | D CIENCIAS 1997 GENETICA 1991 BIOLOGIA 1985 AA
D 01/0411 | EM | G CIENCIAS BIOLOGICAS 2012 AA
D 28/06/85 | EM | G DIREITO 2004 | G CIENCIAS 1984 AA
D 29/01/09 | EM | G CIENCIAS BIOLOGICAS 2008 AA
D 27/01/92 | EM | G LETRAS 1994 AA
D 08/03/13 | EM | ESP | GRAMAT E ENS LING PORTUGUESA 2009 | G LETRAS 1992 AA
D 03/11/89 | EM | ESP | IND AGRIC COOPERATIVA 1998 | ESP | PROJETOS SOCIOCULTURAIS 2013 AGRONOMIA 1997 AA
D 27/01/92 | EM | ESP | PROJETOS SOCIAIS E CULTURAIS 2013 LETRAS 1993 AA
D 15/12/80 | EM | ESP | HISTORIA 2000 HISTORIA 1989 AA
D 01/04/84 | EM | ESP | GESTAO DE PESSOAS 2011 GESTAO DE RH 2011 AA
D 01/07/78 | EM | G CIENCIAS CONTABEIS 1991 AA
D 01/08/81 | EM | G CIENCIAS CONTABEIS 1991 AA
D 15/12/93 | EM | M LETRAS 2002 | ESP | EDUCAGAO DE ADULTOS 1999 LETRAS 1990 AA
D 11/03/93 | EM | G CIENCIAS ECONOMICAS 2005 AA
D 20/01/92 | EM | M EDUCACAO 2013 | ESP | GESTAO UNIVERSITARIA 1998 LETRAS 1994 AA
D 02/05/89 | EM | ESP | PROJETOS SOCIAIS E CULTURAIS 2013 | G HISTORIA 2001 BB
D 01/04/00 | EM | G CIENCIAS CONTABEIS 1992 A
D 17/10/94 | EM | G COMUNICACAO SOCIAL 1992 A
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CLASSE | EXERC | ESC | N CURSO DATA | N CURSO DATA CURSO DATA | REL
D 14/11/85 | EM | G TURISMO 1990 A
D 21/02/84 | EM | M | GEOGRAFIA 2008 | ESP | LITERATURA 2003 LETRAS 1999 AA
D 10/03/04 | EM | ESP | GESTAO EDUCACIONAL 2012 | G CIENCIAS SOCIAIS 2010 AA
D 01/07/78 | EM | G CIENCIAS CONTABEIS 1987 AA
D 12/09/13 | EM | M | GEOCIENCIAS 2013 | G GEOLOGIA 2010 AA
D 08/08/08 | EM | G GEOLOGIA 2012 AA
D 01/06/87 | EM | M | GEOCIENCIAS 2000 | G QUIMICA 1995 AA
D 15/01/09 | EM | G QUIMICA 2013 AA
D 04/08/08 | EM | G QUIMICA 2011 AA
D 19/02/09 | EM | G CIENCIAS BIOLOGICAS 2012 AA
D 31/05/04 | EM | G GEOGRAFIA 2010 AA
) 01/07/85 | EM | G SECRETARIO EXECUTIVO 1997 AA
D 20/08/13 | EM | G COMUNICAGAO SOCIAL 2007 A
D 29/12/89 | EM | G GESTAO AMBIENTAL 2013 A
D 15/05/83 | EM | M | GEOGRAFIA 2011 | G GEOGRAFIA 2007 AA
D 20/08/08 | EM | G LETRAS 2006 AA
D 14/03/83 | EM | ESP | SAUDE COMUNITARIA 2011 | G PEDAGOGIA 1987 AA
D 28/12/89 | EM | ESP | ADMINISTRAGAO HOSPITALAR 1992 | ESP | INFORMATICA EMPRESARIAL 1990 ADMINISTRAGAO 1985 AA
D 01/04/09 | EM | ESP | LETRAS 2012 | G LETRAS 2011 AA
D 15/06/82 | EM | D ECONOMIA 2011 ECONOMIA RURAL 2000 CIENCIAS 1989 AA
ECONOMICAS

D 10/09/81 | EM | G CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 2003 | G TURISMO 1988 AA
D 28/08/13 | EM | G ADMINISTRAGCAO DE EMPRESAS 1990 AA
D 05/05/84 | EM | ESP | GESTAO DE RH 2013 | G CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 1991 AA
D 04/07/83 | EM CIENCIAS ECONOMICAS 1997 AA
D 30/08/13 | EM ENG BIOPROCESSOS E BIOTECN 2009 A
D 04/04/83 | EM SERVICO SOCIAL 2012 A
D 19/01/93 | EM | ESP | INFORMATICA NA EDUCACAO 2011 | G PEDAGOGIA 1990 AA
D 26/01/93 | EM | G BIBLIOTECONOMIA 1993 AA
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CLASSE | EXERC | ESC | N CURSO DATA | N CURSO DATA CURSO DATA | REL
D 01/08/83 | EM | ESP | SAUDE MENTAL COLETIVA 2010 LETRAS 1989 AA
D 11/09/86 | EM | M | CIENCIAS VETERINARIAS 1996 MEDICINA VETERINARIA 1983 AA
D 09/12/13 | EM PSIC SOCIAL E INSTITUCIONAL 2009 PSICOLOGIA 2005 AA
D 15/12/83 | EM | G GESTAO DE RH 2012 AA
D 13/04/09 | EM | ESP | GESTAO DE RH 2011 | G ADMINISTRACAO 2004 AA
D 17/10/13 | EM | ESP | DIREITO PUBLICO 2006 | G DIREITO 2000 AA
D 12/05/85 | EM | ESP | PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL 2013 | G ? ? AA
D 19/05/04 | EM | ESP | ENFERMAGEM 2012 | G ENFERMAGEM 2010 AA
D 25/08/08 | EM | G CIENCIAS CONTABEIS 2001 AA
D 28/02/12 | EM | G CIENCIAS BIOLOGICAS 2013 AA
D 18/08/08 | EM | G CIENCIAS BIOLOGICAS 2013 AA
) 09/02/09 | EM | G FARMACIA 2012 AA
D 09/0712 | EM | G CIENCIAS BIOLOGICAS 2012 AA
D 05/02/93 | EM | M CIENCIAS VETERINARIAS 2000 ESP | SAUDE PUBLICA ? CIENCIAS 1990 AA
BIOLOGICAS

D 01/04/77 | EM | G PEDAGOGIA 1977 AA
D 14/10/13 | EM | ESP | BIOLOGIA E GENETICA FORENSE 2008 CIENCIAS BIOLOGICAS 2006 AA
D 25/06/12 | EM | ESP | SAUDE PUBLICA 2012 TECNOL RADIOLOGIA 2009 AA
D 08/07/10 | EM | G CIENCIAS ECONOMICAS 1993 A
D 25/01/84 | EM | ESP | MARKETING 2000 COMUNICACAO SOCIAL 1998 A
D 14/04/78 | EM | M INCLUSAOQ SOCIAL E ACES 2011 EDUCAGAO FiSICA 1980 A
D 15/12/93 | EM | ESP | ESTUDOS EM LING TEXTO 2006 LETRAS 1995 AA
D 18/08/08 | EM | G EDUCACAO FISICA 2004 AA
D 01/04/80 | EM | ESP | FINANGAS E ECONOMIA 2006 | G ADMINISTRAGAO PUBLICA 1991 AA
D 28/01/09 | EM CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 2011 AA
D 16/01/85 | EM EDUCACAO 2007 | M PSICOLOGIA SOCIAL E INST 2003 ADMINIST PUBLICA | 1987 AA
D 10/11/82 | EM ADMINISTRAGAO PUBLICA 2010 AA
D 18/11/88 | EM | ESP | ADMINISTRACAO DE PESSOAS 2012 GESTAO DE RH 2011 BB
D 01/10/80 | EM | G CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 1999 EDUCACAO FISICA 1987 A
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CLASSE | EXERC | ESC | N CURSO DATA | N CURSO DATA CURSO DATA | REL
D 28/01/88 | EM | G CIENCIAS BIOLOGICAS 1980 A
D 19/12/94 | EM | ESP | COMUNICAGAO E INFORMACAO 2004 COMUNICACAO SOCIAL 2001 A
D 11/02/83 | EM | ESP | ECONOMIA EMPRESARIAL 2012 ADMINISTRACAO 2011 AA
D 29/01/92 | EM | G LETRAS 1995 ENFERMAGEM 1980 AA
D 12/04/10 | EM | G LETRAS 2010 AA
D 20/04/82 | EM | ESP | GERENCIA DE PESSOAS 2013 TECNOLOGO EM GESTAO DE RH 2011 AA
D 01/08/95 | EM | ESP | AVALIACAO A DISTANCIA 1999 MATEMATICA 1990 AA
D 17/12/93 | EM | G CIENCIAS CONTABEIS 1996 AA
D 01/03/90 | EM CIENCIA E TECN MATERIAIS 2008 | ESP | GESTAO UNIVERSITARIA 1995 ENG METALURGICA | 1992 AA
D 27/01/92 | EM | G ADMINISTRAGAO 1993 AA
D 16/09/11 | EM | ESP | ADMIN E GESTAO DO CONHEC 2013 | G TECNOLOGO EM 2007 AA
_ ADMINISTRACAO
D 28/12/89 | EM | ESP | NEGOCIACAO COLETIVA 2011 CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 1991 AA
D 25/11/81 | EM | ESP | GESTAO UNIVERSITARIA 1998 CIENCIAS 1993 AA
D 01/09/08 | EM | ESP | GRAMAT E ENS LING PORTUGUESA 2012 LETRAS 2011 AA
D 19/04/04 [ EM | G CIENCIAS ECONOMICAS 2004 AA
D 07/12/05 | EM | ESP | EDUCAGAO, SEX E REL GENERO 2012 | G CIENCIAS SOCIAIS 2001 AA
D 29/05/78 | EM HISTORIA 1985 AA
D 07/08/91 | EM CIENCIAS 2013 | M GEOCIENCIAS 2003 GEOLOGIA 2000 AA
D 21/12/89 | EM ENGENHARIA ELETRICA 1987 AA
D 23/09/08 | EM | ESP | ENG SEGURANCA TRABALHO 2005 | G ENGENHARIA MECANICA 2003 AA
D 14/01/94 | EM | D QUIMICA 2011 QUIMICA 2007 QUIMICA 2001 AA
INDUSTRIAL

D 11/04/83 | EM | G ENGENHARIA MECANICA 2007 AA
D 21/12/89 | EM | ESP | EDUCAGAO PROFISSIONAL 2010 FISICA 2000 AA
D 28/07/92 | EM | M ENGENHARIA 2004 ENGENHARIA MECANICA 1983 AA
D 20/10/81 | EM | G CIENCIAS 1985 AA
D 05/07/85 | EM | G SECRETARIO EXECUTIVO 1999 AA
D 01/10/78 | EM | G TECNOLOGO EM GESTAO RH 2012 AA
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CLASSE | EXERC | ESC | N CURSO DATA | N CURSO DATA CURSO DATA | REL
E 07/10/13 | G M EPIDEMIOLOGIA 2009 | G ESTATISTICA 2006 A
E 01/04/99 | G ESP | SUPERVISAO EDUCACIONAL 1986 | G ENFERMAGEM 1985 A
E 14/02/79 | G ESP | CONTAB, AUDIT E FINANCAS 2001 | ESP | GESTAO UNIVERSITARIA 1995 AA
E 19/0712 | G ESP | TECNOL GESTAO PUBLICA RESP 2012 | G ADMINISTRACAO 2006 AA
E 08/04/10 | G ESP L:\ISE:/IAIII\I_ ISTRACAO 2011 | G ADMINISTRAGCAO 1993 AA
E 19/10/09 | G ESP | MARKETING 1995 | G ADMINISTRAGAO 1989 AA
E 22/01/09 | G ESP | DIREITO E ECONOMIA 2011 | G CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS 2008 AA
E 19/08/08 | G ESP | GESTAO DE ARQUIVOS 2011 | G ARQUIVOLOGIA 2005 AA
E 06/02/06 | G ESP | GESTAO DE ARQUIVOS 2011 AA
E 14/08/08 | G ESP | GESTAO DE ARQUIVOS 2011 ARQUIVOLOGIA 2006 AA
E 19/08/08 | G ESP | CONTAB E CONTROLADORIA 2003 CIENCIAS CONTABEIS 2001 AA
E 02/03/84 | G ESP | CONTROLADORIA 2006 AA
E 23/01/09 | G ESP | CONTAB, AUDIT E FINANCAS 2008 | G CIENCIAS CONTABEIS 1996 AA
E 05/03/04 | G ESP | CONTAB, AUDIT E FINANCAS 2006 | G AA
E 15/09/09 | G ESP | CONTAB, AUDIT E FINANCAS 2012 | G CIENCIAS CONTABEIS 1989 AA
E 14/04/10 | G ESP | PERICIA E AUDITORIA 2013 G CIENCIAS CONTABEIS 1986 AA
E 22/01/10 | G ESP | CONTAB, AUDIT E FINANCAS 2012 | G CIENCIAS CONTABEIS 2006 AA
E 21/08/08 | G ESP | CONTAB, AUDIT E FINANCAS 2012 | G CIENCIAS CONTABEIS 2004 AA
E 04/02/10 | G ESP | GESTAO DE NEGOCIOS 2009 | G CIENCIAS CONTABEIS 2006 AA
E 02/03/84 | G ESP | CONTADORIA 2006 AA
E 30/04/09 | G ESP | AUDITORIA FISCAL 2009 | G CIENCIAS CONTABEIS 2006 AA
E 05/04/01 | G ESP | CONTAB E PLANEJ] TRIBUTARIO 2007 AA
E 23/01/12 | G ESP | GESTAO EMPRESARIAL 2011 ENGENHARIA DE PRODUCAO 2009 AA
E 01/12/76 | G ESP | GESTAO FINANC E ORGAMENT 2014 COMUNICAGAO SOCIAL 1987 AA
E 01/04/99 | G M LETRAS 2004 HISTORIA 2002 HISTORIA 1989 AA
E 01/12/99 | G M HISTORIA 2013 | ESP | GESTAO PUBLICA E QUAL 1997 AA
SERVICOS
E 19/05/11 | G G ADMINISTRACAO 2007 B
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CLASSE | EXERC | ESC | N CURSO DATA | N CURSO DATA CURSO DATA | REL
E 26/06/11 | G G ADMINISTRACAO 2004 B
E 16/08/84 | G G ADMINISTRACAO 1987 B
E 26/08/13 | G G ARQUIVOLOGIA 2013 B
E 08/08/13 | G G CIENCIAS ECONOMICAS 2011 B
E 05/08/13 | G G ENGENHARIA DE PRODUGCAO 2013 B
E 16/01/12 | G G ENGENHARIA DE PRODUGAO 2011 B
E 01/09/81 | G G TECNOLOGO EM PROC GERENCIAIS 2010 B
E 26/10/07 | G ESP | RELAGCOES DE TRABALHO 2009 AA
E 28/01/08 | G ESP | ADMINISTRACAO N/l AA
E 28/08/75 | G ESP | GESTAO UNIVERSITARIA 1996 | G ADMINISTRACAO 1987 AA
E 05/08/82 | G ESP | GESTAO DE TALENTOS 2009 AA
E 19/12/11 | G M EDUCACAO 2011 | G ADMINISTRACAO 2005 AA
E 26/05/11 | G ESP | GESTAO DE PESSOAS 2012 | G ADMINISTRACAO 2008 AA
E 31/03/11 | G ESP | GESTAO EMPRESARIAL 2010 | G ADMINISTRACAO 2008 AA
E 18/05/11 | G ESP | GESTAO PUBLICA 2012 | G ADMINISTRACAO 2009 AA
E 01/10/79 | G ESP | ADMINISTRACAO REC HUMANOS 1994 | G AA
E 18/10/13 | G ESP | GESTAO DE ARQUIVOS 2013 | G ARQUIVOLOGIA 2010 AA
E 01/08/99 | G M | SERVICO SOCIAL 1994 AA
E 05/01/07 | G M EDUCACAO 1994 | ESP | SERVICO SOCIAL 1989 AA
E 02/09/13 | G ESP | GESTAO TRIBUTARIA 2013 G CIENCIAS CONTABEIS 2007 AA
E 01/01/01 | G ESP | ADMINISTRAGAO HOSPITALAR 1992 AA
E 28/01/09 | G ESP | SAUDE PUBLICA 2001 AA
E 01/08/12 | G M ENFERMAGEM 2013 AA
E 14/01/85 | G ESP | SAUDE PUBLICA 1988 AA
E 13/03/90 | G M ENGENHARIA 2002 | ESP | SEGURANGCA DO TRABALHO 1987 AA
E 21/12/89 | G ESP | SEGURANGA DO TRABALHO 1986 AA
E 12/09/83 | G ESP | SEGURANCA DO TRABALHO 1983 AA
E 01/01/84 | G M ENGENHARIA 1985 | ESP | SEGURANCA DO TRABALHO 1991 AA
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CLASSE | EXERC | ESC | N CURSO DATA | N CURSO DATA | N CURSO DATA | REL
E 28/03/11 | G M FISICA 2007 | G FISICA 2003 AA
E 01/09/95 | G D CIENCIAS PNEUMOLOGICAS 2000 MEDICINA 1992 AA
E 04/04/02 | G ESP | DERMATOLOGIA 2000 AA
E 20/03/74 | G ESP | GINECOLOGIA E OBSTETRICIA 1999 AA
E 06/10/94 | G M ENDOCRINOLOGIA 2004 | ESP | ENDOCRINOLOGIA 1998 AA
E 30/03/11 | G ESP | MEDICINA FiSICA E REAB 2009 AA
E 19/07/91 | G M MEDICINA 1984 AA
E 06/03/95 | G M PSICOLOGIA 2000 AA
E 31/01/75 | G ESP | NEGOCIOS EM SAUDE 2010 AA
E 04/04/11 | G M PSIQUIATRIA 2010 | ESP | PSIQUIATRIA 2004 AA
E 07/1011 | G D NEUROCIENCIAS 2010 | M NEUROCIENCIAS 2006 ESP | PSQUIATRIA AA
E 02/05/02 | G ESP | PEDIATRIA 2001 AA
E 01/09/95 | G ESP | PEDIATRIA 1992 AA
E 01/09/95 | G ESP | RESIDENCIA MEDICA 1985 AA
E 12/06/12 | G ESP | MEDICINA DO TRABALHO 1999 AA
E 01/08/97 | G ESP | DERMATOLOGIA 1976 AA
E 01/04/11 | G ESP | MEDICINA DO TRABALHO 1985 AA
E 01/07/83 | G ESP | SERVIGOS DE ALIMENTACAO 1987 | G NUTRICAO 1982 AA
E 06/01/86 | G ESP | SAUDE PUBLICA 2012 AA
E 01/07/10 | G ESP | PERIODONTIA 2002 | G ODONTOLOGIA 1991 AA
E 06/01/86 | G ESP | ORTODONTIA 2010 AA
E 01/09/78 | G ESP | ODONT PREV E SOCIAL 1978 AA
E 13/02/12 | G ESP | SAUDE COLETIVA 2010 AA
E 11/06/13 | G M PSICOLOGIA 2013 | ESP | PSICOTERAPIA 2011 AA
E 15/01/10 | G ESP | GESTAO EM SAUDE 2012 AA
E 01/09/08 | G M PSICOLOGIA 2012 AA
E 10/10/13 | G M LETRAS 2008 AA
E 23/01/84 | G ESP | SAUDE PUBLICA 1994 AA
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CLASSE | EXERC | ESC | N CURSO DATA CURSO DATA CURSO DATA | REL
E 23/03/09 | G M EDUCACAO 2009 HISTORIA 1997 AA
E 21/10/85 | G ESP | GESTAO UNIVERSITARIA 1998 AA
E 01/04/99 | G ESP | METOD ENSINO SUPERIOR 1981 AA
E 01/04/99 | G ESP | NEGOCIAGAO COLETIVA 2011 AA
E 28/01/10 | G ESP | PROJETOS SOCIAIS 2009 AA
E 05/02/09 | G ESP | EDUCAGAO 2008 PEDAGOGIA 2002 AA
E 04/01/12 | G ESP | EDUCACAO 2008 AA
E 26/08/08 | G ESP | GESTAO SOCIAL 2008 AA
E 04/10/95 | G ESP | GESTAO UNIVERSITARIA 1998 AA
E 07/10/13 | G G ADMINISTRAGAO 2007 B
E 13/10/00 | G G ADMINISTRACAO 2006 B
E 25/01/10 | G G SERVICO SOCIAL 2006 B
E 15/07/10 | G G SERVICO SOCIAL 2008 1997 B
E 10/10/13 | G G CIENCIAS CONTABEIS 2011 B

E 06/12/04 | G G NUTRICAO B
E 05/02/10 | G G PSICOLOGIA 2008 B
E 19/07/72 | G ESP | PROJETO DE ARQUITETURA 1982 AA
E 06/10/08 | G ESP | GESTAO DE ARQUIVOS 1993 AA
E 10/04/85 | G ESP | BIBLIOT INST ENSINO SUPERIOR 1988 AA
E 13/05/85 | G ESP | BIBLIOT INST ENSINO SUPERIOR 1988 AA
E 01/08/08 | G ESP | GESTAO DE CAPITAL HUMANO 2011 AA
E 01/03/84 | G M MUSICA 2010 AA
E 01/12/79 | G ESP | EXPRESSAO GRAFICA 2011 AA
E 12/04/10 | G ESP | ESTUDOS CULTURAIS 2012 AA
E 12/02/09 | G ESP | GESTAO EDUCACIONAL 2010 GEOGRAFIA 2008 AA
E 05/12/91 | G G COMUNICACAO SOCIAL 1988 B

E 01/07/81 | G ESP | GESTAO UNIVERSITARIA 1996 AA
E 12/01/10 | G ESP | ADMIN E GESTAO DO CONHEC 2011 BIBLIOTECONOMIA 2004 AA
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CLASSE | EXERC | ESC | N CURSO DATA | N CURSO DATA | N CURSO DATA | REL
E 09/02/09 | G ESP | LINGUA PORTUGUESA 2010 | G BIBLIOTECONOMIA 2004 AA
E 01/08/08 | G ESP | DESENV GERENC DE SIST DE INFORM | 2001 AA
E 01/01/83 | G ESP | ADMIN DE SIST BIBLIOTECAS 1986 AA
E 09/02/84 | G ESP | ADMIN DE SIST BIBLIOTECAS 1986 AA
E 22/08/08 | G M BIOLOGIA ANIMAL 2006 CIENCIAS BIOLOGICAS 2000 AA
E 08/08/08 | G M BIOLOGIA ANIMAL 2006 CIENCIAS BIOLOGICAS 2002 AA
E 26/07/81 | G M ECOLOGIA 1989 AA
E 01/10/83 | G D ECOLOGIA E RECURSOS NATURAIS 2000 GEOCIENCIAS 1990 ESP | OCEANOGRAFIA 1984 AA
E 26/08/13 | G ESP | ANIMAIS SILVESTRES E EXOTICOS 2012 | G MEDICINA VETERINARIA 2010 AA
E 01/02/81 | G ESP | OCEANOLOGIA 1985 AA
E 16/01/12 | G ESP | EDUCAGAO E SOCIEDADE 2013 | G LETRAS 2012 AA
E 29/04/77 | G G BIBLIOTECONOMIA 1975 B

E 15/04/05 | G G BIBLIOTECONOMIA 1986 B

E 17/07/13 | G G CIENCIAS BIOLOGICAS 2010 B
E 03/10/08 | G G CIENCIAS BIOLOGICAS 2000 B
E 23/03/11 | G G CIENCIAS BIOLOGICAS 2010 B
E 02/09/13 | G G MUSEOLOGIA 2012 B

E 24/11/08 | G G QUIMICA INDUSTRIAL 2007 B
E 15/04/10 | G G CIENCIAS BIOLOGICAS 2003 B
E 01/06/80 | G D ANTROPOLOGIA 1994 | M ANTROPOLOGIA 1986 AA
E 15/03/11 | G ESP | PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL 2010 AA
E 31/03/10 | G ESP | PLANEJAMENTO EDUCACIONAL 2010 AA
E 11/08/08 | G M | SOCIOLOGIA 2010 AA
E 05/02/09 | G ESP | CIENCIA DA INFORMAGAO 2011 AA
E 01/03/83 | G ESP | HISTORIA DO RS 1983 AA
E 01/03/83 | G D HISTORIA 2010 | M HISTORIA 2002 ESP | ORG ARQUIVOS 1990 AA
E 04/08/82 | G LETRAS 2003 | ESP | LITERATURA BRASILEIRA 1990 AA
E 01/01/83 | G M RELACOES INTERNACIONACIONAIS 2005 | ESP | INTEGRAGCAO E MERCOSUL 1998 AA
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CLASSE | EXERC | ESC | N CURSO DATA | N CURSO DATA | N CURSO DATA | REL
E 01/01/84 | G D CIENCIA POLITICA 2013 | M CIENCIA POLITICA 2006 AA
E 11/02/09 | G ESP | GESTAO DA EDUCACAO 2010 AA
E 09/03/09 | G M EDUCAGAO 2010 AA
E 02/01/96 | G ESP | GESTAO UNIVERSITARIA 1996 AA
E 15/03/11 | G D HISTORIA 2012 | M HISTORIA 2007 AA
E 13/08/84 | G ESP | ENSINO DE LINGUA 1989 AA
E 20/09/83 | G D EDUCACAO 2010 | M EDUCACAO 2002 ESP | FILOSOFIA 1985 AA
E 26/01/09 | G ESP | CIENCIA DA INFORMAGAO 2011 AA
E 05/08/10 | G M | COMUNICACAO E INFORMACAO 2010 AA
E 30/05/96 | G ESP | GESTAO BIBLIOT UNIVERSITARIAS 2009 AA
E 01/11/80 | G M MEMORIA SOCIAL BENS CULTURAIS | 2011 | ESP | GESTAO UNIVERSITARIA 1996 AA
E 01/08/83 | G M | GEOCIENCIAS 1991 | ESP | ADM E PLANEJ RECURSOS DO 1985 AA
E 12/03/13 | G M | SENSORIAMENTO REMOTO 2009 e AA
E 01/12/93 | G D GEOQUIMICA 2007 | M GEOCIENCIAS 1992 AA
E 15/03/11 | G D CIENCIAS 2012 | M GEOCIENCIAS 2009 AA
E 11/11/09 | G D CIENCIAS 2004 AA
E 01/04/11 | G M | QUIMICA 2012 AA
E 10/02/10 | G D EDUCACAO 2011 | M EDUCACAO 2006 AA
E 19/05/77 | G M | ADMINISTRAGCAO UNIVERSITARIA 1996 | ESP | MARKETING 1991 AA
E 01/05/81 | G ESP | GESTAO UNIVERSITARIA 1995 AA
E 03/02/09 | G ESP | GESTAO DE ARQUIVOS 2012 AA
E 10/01/84 | G ESP | GESTAO BIBLIOT UNIVERSITARIAS 2009 AA
E 03/02/09 | G ESP | BIBLIOT INST ENSINO SUPERIOR 1987 AA
E 03/02/09 | G ESP | ENGENHARIA DE PRODUGAO 2012 AA
E 15/03/04 | G ESP | CONTAB, AUDIT E FINANCAS 2008 AA
E 26/01/09 | G M LETRAS 2008 AA
E 27/01/10 | G ESP | EDUCACAO A DISTANCIA 2011 AA
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CLASSE | EXERC | ESC | N CURSO DATA | N CURSO DATA CURSO DATA | REL
E 30/03/07 | G M | CIENCIAS 1995 | ESP | ADMINISTRACAO 1995 BB
UNIVERSITARIA

E 30/11/90 | G M BIBLIOTECONOMIA 1999 AA
E 02/01/83 | G M | CIENCIAS VETERINARIAS 2012 | G MEDICINA VETERINARIA 1984 AA
E 29/01/09 | G M | CIENCIAS VETERINARIAS 2011 | G MEDICINA VETERINARIA 2007 AA
E 220/08/08 | G M | CIENCIAS VETERINARIAS 2011 | ESP | AVICULTURA INDUSTRIAL 2010 AA
E 03/01/10 | G M | CIENCIAS VETERINARIAS 2010 | G MEDICINA VETERINARIA 2004 AA
E 01/04/85 | G M | CIENCIAS VETERINARIAS 2013 | G MEDICINA VETERINARIA 1985 AA
E 11/02/10 | G ESP | DIAGNOSTICO E CIRUR EQUIN 2012 | G MEDICINA VETERINARIA 2007 AA
E 01/03/86 | G M | CIENCIAS VETERINARIAS 2013 | G MEDICINA VETERINARIA 1986 AA
E 09/08/13 | G M | CIENCIAS VETERINARIAS 2011 | G MEDICINA VETERINARIA 2002 AA
E 21/01/09 | G ESP | MEDICINA VETERINARIA 2007 AA
E 08/12/93 | G M | CIRURGIA VETERINARIA 1999 MEDICINA VETERINARIA 1993 AA
E 01/02/10 | G M | CIENCIAS VETERINARIAS 2012 MEDICINA VETERINARIA 2007 AA
E 13/01/09 | G M | CIENCIAS VETERINARIAS 2005 MEDICINA VETERINARIA 2000 AA
E 06/08/08 | G M | CIENCIAS VETERINARIAS 2009 AA
E 02/01/83 | G D CIENCIAS VETERINARIAS 2010 M CIENCIAS VETERINARIAS 2001 VETERINARIA 1983 AA
E 08/08/13 | G M | CIENCIAS BIOLOGICAS 2010 | G MEDICINA VETERINARIA 2004 AA
E 01/03/04 | G M | CIENCIAS VETERINARIAS 2008 | ESP | PROD, TECN E HIG ALIMENTOS 2005 AA
E 16/11/93 | G M | CIENCIAS VETERINARIAS 1995 AA
E 01/10/84 | G ESP | MEDICINA VETERINARIA 1987 AA
E 22/11/04 | G D MEDICINA VETERINARIA 2002 MEDICINA VETERINARIA 1991 AA
E 02/01/12 | G ESP | ASSESSORIA LINGUISTICA 2013 LETRAS 2010 AA
E 15/03/11 | G M HISTORIA 2009 HISTORIA 2007 AA
E 17/11/93 | G G FARMACIA 1989 B

E 12/08/13 | G G MEDICINA VETERINARIA 2010 B

E 01/08/99 | G M | CIENCIAS DO MOVIMENTO 2003 | ESP | GERONTOLOGIA SOCIAL 2001 AA
E 30/11/90 | G M BIBLIOTECONOMIA 1999 AA
E 30/07/98 | G ESP | PROJETOS SOCIAIS E CULTURAIS 2001 | ESP | MUSEOLOGIA 2003 AA




175

CLASSE EXERC ESC N CURSO DATA N CURSO DATA N CURSO DATA REL
E 15/09/04 G ESP | GESTAO BIBLIOT UNIVERSITARIAS 2009 AA
E 01/01/82 G M CIENCIA DA INFORMAGAO 2007 ESP BIBLIOT INST ENSINO SUPERIOR 1988 AA
E 30/10/09 G ESP | FISIOTERAPIA 2012 AA
E 01/04/11 G ESP | CARDIOLOGIA 2007 ESP | CLINICA MEDICA 2005 AA
E 28/01/81 G ESP | EDUCAGCAO FISICA 1995 AA
E 20/08/02 G ESP | MOTRICIDADE INFANTIL 2013 G EDUCAGAO FiSICA 2009 AA
E 28/12/11 G ESP | SOCIOLOGIA 2009 AA
E 03/02/09 G D EDUCACAO 2013 M EDUCACAO 2007 AA
E 01/07/83 G ESP | TREINAMENTO DESPORTIVO 2012 AA
E 22/02/73 G G ADMINISTRAGAO 1974 B
E 01/06/83 G D ENGENHARIA DE PRODUCAO 2008 M ADMINISTRACAO 1995 ESP | ANALISE DE 1989 AA
] SISTEMAS

E 01/08/08 G M ENGENHARIA ELETRICA 2006 G ENGENHARIA 2004 AA
E 15/09/08 G ESP | REDES DE COMPUTADORES 2012 G CIENCIA DA COMPUTAGCAO 2008 AA
E 29/01/09 G ESP | ADMIN E GESTAO DO CONHEC 2013 G BIBLIOTECONOMIA 2005 AA
E 03/02/09 G ESP | ENGENHARIA DE PRODUCAO 2012 G BIBLIOTECONOMIA 2005 AA
E 14/08/78 G M CIENCIA DA INFORMAGAO 1995 AA
E 08/12/09 G ESP | INFORMATICA NA EDUCACAO 2011 G BIBLIOTECONOMIA 2009 AA
E 22/09/98 G ESP | ADMIN DE SIST BIBLIOTECAS 1982 AA
E 11/02/09 G ESP | ENGENHARIA DE PRODUCAO 2013 AA
E 29/01/09 G ESP | INFORMATICA NA EDUCAGAO 2008 G BIBLIOTECONOMIA 1999 AA
E 15/03/04 G ESP | GESTAO BIBLIOT UNIVERSITARIAS 2009 AA
E 05/11/09 G ESP | GESTAO DE ENERGIA 2012 G ENGENHARIA ELETRICA 2008 AA
E 21/12/89 G ESP | CIENCIA DA COMPUTACAO 1987 G ENGENHARIA ELETRICA 1983 AA
E 01/03/82 G D ENGENHARIA 1999 M ENGENHARIA METALURGICA 1982 AA
E 13/03/90 G D ENGENHARIA MECANICA 2011 M ENGENHARIA 2002 ESP | PLANEJ ENERG RS 1992 AA
E 06/04/10 G M ENGENHARIA CIVIL 2003 AA
E 01/01/84 G M ENGENHARIA METALURGICA 1985 AA
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CLASSE | EXERC | ESC | N CURSO DATA | N CURSO DATA | N CURSO DATA | REL
E 01/02/83 | G D ENGENHARIA 2008 | M METALURGIA DE 1997 AA
TRANSFORMAGAO
E 25/11/94 | G M ENGENHARIA 2005 | G ENGENHARIA CIVIL 2002 AA
E 25/06/85 | G D ENGENHARIA 2010 | M ENGENHARIA 2004 ENGENHARIA 1987 AA
E 01/03/84 | G D ENGENHARIA 2013 | M ENGENHARIA 2007 ENGENHARIA 1985 AA
E 01/04/11 | G M ENGENHARIA MECANICA 2012 | G ENGENHARIA MECANICA 2007 AA
E 21/05/12 | G M ENGENHARIA 2007 | G ENGENHARIA MECANICA 2003 AA
E 06/12/93 | G D ENG DE MINAS, MET E MATERIAIS 2011 | M ENGENHARIA 1995 AA
E 06/12/93 | G D ENGENHARIA 2009 | M ENGENHARIA 2002 G ENGENHARIA 1976 AA
E 01/11/95 | G M ENGENHARIA 1996 | ESP | ENGENHARIA CIVIL 1985 AA
E 17/12/09 | G D ENGENHARIA 2012 | M ENGENHARIA 2005 ESP | ENG SEG 1997 AA
TRABALHO
E 01/01/82 | G D ENGENHARIA 1997 AA
E 09/12/93 | G ESP | QUIMICA 1997 AA
E 01/01/85 | G D ENGENHARIA 2007 | M METALURGIA DE 1990 AA
TRANSFORMACAO

E 26/10/09 | G M ENGENHARIA 2008 ENGENHARIA CIVIL 2005 AA
E 01/03/85 | G ESP | FINANCAS 2003 ENGENHARIA MECANICA 1982 AA
E 24/03/11 | G M ENGENHARIA DE PRODUCAO 2010 ENGENHARIA DE PRODUCAO 2008 AA
E 01/05/81 | G ESP | GESTAO UNIVERSITARIA 1995 AA
E 22/01/09 | G M EDUCAGAO 2008 PEDAGOGIA 2005 AA
E 18/01/10 | G ESP | RS MEMORIA E PATRIMONIO 2012 HISTORIA 2007 AA
E 01/04/99 | G G ADMINISTRAGAO B
E 01/01/84 | G G ADMINISTRAGAO 1984 B
E 15/03/04 | G G BIBLIOTECONOMIA 2004 B
E 27/01/09 | G G BIBLIOTECONOMIA 2006 B
E 14/12/09 | G G ENGENHARIA CIVIL 2009 B

E 01/02/10 | G G ENGENHARIA ELETRICA 2007 B

E 01/09/00 | G G ENGENHARIA ELETRICA 1983 B

E 04/04/94 | G G ENGENHARIA METALURGICA 1985 B
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CLASSE EXERC ESC CURSO DATA CURSO DATA CURSO DATA REL
E 12/08/13 ENGENHARIA QUIMICA 2013 B
E 05/10/09 ENGENHARIA ELETRICA 2008 B
E 27/07/10 EDUCACAO FISICA 2007 B




