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RESUMO

Este estudo tem por objetivo avaliar o nivel deedeslvimento do Capital Humano no
ambito das competéncias internas na Universidaderfledo Rio Grande — FURG a partir do
Reuni. O método utilizado foi o dedutivo, e a pésaué classificada como aplicada,
descritiva, quantitativa e levantamento de dadosmastra foi ndo probabilistica, intencional,
composta por docentes e servidores técnicos adrmaiives admitidos no periodo
compreendido entre 2003 e 2012, sendo 289 técradosinistrativos e 395 docentes,
totalizando 674 servidores. Com base nos conceitasdicadores de capital humano de
diversos pesquisadores, enviaram-se questiondtastigados, com perguntas fechadas, os
quais retornaram 30%. Constatou-se alto indicesdel&idade entre os docentes e entre os
TAE, o que leva a qualidade das atividades, cujoéio ensino. Os objetivos da pesquisa
foram alcangados. Entre 2003 e 2012 houve um iremtande 20,80% no numero de
servidores TAE, de 51,90% entre os docentes, o rgfletiu no nimero de alunos
matriculados na universidade: houve um aumento @&266 nos cursos de graduacao
presencial e de 272% nos cursos de poés-graduaciicse@idores reconhecem que o
treinamento qualifica suas atividades, que o chpitenano é o Unico ativo que tem a
capacidade de ser desenvolvido, que as pessoasssativos mais importantes em uma
instituicdo de ensino, e que as universidades @glifinanciadas pela sociedade, retornam

este investimento pelo compromisso que assumenaammunidade.

Palavras-chave Capital Humano. Reuni. Indicadores de pessoas.



ABSTRACT

This study is aimed to evaluate the developmerttushan capital in the scope of internal
competences into the Federal University of Rio @ear FURG from Reuni. The used
method was the deduction, and the research isifet@lsas applied, descriptive, quantitative
and data raising. The sample was not probabilisttentional, formed by teaching staff and
administrative technicians servers hired betweed32&nd 2012, being 289 administrative
technicians and 395 professors, having as a tatdl servers. Based on the concepts and
indicators of human capital by many researchersictsired questionnaires had been sent,
with closed questions, which returned 30%. It wstaldished the high schooling level among
the professors and among the administrative te@nscservers, what takes to the quality of
the activities, which aim is the teaching. The goaf the research were reached. Between
2003 and 2012 there was an improvement of 20,80%hennumber of administrative
technicians servers, of 51,90% among the profesadrat resulted in the number of students
enrolled in the university: there was an increab&®@52% on the undergraduate course
attendance and 272% on post-graduation coursessériiers know that the training qualifies
their activities, that the human capital is theyoasets that has the ability to be developed,
that the people are the most important assetstemehing institution, and that the public
universities, supported by the society, returnitivestment by the commitment they assume

with the community.

Key-words: Human capital. Reuni. People indicators.
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1 INTRODUCAO

Nesta secdcapresenta-se a contextualizacdo do tema estudadiefigicdo do
problema de pesquisa e de seus objetivos, aléraluaitdcao e justificativa/relevancia para a

pesquisa. Por fim, apresenta-se a estrutura dissertdcao.

1.1 CONTEXTUALIZACAO E PROBLEMA DE PESQUISA

As organizacgdes sejam elas industriais, comerdiaamnceiras, educacionais, ndo sao
nada sem as pessoas, que vem a ser seu prindiygal @tcapital humano. Nesta era do
conhecimento, sdo as chamadas organizacées dectoeht. Como séo as pessoas que
agregam valor, este capital humano deve ser inegltj aperfeicoado, potencializado,
gerando, assim, maior retorno a organizacao.

Para Antunes (2000, p. 10) “Capital Intelectual éanjunto de valores (ou ativo, ou
recursos, ou capital) ocultos que agregam vala@ndgresas e capacitam a continuidade da
mesma.” Pacheco (2005, p. 53) coloca que o “capitadano pode ser visto como 0 conjunto
de habilidades e conhecimentos dos individuos detgruma organizacdo, e isto pode ser
mensurado e divulgado.” Stewart (1998, p. 67) destague “toda organizacdo possui
valiosos materiais intelectuais sob a forma deoat® recursos, perspectivas e capacidades
tacitas e explicitas, dados, informacéo, conhedimnentalvez sabedoria.” Sdo os valores
ocultos, de acordo com Edvinsson e Malone (1998)camo o proprio Stewart (1998), o
“ouro oculto”.

Em 2003 teve inicio o Programa de Expansdo — Fases lUniversidades Federais,
com a interiorizacdo dosampi levando as universidades publicas a cidadestdaan que
ndo possuiamampusalgum. Segundo dados do Ministério da EducagcdoQ)yigs numeros
de campi e municipios atendidos passaram de d&hpie 114 municipios em 2003 a 255
campie 235 municipios em 2008 (BRASIL, 2009b). Foraresgtidos na Expansao — Fase |,
de 2003 a 2008 R$ 1,1 bilhdo; no ano de 2008, minamo de Reuni R$ 415 milhdes, e o
investimento do Reuni até 2012 foi de R$ 3,5 b#h@RASIL, 2012).

Em 2007 foi promulgado o Decreto n° 6096, que tinstio Programa de Apoio a
Planos de Reestruturacdo e Expansdo das Univegsidagderais (Reuni), que buscava
ampliar o acesso e a permanéncia na educacado®uperneta era de dobrar o nimero de

alunos nos cursos de graduacdo em dez anos, adqemD08, e permitir o ingresso de 680
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mil alunos a mais nos cursos de graduacdo. Os usograduacdo existentes em 2007
passaram de 2.326 para 2.506 em 2008, e 0 nuUmeamds passou de 132.451 em 2007 para
147.277 vagas em 2008, um aumento de 14.826 vagaprimeiro ano de Reuni,
correspondente ao acréscimo de 11,19%. S6 no a@0G#houve concursos publicos para
9.489 vagas para docentes e 6.355 vagas parads@uministrativos.

O Reuni tem como meta global o aumento da taxadelusdo média dos cursos de
graduacédo presenciais para 90% e a RAP (relac@atudes por professor) para dezoito, ao
final de cinco anos, a contar do inicio da implgatado programa. Para que essas metas
sejam alcancadas o MEC destinara recursos finascpara a construcdo e readequacao da
infraestrutura e equipamentos, compra de bensvig@emecessarios ao funcionamento de
novos regimes académicos e para as despesas €ie eysessoal associadas a esta expansao.

No intuito de alcancar os objetivos planejadosyrasersidades federais aderiram ao
programa apresentando seus planos de reestrutyaggio Ministério da Educagdo. Assim,

o Capital Intelectual, no ambito das competénaidasrmas das universidades, também seria
alterado, pois se teria maior investimento em sazihumanos e infraestrutura. Considere-se,
entretanto, que somente o aumento das pessoas raerasil ndo significa incremento no
Capital Humano, o que irda incrementa-lo sera o saar@® no numero/montante de
investimento na capacitacao dos colaboradoresentex:das Instituicdes de Ensino Superior
(IES), bem como de todos os envolvidos no processo.

Corrobora neste sentido Fitz-enz (2001) ao dimer g

Se o segredo para a criagdo de prosperidade felsenpra contagem do nimero de
funcionarios, entdo a pessoa mais inexpressiva,wsamivel mais baixo, seria tao
valiosa quanto a pessoa mais brilhante de um mizeé$ alto. Na realidade, é a
informacédo que a pessoa possui e sua habilidadma ezxdntade de compartilha-la
gue estabelecem o potencial de valor. (FITZ-END12(@. 6).

Assim, parte-se do pressuposto que o conhecingprgdoi agregado a Universidade
Federal do Rio Grande (FURG), com a adesdo ao Rwuaoe ser verificado através de
indicadores especificos (indicadores de desempaaipessoas).

Surge, assim, o seguinte problema de pesquisa: @uoalel de desenvolvimento do
Capital Humano no ambito das competéncias intaradsniversidade Federal do Rio Grande

a partir do Reuni?
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1.2 OBJETIVOS

Com base no problema de pesquisa e nos pressuptsboisos expostos,

estabeleceram-se objetivos: geral e especific@asgse estudo, descritos a seguir.

1.2.1 Objetivo Geral

Avaliar o nivel de desenvolvimento do Capital Humaio ambito das competéncias

internas na Universidade Federal do Rio Grandeta da Reuni.

1.2.2 Objetivos Especificos

Para o alcance do objetivo geral, os seguintes tiobge especificos foram
estabelecidos:
() Analisar as competéncias internas, as pessp@sgconstituem o ativo humano
da universidade cinco anos antes e cinco anosaaipdslantacdo do Reuni
(i) Analisar quantitativos de vagas e de pessnséndos na universidade, nos
periodos de 2003 a 2007 (Pré Reuni) e de 2008 2 (Bt Reuni)

1.3 DELIMITACAO DO TEMA

Este estudo limitou-se a analise dos dados disphaaitos nos Relatérios de Gestéo e
Boletins Estatisticos disponibilizados no sitiotr@leico da Universidade Federal do Rio
Grande Wwww.furg.br). Delimita-se também pelos questionarios que foemiiados aos
servidores com exercicio na universidade a pagti2@D3. N&o se tem a visdo na perspectiva
dos servidores mais antigos.

Outra delimitacdo importante foi o aspecto tempddilizaram-seos Relatérios de
Gestao dos anos de 2003 a 2007 (Pré Reuni ou EB@am2008 a 2012 (Pdés Reuni). Assim,
foi possivel se estabelecer parametros de commanacgesquisa.

1.4 JUSTIFICATIVA DO ESTUDO RELEVANCIA

O Reuni vem transformando a educacéo superiormasraidades federais em todo o

Brasil. Em Rio Grande, se vé uma universidade dmwale tamanho, tanto em numero de



21

alunos matriculados, como de formandos ao longotaopo, quanto em nuamero de

servidores, docentes, salas de aulas, prédaspus Este estudo torna-se relevante pelo
interesse em se verificar se este alto investimdatgoverno federal, oriundo da populagcéo
brasileira, vem somar a educacéo, incrementandoalleorando-a. Buscou-se verificar se 0
sentimento de valorizacdo do ensino superior iramorptambém a quem serve a comunidade
académica, e ndo somente aumentou 0 numero de,vagaseja, se houve melhora

qualitativa, e ndo somente quantitativa. Desejalser um elo entre a contabilidade de
recursos humanos e o Reuni.

Justifica-se pela limitacdo de pesquisas nesta,spais o capital humano é um tema
explorado nas Ciéncias Contabeis, mas a sua ligaghdema Reuni é nova, pouco
referenciado em trabalhos cientificos.

Os estudos que norteiam este trabalho sdo o dedi{i®96), no que se refere aos
indicadores de pessoas, a dissertacdo de Bartf)(26@e trata de estrutura de um mapa
estratégico para a gestao do capital intelectualim instituicdo privada de ensino superior,
e 0 proprio Reuni. Complementam a pesquisa de \éasBizo e Gabalan-Coello (2011), em
que estudaram a Universidade Autonoma de Occiddofg)), na Colébmbia, com a
finalidade de criar mecanismos para gerir e methoreapital humano, e a tese de Pacheco
(2005), que instigou a problematica da mensuracabvelgacdo dos ativos intangiveis

passiveis de serem apropriados como capital intelledas empresas.

1.5 ESTRUTURA

A dissertacdo esta estruturada em cinco secfegmghasam o presente estudo. Na
primeira secao apresentou-se a contextualizacdimigd® do problema de pesquisa e dos
objetivos geral e especificos, além de sua delimitacaadfigaiva e relevancia. A segunda
secdo aborda o referencial tedrico, em que seadest@apital Intelectual; Capital Humano;
Pesquisas em periddicos, teses e dissertacoesaitamais e nacionais; Competéncias
Internas e Indicadores de Mensuracédo de Capitaladande Brooking, Edvinsson e Malone,
Fitz-enz, Kaplan e Norton, Stewart, Sveiby e TinoEducacéo Superior; Reuni; FURG —
PPP e PDI. Na terceira secdo se tece a metododmgmegada para que se atinjam 0s
objetivos propostos, a quarta secdo apresenta dsénde Resultados. A quinta secédo
apresenta a Conclusdo da Pesquisa, seguido peleiitgas e Apéndices (questionario

enviado e tabelas).



22

2 REVISAO DA LITERATURA

Nesta secdo abordaram-se 0s assuntos e autoregnthesam esta dissertacao.
Primeiramente, o que vem a ser o capital intelecuaspecificamente, o capital humano,
com pesquisas realizadas em periddicos, dissega&ctises internacionais e nacionais.

Apés, surgem definicbes do que vem a serem as d¢éngl@s internas na
universidade, seguidas pelo conjunto de indicaddeepessoas delineados por Edvinsson e
Malone, Fitz-enz, Kaplan e Norton, Sveiby, Stewrgoking e Tinoco.

Por fim, a questdo da educacédo superior no Brasitjge vem a ser o Reuni. Logo
apos, abordou-se o Projeto Pedagdgico InstitucifipBl) e o Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI) da FURG.

2.1 CAPITAL INTELECTUAL

Vive-se a era do conhecimento. Como disse Edvinga03, p. 16) “a economia do
conhecimento é a nova realidade. As mentes témriampma.” Complementa o autor (2003,
p. 178) ao dizer que “na economia do conheciment@lor das corporagdes, organizacoes e
dos individuos se relaciona diretamente ao capitalectual que possuem”. Para Stewart
(1998)

O conhecimento tornou-se o principal ingredienteqde produzimos, fazemos,
compramos e vendemos. Resultado: administra-locergrar e estimular o capital
intelectual armazena-lo, vendé-lo e compartilha-lrnou-se a tarefa econémica
mais importante dos individuos, das empresas edzes. (STEWART, 1998, p.
11).

Em 1970 Peter Drucker (1970) ja sinalizava essaitggade do Conhecimento”

O conhecimento, nestas Ultimas décadas, tornouessital principal, o centro de
custo e o recurso crucial da economia. Isso mudiereas produtivas e o trabalho; o
ensino e o aprendizado; e o significado do conhemio e suas politicas. Mas
também cria o problema das responsabilidades dessmetentores do poder, os
homens do conhecimento. (DRUCKER, 1970, p. 8).

Ou seja, o conhecimento tornou-se um dos ativos maliosos dentro de uma
empresa. Surge assim, a “Sociedade do Conhecimeqi@ Antunes e Martins (2002)

explicam o porqué do termo “Sociedade do Conhedioien
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O importante a ressaltar dessas afirmacdes é qaitilsegi 0 nome de Sociedade do
Conhecimento, porque o conhecimento é consider#tdo de producéo, juntamente
a terra, ao capital e ao trabalho, ndo como fatbstguto dos demais, mas sim
estabelecendo-se uma relacdo de interdependéndia efes. (ANTUNES;
MARTINS, 2002, p. 43-44).

Cita-se a famosa metéafora da arvore, de Edvinssbtalene (1998): o tronco, os
galhos e as folhas, ou seja, a parte visivel reptasr organogramas, demonstracdes
contabeis, enfim, os documentos da empresa, oadssi financeiros. Ja as raizes, invisivel,
representam o capital intelectual, o que da sustEempresas, o que as deixam “saudaveis”.
E este é 0 ouro oculto das empresas.

Dvir (2002, p.123) ao analisar diversas definicdes capital intelectual, chega a
seguinte definicdo: “capital intelectual inclui t@dos recursos intangiveis que podem ser
convertidos em valor para a organizacao. Ele iradutapacidades das pessoas, suas relacoes
internas e externas, e seus processos e ativesuesis (traducdo nossa)”. Para Brooking
(1997)

O capital intelectual ndo € nada novo, pois javespaesente desde 0 momento em
gue o primeiro vendedor estabeleceu uma boa retag@iaum cliente. Mais tarde se
chamou fundo de comércio. O que tem ocorrido ntstnarso das Ultimas décadas é
uma explosdo em determinadas areas técnicas chimehsndo os meios de
comunicacdo, a tecnologia da informacdo e as caragdés, que nos tem
proporcionado novas ferramentas com as quais te@wostruido uma economia
global. Muitas destas ferramentas agregam bengficiateriais que agora se
destacam, mas, que antes ndo existiam, chegandmta ge a organiza¢do néo
poder funcionar sem elas. A propriedade de tarsrf@ntas proporciona vantagens
competitivas e, por conseguinte, constituem um oatiytraducdo nossa)
(BROOKING, 1997, p. 25).

Segundo Belkaoui e Belkaoui (1995, p. 11) “pessu#s Sao ativos, 0S servicos que
elas fornecam a uma organizacao representam as'atonfirma esta tese Tinoco (2003, p.
68) ao dizer que “o conhecimento detido pelos sa=ihumanos que trabalham nas entidades

representa um ativo. Ele € subjetivo, € invisinél € transparente, mas esta presente e € o

! Intellectual Capital includes all of the intangibleesources that can be converted into value for the
organization. It includes the capabilities of itsgple, its internal and external relationships, datsglprocesses
and structural assets.

? El capital intelectual no es nada nuevo, sino qaeestado presente desde el momento en que el primer
vendedor establecié una buena relaciéon con un ®ieMas tarde, se le llamo6 fondo de comercio. Le ha
sucedido en el transcurso de las dos Ultimas décadauna explosion en determinadas areas técnieas,c
incluyendo los medios de comunicacidn, la tecnaladg la informacién y las comunicaciones, que nas h
proporcionado nuevas herramientas con las que heetfcado una economia global. Muchas de estas
herramientas aportan beneficios inmateriales querahse dan por descontado, pero que antes no a&mjsti
hasta el punto de que la organizacién no puedeifmac sin ellas. La propiedad de tales herramientas
proporciona ventajas competitivas y, por consigtéenonstituyen un activo.
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agente motor de mudancas, porém, ndo vem, ainddy s®ntabilizado e reconhecido pelas
entidades”. Para Davenport (2001, p. 10) os emdomgddeixaram de ser custos e se
tornaram ativos da empresa”. Complementa o au@f1(2p. 21) “esta na hora de pensar nos
empregados ndo como capital humano, mas como etépos e investidores de capital

humano”.

Antunes (2008, p. 70) coloca que “o recurso ecoc@ma Sociedade do
Conhecimento é o conhecimento tacito”. Complemaraatora ao dizer que “as organizacdes
precisam investir grandes somas no ser humana)tdetto conhecimento”.

Tomando como base estas afirmacdes, pode-se abspre ndo sdo as pessoas 0S
ativos das empresas, 0s ativos sdo 0s conhecimeuéoglas detém. Dai a dificuldade de
mensuracao. Nao se pode contabilizar o conhecingr@@s pessoas detém.

Carboneet al (2009) e Antunes (2008) evidenciam as dimenséesmgibal intelectual

segundo as perspectivas de alguns autores.

Quadro 1 - Dimensdes do capital intelectual seg@sdoerspectivas de alguns autores

Autores
Dimensdes Kaplan e . Edvinsson e Brooking
Norton (1997) | SteWart(1998)|  Sveiby (1998) 1 10ne (1008) | (1996)
Pessoas Aprendizado ¢ Capital humano| Competéncia go Capital humano Ativos
conhecimento funcionario humanos
Estrutura Processos Capital Estrutura Capital estruturall  Ativos de
internos estrutural interna (organizacional, | propriedade
inovacgao, intelectual e
processos) ativos de
infraestrutura
Clientes Clientes Capital clientes Estrutura| Capital clientes Ativos de
externa mercado

Fonte: Adaptado de Carboatal (2009, p. 128); Antunes (2008, p. 78-79)

Nesta dissertacdo o foco é a dimensao das pessoagiie se utilizara a expressao
“capital humano”.

O capital intelectual é composto por trés dimensaedimensdo das pessoas, que
revela o conhecimento nato e adquirido pelas mesmadimensdo da estrutura, que €
composta da infraestrutura, de marcas e patentesmfdo classico); enquanto que a

dimenséo dos clientes diz respeito a imagem daesagerante seu publico-alvo.

2.1.1 Capital Humano
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Hoje, nessa era do conhecimento em que se viyiesa®as VEém a ser o capital mais

importante das empresas. Para Ingham (2007)

Capital humano existe como um recurso e uma capdejda nivel individual e

organizacional. Capital humano individual podeasguirido por meio da atracao e
selecdo de pessoal com as qualificacdes adequadapegiéncia. Ela pode ser
desenvolvida através da aprendizagem. O capitabharmpode ser convertido em
um recurso organizacional, alinhando as pessoasaamganizacao, envolvendo
seus proprietarios e investidores. (traducdo ndg$sGHAM, 2007, p. 10).

Retoma-se assim a Teoria do Capital Humano, quersugue a educacdo ou o
treinamento aumenta a produtividade dos empreggadostransmitir conhecimentos e
habilidades, aumentando assim a renda dos tralmasadComo as despesas com educagéao e
treinamentos sdo caras, 0 mesmo deve ser considecemd um investimento (BECKER,
1994).

Antunes (2008) coloca que Capital Intelectual pi@hHumano se confundem. Para a
autora (2008)

Como o Ativo Humano ou Capital Humano compreendebeseficios que o
individuo pode propiciar para as organizacbes, #iralaque hoje em dia as
empresas dediguem maiores esforcos para identdipaelas pessoas que poderdo
otimizar essa relacdo de causa e efeito. Quanthomel capital humano/ativo
humano de uma organizacdo, melhores resultadosalelngcard no Capital
Intelectual. (ANTUNES, 2008, p. 82).

Segundo Little (2002) as habilidades adquiridaegp@essoas sdao uma forma de
capital, e o capital humano é adquirido por meitnglestimentos deliberados em educacéo, e
as competéncias sdo as capacidades que contritarara producdo econdémica.

Utilizando a metafora da arvore de Leif Edvinssetewart (1998, p. 77) destaca que
“se o capital intelectual é uma arvore, 0s seresdmos sdo a seiva — em algumas empresas,
as seivas — que a fazem crescer.” E esses “seneanbg” constituem o capital humano.
Complementa Antunes (2008, p. 82) “Ativo Humano @apital Humano compreende os
beneficios que o individuo pode propiciar parargamizacdes, é natural que hoje em dia as
empresas dediquem maiores esfor¢cos para identdopaelas pessoas que poderdo otimizar

® Human capital exists as a resource and a capabiityndividual and organizational levels. Indiviathuman
capital can be acquired by attracting and selectitaff with the right skills and experience. It dasdeveloped
through learning. Human capital can be convertetb ian organizational resource by aligning peopléhvthe
organization, engaging its owners and investors
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essa relacdo de causa e efeito”. Assim, capitakhonmada mais é do que o conhecimento
gue as pessoas possuem que se traduzem em bengéicia empresa.

Jac Fitz-enz (2001) em seu livro Retorno do Inwe=tto em Capital Humano cita o
que ele chama de “Principios Orientadores”. O agoimera 11 principios, e um deles traz o

gque vem a ser o capital humano em uma organizacgaher:

Principio 7: O Capital Humano Alavanca Outros Gapipara Criar Valor

As pessoas fazem as coisas acontecerem. Os equipames processos e a
propriedade intelectual ndo sao alavancados petsscapacidades inerentes, e sim
pelas acbes dos seres humanos. A aptiddo, o comdrEoi e a motivagdo dos
funcionarios geram os valores incrementais queleesidentro do potencial dos
ativos organizacionais. A geréncia prové o camttutural ao custo mais baixo
possivel. Os funcionarios fornecem vida a essetalapicriam valor por meio da
interacdo com os colegas de trabalho e investidatesnos. (FITZ-ENZ, 2001, p.
243)

2.1.1.1 Pesquisas em periodicos, teses e dissestag@érnacionais

Stark, Poppler e Murnace (2011) realizaram umdestinde buscavam identificar o
incremento do capital humano em 17 funcionarios rdeel gerencial, com graus
universitarios, e neste estudo, evidenciam o que @eser o estudo, o ganho de capital

humano para as pessoas

Assim, como evidenciado por diferencas salariatseetmabalhadores graduados e
nao-graduados, é razoavel concluir que a atribulgdoma oferta de salario prémio
a faculdade / universidade tornou-se uma praticauco na gestdo de recursos
humanos e é justificada pelos pressupostos sulbgscarteoria da capital humano.
(traducdo nossa)(STARK; POPPLER; MURNACE, 2011, p. 61).

Os autores utilizaram variaveis dependentes gartientes para mensurar o nivel de
capital humano nestes funcionarios.

Vasquez-Rizo e Gabalan-Coello (2011) reforcam @eapital humano € o principal
componente de qualquer organizacdo contemporaeedo&ssim, realizaram um estudo na
Universidad Autonoma de Occiden{®AO), na Colébmbia, com a intencdo de criar
mecanismos para gerir e melhorar o capital hum@tf €m diferentes instancias, além de
preocuparem-se com a seguranca e reforcar sugéeslaom os agentes externos. Vasquez-

Rizo e Gabalan-Coello (201&yncluiram que

* Thus, as evidenced by documented wage differertieteeen degreed and non-degreed workers, it is
reasonable to conclude that assigning a premiumenlad to college/university degrees has becomearadstrd
practice in human resource management and is jedtlfy assumptions underlying the theory of hunzepital.
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A implementacdo deste modelo de CH pelo Grupo dejutea e Comunicacao
permite que vocé leve um compromisso responsaveh @ seu proprio
desenvolvimento, ndo s6 em termos de competérnmatscas e valores funcionais,
mas a nivel estrutural, pois oferece aos membrodAla, tomar consciéncia da
importancia de se valorizar 0os seus recursos husnasrganiza-lo, direciona-lo
e atualiza-lo para criar estratégias de trabalhopagios e enfrentar o ambiente cada
vez mais concorrente e complexo. (VASQUEZ-RIZO; GABN-COELLO, 2011,

p. 525, TRADUCAO NOSSA)

Razaet al (2011) realizaram um estudo onde investigaranr@epeao de estudantes e
empregadores sobre o desenvolvimento do capitalahane social no que tange as
habilidades intelectuais, competéncias pessodidjdaes profissionais e habilidades sociais
em graduados.

Em estudo de Dariaet al (2010) evidenciaram que a gestdo do capital hurdasde
sua criagao impacta nos indicadores de eficiéma@aasempresas.

Harris (2007) calculou o retorno do investimento setor hoteleiro nos EUA,
especificamente o retorno sobre o0 investimento resursos humanos empregados,
correlacionando-o com o treinamento oferecido camsaltado recebido.

Ungeret al(2011) sugerem em seu estudo que a pesquisa uigm@sa Vvisdo estética
do capital humano e investigar os processos dedigeggem, a aquisicao do conhecimento e
a transferéncia desse conhecimento para as atesdadcionais.

Albuquerqueet al (2012) mediram o impacto dos investimentos cotp@s em
educacdo modificando indicadores financeiros watilos para avaliar o retorno do
investimento dos projetos.

Buller e McEvoy (2012) investigaram a estratéggestao de recursos humanos, a fim
de identificar importantes ligacdes entre a egjratéla empresa, seus recursos humanos e
seus resultados de desempenho.

Gunasekara (2004) realizou um estudo na Austrélide explora a natureza das
funcdes desempenhadas pelas universidades na &wnu; capital humano e considera

possiveis explicacdes de variacdo nos papeéis desktraghos.

® La implementacion de este modelo de CH por parie@epo de Investigacion en Comunicacion le permite
asumir un compromiso responsable con sus propiardgo, no sélo a nivel de competencias, practicks
valor y funcionalidad, sino a nivel estructural,gauofrece a sus integrantes y a la UAO tomar corngede la
importancia de potenciar su recurso humano, orgamiiolo, direccionandolo y acondicionandolo paraaire
estrategias de trabajo mancomunado y enfrentareodns cada vez mas competidos y complejos.
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Hernadndez Silva e Marti Lahera (2006) observaramm @ evolugdo dos processos
organizacionais levaram as organizacdes a se auenfese atualizar e a se desenvolver
continuamente.

Poveda e Sossa (2006) estudaram os efeitos dtalcépimano no crescimento
econdmico da Colébmbia: aumento da produtividaddaaficiéncia adquiridos com os niveis
mais elevados de educacgao ou formacéo; lucro geraldoensino superior na sociedade ou
em inovacodes tecnoldgicas que se difundem livreeémdica que as economias com maiores
médias de capital humano s&o mais produtivas qoetess

Para Ospina (2007) a medicdo do capital intelecamesenta trés desafios:
necessidade de melhores ferramentas para gerirvestimento na qualificagcdo dos
empregados, nas bases de conhecimento e em cajegcitkenoldgicas; necessidade de
algum tipo de medida contabil que possa distingire as empresas que evidenciam e as que
negligenciam o capital intelectual; e a necessidstecapaz de medir, em longo prazo, a
producédo de investimento nas pessoas, nas haleiidgadm outros ativos intangiveis.

2.1.1.2 Pesquisas em periodicos, teses e dissestagg@ionais

Em 2005, Antunes realizou uma pesquisa onde prieteadaliar o nivel do
conhecimento dos gestores brasileiros a cercapltacatelectual, com o intuito de levantar
subsidios para evidenciar a tendéncia do seu daelsenento e sua aplicacdo na realidade
econdmica brasileira. Verificou-se que o0s gestareestem nos elementos do capital
intelectual e o associam ao elemento humano.

Pereira, Filusa e Ponte (2004) realizaram um estieddocaso na Telemar, uma das
maiores empresas de telecomunicacdes brasileiragynstataram uma fraca cultura de
mensuragdo e acompanhamento das iniciativas narwgés de um capital intelectual,
dificultando um adequado gerenciamento dos ativiasgiveis da organizacao.

Ramlow e Beuren (2003) apresentaram os métodosnelesuracdo do capital
intelectual Navegador do Capital Intelectual (Stg)vaMonitor de Ativos Intangiveis
(Sveiby) e Navegador Skandia (Edvinsson e Maloeedenciando o que a contabilidade
pode mensurar por meio da utilizacao destes madelos

Fonsecat al (2012) evidenciaram que o conjunto de indicadalesBalanced
Scorecard elaborados e ordenados nas diversas perspectigadpos aos objetivos da

empresa, permite um controle mais amplo e efefpassibilitando desta forma que os
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colaboradores da empresa possam conhecer as giagaé resultados esperados, como
também as suas relacdes de causa e efeito.

Feijo e Silva (2007) efetivaram um estudo de casempresa Petroleo Brasileiro S/A
(PETROBRAS) e constataram que € uma das organg#casileiras que mais valoriza o seu
capital humano, que foi construido ao longo dos a@aemn muito investimento em capacitacao
profissional.

Cunha, Cornachione Janior e Martins (2010) idmatibm e analisaram as avaliacdes
e percepcbes dos doutores em Ciéncias Contabeitadtis pela FEA/USP, sobre as
influéncias do doutorado nos seus desenvolvimentwss suas responsabilidades sociais, sob

a Optica da Teoria do Capital Humano. Evidenciagam

A chave da teoria do capital humano é o conceitaqyae a aquisicdo de mais
conhecimentos e habilidades aumenta o valor dotatapumano das pessoas,
aumentando sua empregabilidade, produtividade edimemto potencial.
Consequentemente, o investimento em educacéo lewvaaimento de renda futura,
além de ocupar uma posicdo destacada no progresseodiedades na forma de
bem-estar social e inovacdo tecnologica. (CUNHA; RBBCHIONE JR;;
MARTINS, 2010, p. 536).

Karsten e Bernhardt (2007) apresentam quatro £igpa evidenciam a composicao e

mensuracao do capital humano:

Na primeira etapa deve-se identificar as variageis caracterizam a organizagéo e
gue contribuem para o cumprimento de suas metassion Na segunda etapa a
variavel deve estar relacionada, de modo a se ahtezonjunto finito e priorizada.
A terceira etapa € fundamental, pois exige umaisndritica desta selecdo de
variaveis quanto a avaliabilidade de mensuracéa. &slise inclui a avaliagdo das
fontes de informacdo. Na quarta e Ultima etapa -devproceder a medicdo das
variaveis que compde o Capital Intelectual. Estasuecao pode ser (til para a
gestao de uma organiza¢do que trata do conheciroemto principal recurso de seu
negécio. (KARSTEN; BERNHARDT, 2007, p. 4).

2.2 COMPETENCIAS INTERNAS

Boyatizis (1982, p. 23), um dos primeiros autoreésatar do tema “competéncias”, a
define como “aspectos verdadeiros ligados a naurdezmana. Sao comportamentos
observaveis que determinam, em grande parte, meetia organizacao”.

Para Fleury (2002, p. 55) competéncia nada masdqud “um saber agir responsavel
e reconhecido que implica mobilizar, integrar, $fenr conhecimentos, recursos, habilidades,

que agregue valor econémico a organizacdo e vabigilsao individuo”.
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Carboneet al (2009, p. 43) definem competéncias como “combieagdnérgicas de
conhecimentos, habilidades e atitudes, expresdasdesempenho profissional dentro de
determinado contexto organizacional, que agregaior va pessoas e organizacdes”.
Complementa que “agregam valor econémico e valdaka individuos e a organizacdes, na
medida em que contribuem para a consecugao ddavoljeirganizacionais e expressam 0
reconhecimento social sobre a capacidade das g&ssoa

Virtanen (2000) cita Ellstrom (1997), ao dizer quempeténcia € visto como um
atributo de um empregado referindo-se a “um tipeajstal humano ou um recurso humano
que pode ser transformado em produtividade” (tradumpssa)

Fitz-enz (2001, p. 6) destacou que “o conhecimesohabilidades e as atitudes da
forca de trabalho distinguem as empresas vencedasasmpresas malsucedidas”.

Nesta dissertacdo, o termo “competéncias interdasfespeito aos colaboradores da
universidade, seus conhecimentos, suas habilidadsgas atitudes, sejam eles técnicos
administrativos em educacdo ou docentes, detenttresapital humano, ja que o capital
humano € o bem que “acompanha” os colaboradoresiquestes retornam as suas casas.

Os artigos 46 e 53 do Estatuto da FURG explicitaespectivamente, normas
pertinentes a valorizacdo dos docentes e dos seegitEcnicos administrativos em educacéo,
que sao: |) aperfeicoamento profissional continyauusive com licenciamento periddicos
remunerado para este fim; Il) periodo reservadstides, planejamento e avaliacéo, incluido

na carga de trabalho; e Ill) condi¢cdes adequadambalho.

2.3 INDICADORES DE MENSURACAO DO CAPITAL HUMANO

Neste topico abordam-se os indicadores que torresieis a mensuracao do capital
humano dentro das empresas e de outras instituig@d®® as IES: os indicadores de pessoas.
Considerando que o foco da dissertacdo é o cdpitabno, os outros indicadores nao seréao
mencionados.

Em sua obra Carbonet al (2009) colocam que competéncia (conhecimentos,
habilidades e atitudes) representa capital hum&awa isso, criaram um quadro onde
aproximam os indicadores das dimensdes de capitaho.

® Competence is seen as an attribute of an emplafeering to “a kind of human capital or a human oesce
that can be transformed into productivity”.
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Dimensdes| Tinoco Brooking Sveiby Edvinsson| Stewart Fitz-enz Kaplan e
de Capital (1996) (2997) (1998) e Malone (1998) (2001) Norton (2004)
Humano (1998)
Definicdo | Recurso Expertise, | Capacida- | Capacida- | Fonte de| Os Habilidades,
Capital organizaci-| criativida- | de de agir| de, inovacdo e conheci- talentos e
Humano | onal e es-{ de, conhe{ em diver-| conheci- renovagdo.| mentos, ag conhecimentos
tratégico. | cimento, sas situa{ mento, habilidades| dos
habilidade | ¢c6es parg habilidade e as atitu- funcionarios,
para resol{ criar ativos| e experi- des da for-| capazes de
ver proble-| tangiveis €| éncia dos| ca de| viabilizar o
mas. intangi- funciona- trabalho. | sucesso da
veis. rios e estratégia.
gerentes.
Competén- | Producao, | Escolarida-| Escolarida | Escolarida-| Escolarida-| Qualifica- | Habilidades,
cias produtivi- | de, qualifi- | de, de, de, cao. talentos e
dade, qua{ cacdo, co4 conhecime| conheci- conheci- conhecimen-
lidade, ren-| nhecimen- | ntos, mentos, mentos, tos.
tabilidade. | to, compe-| experiénci | experién- | experién-
téncia. a e| cia e com-| cia, com-
competénc| peténcia. | peténcia,
ia. aprendiza-
do.

Fonte: Adaptado de Carbogaeal (2009, p. 146-147); Antunes (2008, p. 78); Tin(L®96, p.

152 e p. 164).

Infere-se que para os autores o capital humano gerddescrito como a soma destas

competéncias. Escolaridade/qualificacdo, conhedimsen experiéncias, competéncia,
aprendizado, habilidades e talentos sdo fatores ayjumentam o capital humano nas
organizacoes.

As afirmacbes/negacdes dos questionarios enviasbservidores foram elaboradas
com base nos indicadores de pessoas de Brookimdsdn e Malone, Fitz-enz, Kaplan e

Norton, Stewart, Sveiby e Tinoco, descritos noxipnés tépicos.

2.3.1 Brooking

Para a autora (1997) a empresa € composta des atiateriais e capital intelectual,
gue é composto pelos ativos de mercado, ativos mesn@entrados nos individuos), ativos
de propriedade intelectual e ativos de infraestautdodos voltados para os objetivos

corporativos da empresa, conforme demonstradoguad-i.
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Figura 1- Composic¢ao do capital intelectual
OBJETIVOS CORPORATIVOS

CAPITAL INTELECTUAL

ATIVOS ATIVOS DE
DE Houanas | PROPRIEDADE]  ATIVOS DE
MERCADO INTELECTUAL INFRAESTRUTU

Fonte: Brooking (1997, p. 26).

Brooking (1997) define ativos de mercado comootempcial decorrente dos bens
imateriais, intangiveis, como clientela, licencdsanquias, etc. Os ativos humanos
compreendem axpertise a capacidade criativa, a habilidade para resaseproblemas, a
lideranca, a capacidade empresarial e de gesta@utdxa complementa (1997, p. 28) que
“uma das responsabilidades de um bom diretor densisn assegurar que cada “ativo”
humano tenha oportunidades de acesso aos mecanmeopermitam ao empregado

~

desenvolver ao maximo seu potencial dentro da ¢ (traducdo nos<a)

Os ativos de propriedade intelectual incluerknow-how os segredos industriais, o
copyright as patentes, etc. Os ativos de infraestruturantizespeito as tecnologias, as
metodologias e aos processos que permitem o fummiento da organizagéo, como cultura
organizacional, metodologias para calculos de risistemas de informacado, dentre outros.

Os ativos humanos, na visdo de Brooking (1997eposer desenvolvidos através da
educacao, da formacéo, da experiéncia, dos conbetom e competéncias relacionadas ao
trabalho, pois “os empregados ricos em conhecirsemdicionam valor a empresa”
(BROOKING, 1997, p. 69, traducdo nossa)

Pressupfe-se que as pessoas sejam desenvoleilds,cgiese deve ter em mente 0s
objetivos da organizacéo, o seu planejamento égicat A qualificacdo dos seus empregados
deve estar alinhada com onde se deseja chegainarnrento deve ser realizado com base nos

objetivos fins da instituigéo.

7 Una de las responsabilidades de un buen directarsiste en asegurar que cada “activo” humano tenga
oportunidades de acceso a los mecanismos que peradiempleado desarrollar al maximo su potenceltco
de la organizacion.

# Los empleados ricos en conocimientos afiaden valeampresa.
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2.3.2 Edvinsson e Malone

Os autores (1998) definem Capital Humano como “tcajaacidade, conhecimento,
habilidade e experiéncia individuais dos empregadgsrentes [...] O capital humano deve
também incluir a criatividade e a inovacao orgasiaaais” (EDVINSSON; MALONE, 1998,

p. 31).

Um dos modelos de mensuracdo mais conhecido € elondd Navegador Skandia,

empresa sueca em que Edvinsson e Malone (1998 arcriindicadores a fim de evidenciar o

capital intelectual. Deste trabalho surgiram ti@sctusoes:

1. O Capital Intelectual constitui informacao supdmtar e ndo subordinada as
informacdes financeiras.

2. O Capital Intelectual € um capital ndo finanze representa a lacuna oculta
entre o valor de mercado e o valor contabil.

3. O Capital Intelectual € um passivo e ndo umoatfEDVINSSON; MALONE,
1998. p. 39).

Ou seja, o capital intelectual complementa as mmémpdes contabeis, representa a
lacuna entre o valor de mercado e o valor contébdste valor representa um passivo néo
exigivel, mais apropriadamente um componente doinp@tio liquido, calculado pelo
confronto entre ativo e passivo exigivel.

Para os autores, o capital intelectual represestara do capital humano e o capital
estrutural. Retomando a metafora da arvore, desaobgue o capital humano era a fonte de
vida desta arvore, sem o capital humano, a arvacevive. Visualiza-se na Figura 1, o

modelo do Navegador Skandia.

Figura 2 — Navegador Skandia

HISTORICO
FOCO FINANCEIRO
7 N
FOCO NO ocg\ FOCO NO
CLIENTE UM$N PROCESso | HOJE
Cl \ /’
FOCO NA RENOVACAO E DESENVOLVIMENTO -
AMANHA
v
AMBIENTE OPERACIONAL

Fonte: Edvinsson e Malone (1998, p. 60).
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O nome Navegador Skandia tem sua origem nas engbasgue transportavam 0s
vikings, fazendo uma relacdo de que as empresasdtrfnavegar’ na economia do
conhecimento (ARNOSTét al, 2011). Ja o seu formato € o de uma casa, metpfoeaa
organizacdo. O soétdo, o Foco Financeiro, represenpmssado da empresa, o Balanco
Patrimonial. As paredes, o Foco no Cliente e o Foxd’rocesso, 0 presente, traduzem-se
numa categoria distinta de Capital Intelectual, mauparte do Capital Estrutural,
respectivamente.

O alicerce é o futuro, o Foco na Renovacao e Debamento, também parte do
capital estrutural. A parte central da casa € mfFdemano, que chega a todas as regifes do
Capital Intelectual. Para Edvinsson e Malone (19981) “essa é a parte da empresa que
retorna a seus lares todas as noites, consistimlocainpeténcia e capacidade dos
colaboradores, do compromisso da empresa em augillanter essas habilidades sempre
sintonizadas e atualizadas, e de apoia-las por neiespecialistas externos”, foco deste
estudo.

Avaliar o Foco Humano é tarefa dificil, para osoaes (1998, p. 113) “Nao existem
medidores a serem verificados ou mostradores amséigps. Atribuir um valor ao
comportamento ou a motivagdo é um tema totalmeiféeedte de contabilizar as vendas
totais ou determinar a capacidade de computadores”.

No estudo de Edvinsson e Malone (1998), os quesimsenviados aos servidores da

universidade embasaram-se nos indicadores solspeptiva do capital humano, dentre eles:

1. indice de lideranca; 2. indice de motivacéo; 3.idadde empowerment4.
Numero de empregados; 5. Nimero de empregados/atdeegmpregados em
parcerias; 6. Rotatividade dos empregados; 7. Noimédio de anos de servigo
com a empresa; 8. Numero de gerentes; 9. Numergedentes do sexo
feminino; 10. Despesas de treinamento/empregado;lddde média dos
empregados; 12. Porcentagem de empregados com rdend® anos; 13.
Tempo de treinamento. (EDVINSSON; MALONE, 19981p1-122).

Com base nestes indices, elaboraram-se o0s ques&ot@sn com adaptacdes, por
exemplo, quando Edvinsson e Malone referem-se aoeral de gerentes, adaptou-se a
realidade das universidades federais, em que osdgeys possuem cargos de direcéo,

funcdes gratificadas ou fungdes de coordenacaardes

2.3.3 Fitz-enz
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Para o autor (2001) “somente as pessoas geramp@aneio da aplicacado de suas
caracteristicas humanas intrinsecas, da motivag@as, habilidades adquiridas e da
manipulacéo de ferramentas” (FITZ-ENZ, 2001, p. 4).

O autor destaca que os objetivos das empresadisgim@s ou ndo por meio da agéo
das pessoas, o0 capital humano destas empresas-ENZZ 2001). Sendo as pessoas
geradoras de valor para as organizacdes, seusvobjet sdo atingidos pelo desempenho
destas pessoas, constituindo um ciclo.

Em sua célebre obra “Retorno do Investimento emt&ldgumano”, o autor retrata
diversos indices financeiros para mensurar esteneet que devem ser contrabalanceados
com as caracteristicas humanas, para se chegapiéa bumano.

O autor desenvolveu urbalanced scorecardBSC) do gerenciamento do capital
humano, onde é possivel organizar e monitorarfasmacdes referentes ao capital humano,

conforme demonstrado no quadro a seguir.

Quadro 3 — Amostra de BSC do gerenciamento doatdpitmano

INCORPORACAO MANUTENCAO

Custo por contratacao Custo total da m&o de obra como porcentagem| das

Tempo para preencher vagas despesas operacionais (inclui custo da mdo de |obra

, n temporaria
NUmero de novas contratacdes P )

Ntmero de substituicdes Ordenado médio por funcionario

Custo dos beneficios como porcentagem da folha de

Qualidade das novas contratagdes pagamento

Contagem do desempenho médio comparado a receita
bruta por funcionarios

RETENCAO DESENVOLVIMENTO
Taxa total de desligamento Custo de treinamento como porcentagem da folha de
. . - 8agamento
Porcentagem de desligamentos: isentos e ndo isentos

. . . Horas de treinamento totais providas
Desligamentos de isentos por tempo de servico

. . Numero médio de horas de treinamento por
Porcentagem de desligamentos de isentos entre, 0S

) A furicionario
realizadores da alta geréncia

Custo da rotatividade Horas de treinamento por fungéo

Horas de treinamento por grupo de trabalho

Retorno sobre o investimento (ROI) do treinamentg

Satisfacéo no Trabalho Animo dos Funcionarios

Fonte: Adaptado de Fitz-enz (2001, p. 99)

O Balanced Scorecardlesenhado pelo autor exibe as atividades que desem

desenvolvidas para gerenciar o capital humanoessops nas organizagdes. A incorporagao
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refere-se a como as empresas preenchem suas eag@atam seus funcionarios, refere-se a
fase de recrutamento, como as pessoas cheganemaj@resa.

A manutencdo diz respeito a remuneracao, uma folenaanter os funcionarios na
empresa € através do pagamento de salarios cogipatdm o mercado, além de beneficios,
como a participacéo nos lucros da empresa.

O desenvolvimento alude ao treinamento. Fitz-@001, p. 87) afirma que “o capital
humano n&o tem equivalente, pois € o Unico atieotgm a capacidade de ser desenvolvido”.
Por fim, a retencdo do capital humano, que diz eitspa retencdo dos talentos.
Desligamentos trazem prejuizos as empresas, est@mpresas desejam saber como manter
seus funcionarios, quais motivos os levam a demisk/em focar nas taxas de desligamento
que ocorrem, bem como tentar descobrir quais osvasogue levam a rotatividade de
pessoal.

A satisfacdo no trabalho e o &nimo dos funciosagomplementam o BSC do
gerenciamento do capital humano, pois sdo medidaseacao, funcionarios satisfeitos e

animados sao, na grande maioria, produtivos.

2.3.4 Kaplan e Norton

Robert Kaplan e David Norton (1997) desenvolveraimarlelo de BSC, onde os
objetivos e metas partem da visdo estratégica daresan com foco no desempenho
organizacional sob quatro perspectivas: financeloacliente, dos processos internos e de

aprendizado e crescimento, como demonstrado nasFiyu

Figura 3 -Balanced Scorecard

F‘ﬁanc as|
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“Para alcanganmos /.& % 2 g‘" nossos acionistas = & _L-?
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nossos clientes?” Eredbain cevemos alcancar
.l_ a exceléncia?”
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=
o1 -
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£
nossa capacidade
de mudar & T
melhorar?”

Fonte: Kaplan e Norton (1997, p. 10).
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Para os autores (1997) “as quatro perspectivasa@cardequilibram os objetivos de
curto e longo prazos, os resultados desejadosvetoses do desempenho desses resultados,
as medidas objetivas concretas e as medidas sasjethais imprecisas” (KAPLAN;
NORTON, 1997, p. 26), ou seja, realiza um balanezdm entre estas perspectivas, que
devem estar ancoradas na visdo e estratégia dasanpr

Dentre as perspectivas, a Perspectiva Financeaia @s autores, indicam se as
estratégias programadas para a empresa, sua inmpéede e execucdo contribuem para os
resultados financeiros. A Perspectiva do Clienaniifica os clientes e mercados em que a
empresa atua, orientando-a para que seus objeijar®s alcancados.

A Perspectiva dos Processos Internos diz respeifarecionamento destes processos
internos, que terdo maior impacto na satisfacaoctiestes, devem estar em conformidade
com as expectativas dos clientes, e alinhados lgjetivws financeiros da empresa. Por fim,
Kaplan e Norton (1997, p. 29) trazem a PerspediwaAprendizado e Crescimento, que
“provém de trés fontes principais: pessoas, sisgemgorocedimentos organizacionais”.
Referem-se aos processos de aprendizagem, treitmedasenvolvimento dos empregados.

A Perspectiva de Aprendizado e Crescimento congitcerne desta pesquisa, pois
desenvolve objetivos e medidas objetivando o amadd e o0 crescimento, sdo a base das
outras trés perspectivas.

Os autores relatam trés categorias principais gsieaperspectiva, a saber:

- Capacidades dos funcionarios;
- Capacidades dos sistemas de informacéao; e
- Motivagédo,empowermeng alinhamento.

As capacidades dos funcionéarios incluem trés nasdielssenciais: satisfacdo dos
funcionarios, retencéo dos funcionarios e prodddigtie dos funcionarios.

Para os autores (1997) “funcionérios satisfeifas . ema precondi¢do para o aumento
da produtividade, da capacidade de resposta, didage e da melhoria do servico aos
clientes” (KAPLAN; NORTON, 1997, p. 135). Colocamajas empresas tem interesse em
reter os funcionarios, e a produtividade é medidi pesultado do impacto agregado
decorrente da elevacdo do nivel de habilidade, delmda inovacdo, pela melhoria dos
processos internos e pela satisfacao dos clientes.

A capacidade dos sistemas de informacdo remetgestap de que os funcionarios
devem possuir informacdes sobre seu publico, salsreobjetivos da empresa, dai a
importancia de se conhecer a missao, visao e waltarempresa, para que atinjam altos niveis

de eficacia.



38

A motivacado,empowermene alinhamento, para Kaplan e Norton (1997, p. 142)
pressupbem que “mesmo funcionarios habilitados, djgpdem de excelente acesso as
informacdes, ndo contribuirdo para o sucesso argeioinal se nao forem motivados a agir no
melhor interesse da empresa, ou se nao tiverenddibe para decidir ou agir”.

Os autores retomam a questdo do clima organizacimasta terceira categoria, ou
seja, 0 comportamento dos empregados sO seravpositisentirem-se motivados e tiverem

liberdade, se puderem tomar iniciativa para os atass

2.3.5 Stewart

Para o autor (1998) o capital humano de uma emgrekticil de substituir e possui
muito valor agregado, ele esta “incorporado nasgaescujo talento e experiéncia criam 0s
produtos e servicos que sdo o motivo pelo qualliestes procuram a empresa e nao as
concorrentes. Elas sdo os ativos” (STEWART, 19988})). Para Stewart (1998), os
funcionérios que possuem muito valor agregado, sdasfaceis de substituir, podem ser
terceirizados. Ou seja, para o autor o capital menmem que possuir estas duas qualidades:
dificil de substituir e possuir valor agregado alto

Stewart (1998) projetou um Navegador de Capitatléctual, também conhecido

como Radar de Capital Intelectual de Stewart, que

utiliza uma medida geral (razdo valor de mercadovweontabil) e trés indicadores
para cada um dos itens, capital humano, capitalitestl e do cliente. [...] Ha

muitas informacfes nesse tipo de grafico, mas searmalor esta no quadro geral
gue ele cria. Uma ferramenta de navegacdo nao ltevdizer apenas onde vocé
esta, mas deve mostrar para onde de se dirigiE\BYRT, 1998, p. 218-219).

Figura 4 — Radar de Capital Intelectual de Stewart
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Razfio vendas/custos 1 ____ﬂ—;/ Custo de substituicao
die vendas, gperais & Ciros de de banco de dados
administrativos capital

MEDIDAS TVE
CAPITAL
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Fonte: Stewart (1998, p. 219).
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Para o autor, o indicador Razado Valor de MercadimMContabil € uma medida geral,
ou seja, o capital intelectual € a diferenca esere valor de mercado e seu valor contabil. O
autor identificou trés capitais, e trés indicadoespecificos para cada medida de capital:
Medidas de Capital do Cliente (indice de retengéalentes, valor da marca. satisfacdo do
cliente); Medidas de Capital Estrutural (custo dbs$ituicdo do banco de dados, giros de
capital, razdo vendas/custos); e Medidas de Capitahano (indice de rotatividade de
trabalhadores do conhecimento, venda de novos fm®domo percentual do total de vendas,
atitude dos funcionarios).

Esta ultima medida configura-se no foco destedest@tewart (1998) define cada
indicador, a saber: o indicador venda de novosytosdcomo percentual do total de vendas,
diz respeito ao percentual de inovacgao, a qualidadaovacao. O proximo indicador, atitude
dos funcionarios, infere que as pessoas que senserteis, sdo mais produtivas. E por fim, o
indicador de rotatividade de trabalhadores do aonfento, pois as empresas possuem

interesse me manter os seus funcionarios qualdiad

2.3.6 Sveiby

Sveiby (1998) define as habilidades dos funciosade uma empresa como “ativos
que embora néo pertencendo a empresa, podem adegdoelho a sua reputacéo se forem
bem explorados” (SVEIBY, 1998, p. 85). Para o awioconhecimento € convertido em
informacéo.

Sveiby descreve os ativos intangiveis em trés odateg Competéncia, Estrutura
Interna e Estrutura Externa. Para cada um, existémfatores — crescimento/renovacao,
eficiéncia e estabilidade — que devem ser considerpara a definicdo de indicadores de
cada categoria, demonstrado no Quadro 4. Este métaebe o nome de Monitor de Ativos

Intangiveis, que é “um formato de apresentacdoexilee de forma simples uma série de
indicadores relevantes” (SVEIBY, 1998, p. 234).
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Quadro 4 — Monitor de Ativos Intangiveis

Fatores _ Ativos Intangiveis
Competéncia Estrutura Interna Estrutura Externa
Crescimento/ Tempo de profissédo Investimento na estruturjaLucratividade por cliente
Renovacgéo Nivel de escolaridade interna Crescimento organico
Custos de treinamento |elnvestimento em sistemas
educacéo de processamento de ip-
Graduacéo formacbes
Rotatividade de compe-Contribuicdo dos clientes
téncias para a estrutura interna
Clientes que aumentam
competéncia
Eficiéncia Proporgdo de profissip-Proporcdo de pessoal ¢léndice de clientes satis-
nais da empresa suporte feitos
O efeito alavancagem | Vendas por funcionari¢p indice de ganhos/perdas
Valor agregado por prd-de suporte Vendas por cliente
fissional Medidas de avaliacdo de
valores e atitudes
Estabilidade Média etéria Idade da organizacao Proporcdo de grandes
Tempo de servico Rotatividade do pessoalclientes
Posicao relativa de remu-de suporte Estrutura etaria
neracéo Taxa de novatos Taxa de clientes dedica-
Taxa de rotatividade de dos
profissionais Frequéncia da repeticdo
de pedidos

Fonte: Adaptado de Sveiby (1998, p. 197).

O objeto deste estudo sera a categoria relatiCarapeténcia, que corresponde ao
ativo humano das empresas, refere-se a competdogiarofissionais. Serdo analisados 0s
indicadores de cada fator — crescimento/renovacapatidade de mudanca), eficiéncia
(utilizacdo da capacidade instalada) e estabilidfdea da organizacdo no mercado).

O autor ao descrever cada fator, coloca que a fatescimento/renovacgdo traz
indicadores de tempo de profisséo (total de angsafessdo — quanto maior o tempo, maior a
habilidade e experiéncia); nivel de escolaridadeuritp maior o nivel, maior a capacidade de
a empresa alcancar sucesso); custo de treinamerdacacdo (deve haver um investimento
forte em treinamento); graduacgéo (refere-se acentivws como liberacdo de horario, para
que o maior numero de funcionarios possua graduacgae aumenta o capital humano da
empresa); rotatividade (a rotatividade de pessiatih @ competéncia da empresa); clientes
que aumentam a competéncia (sdo os clientes quenwdgem a competéncia da
organizacao).

Sveiby (1998) descreve também os indicadores nfigenciam o fator eficiéncia:
proporcao de profissionais na empresa (0 autoresie aos profissionais como sendo 0s
funcionarios efetivos, e esse calculo € dado pelpgocdo do numero de profissionais pelo

namero de empregados total); o efeito alavancaggent{fica o grau de poder de captacéo
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atribuido aos profissionais da empresa); e o vadpegado por profissional (nivel de valor
gerado pelos profissionais).

E por fim, descreve os indicadores de estabilidadgaber: média etaria (para o autor
as pessoas mais velhas séo funcionarios mais Bstiivgue o0s jovens porque tendem a nao
deixar a empresa); tempo de servico (nUmero de dadkados a mesma organizacdo);
posicdo relativa de remuneracdo (quanto melhoromarprobabilidade de os funcionarios
procurarem emprego em outro lugar); e taxa deivatate dos profissionais (0 numero de
pessoas que sairam da empresa durante o ano €aipedlo nimero de pessoas empregadas
no inicio do ano).

Neste modelo, os indicadores ndo séo taxativognefiamente exemplificativos, cabe

a cada organizacao definir quais indicadores atilile acordo com sua estratégia.

2.3.7 Tinoco

Para o autor (1996) as pessoas representam aavasapempresa, que podem gerar
valor adicionado. Para gerir estes ativos, as esaprdevem em primeiro lugar, adquirir um
ativo, apos, deve manté-lo, desenvolver o seu pialereve ser utilizado para o seu fim, e
por ultimo, deve ser gerido (TINOCO, 1996).

Em sua tese, o autor identificou indicadores caigilde recursos humanos
relacionados a producéo, produtividade e de quddidaalor adicionado bruto; rentabilidade
e gestdo de pessoas.

Os indicadores de producédo, produtividade e quddida“evidenciam
quantitativamente, a eficacia e a eficiéncia, dadpcdo e do uso dos recursos pelas
Entidades” (TINOCO, 1996, p. 165). S&o os indicadate relacdo producao fisica/pessoal,
taxa de variagdo da producdo, horas/homens alocadhsras/homens planejadas, de
produtividade, de produtividade do trabalho, proddéde do ativo fixo, produtividade total,
pecas defeituosas, reclamacdes de clientes.

Os indicadores de valor adicionado bruto sdo obtida Demonstracdo do Valor
Adicionado (DVA). O valor adicionado bruto, parawator (1996), significa que as entidades,
para exercerem suas atividades, utilizam equipamgenhsumos, capitais préprios e de
terceiros para realizaram outros bens e servigpse@, agregam valor a bens e servigos que

serado vendidos.
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Partindo da DVA, o autor desenhou indicadores ctara de valor adicionado bruto,
valor adicionado por hora e por centro de resuladaxa de variacdo do valor adicionado
bruto.

Esbocou também indicadores de rentabilidade, coemwas/empregado, lucro por
empregado, giro do ativo, retorno do patrimoniaillq, giro do capital préprio, vendas/custo
de méao de obra total e direta, e capital alocattm/aaicionado da méo de obra.

Por fim, o autor delineou os indicadores de ged&oecursos humanos. Os aglutinou

por especificidades, como descritos a seguir.

Quadro 5 — Indicadores de gestao de recursos hismano

Gastos Indicadores | Indicadores | Indicadores de Indicadores de Indicador de| Indicador de
Operacionais| de Estruturg de Recrutamento| Treinamento ¢ Rotatividade| Absenteismo
de Recursos do Pessoal | Estabilidade| Geracao de de na Empresa
Humanos no Emprego| Emprego e de Desenvolvimen-
Promocao to

Média de| Indicador de| Indicador de| Indicador de| Numero de dias Indicador de| Indicador de
salarios pon qualificacdo.| antiguidade | recrutamento | de treinamentq rotatividade | absenteismo

empregado. | Indicador de| relativa. por vaga. por empregado na empresa.| Indicador
Encargos mé&o de obrg Taxa de| Indicador de| e por ano. dos custos
sociais direta. imobilidade | custo de| Montante de com
incidentes no emprego.| recrutamento | investimento absenteismo
sobre a por vaga. em treinamentad
remuneracao Indicador de| por empregadg
Participacéo custo de| e por ano.
das despesas recrutamento | Orcamento  dg
COM recursos em relagédg treinamento en
humanos nas aos custos derelacdo a folhg
despesas recursos de pagamentc
operacionais. humanos. total.
Carga Proporcdo dos Retorno do
salarial. cargos vagos investimento
Custos de preenchidos | em treinamento
supervisao. com
candidatos
internos.
Investimentos
por
empregado.
Numero
médio de
promocoes
por
empregado.

Fonte: Adaptado de Tinoco (1996).

Neste estudo, partiu-se dos pressupostos dos dudesde estabilidade no emprego
(tempo médio), dos indicadores de treinamento esmedvimento (investindo-se em

treinamento, espera-se melhora na qualidade naighecas atividades), dos indicadores de
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rotatividade na empresa (propor¢cdo do numero deegragos desligados pelo niumero do
total efetivo) e dos indicadores de absenteismoaghperdidas decorrentes da auséncia ao

trabalho) para embasar os questionamentos envaadoservidores da universidade.

2.4 EDUCACAO SUPERIOR

No Brasil, a Lei n°® 9.394/96 estabeleceu as Dnedre Bases da Educacéo Nacional.
Em seu artigo 52 menciona que as universidadesnséituicbes pluridisciplinares que se
caracterizam pela “producéo intelectual instituaimada mediante o estudo sisteméatico dos
temas e problemas mais relevantes, tanto do pamtwigda cientifico e cultural, quanto
regional e nacional” (BRASIL, 1996). Ainda, devemwspuir em seu quadro pelo menos 1/3
dos docentes mestres e doutores e 1/3 dos doadaues atuar em regime de dedicacdo
exclusiva.

A Lei de Diretrizes e Bases da Educacgao Nacideaka em seu artigo 43 a finalidade

da educacao superior

Art. 43. A educacao superior tem por finalidade:

| - estimular a criagdo cultural e o desenvolvimedb espirito cientifico e do
pensamento reflexivo;

Il - formar diplomados nas diferentes areas de ecintento, aptos para a insercao
em setores profissionais e para a participacao esenyolvimento da sociedade
brasileira, e colaborar na sua formacédo continua;

Il - incentivar o trabalho de pesquisa e invegtiga cientifica, visando o
desenvolvimento da ciéncia e da tecnologia e dec&oi e difusdo da cultura, e,
desse modo, desenvolver o entendimento do homemmei em que vive;

IV - promover a divulgagdo de conhecimentos cuisyraientificos e técnicos que
constituem patriménio da humanidade e comunicaabl®rsatravés do ensino, de
publicacdes ou de outras formas de comunicacao;

V - suscitar o desejo permanente de aperfeicoameuitoral e profissional e
possibilitar a correspondente concretizacdo, iatedp os conhecimentos que vao
sendo adquiridos numa estrutura intelectual sisfeatira do conhecimento de
cada geracao;

VI - estimular o conhecimento dos problemas do roumesente, em particular os
nacionais e regionais, prestar servicos espedializax comunidade e estabelecer
com esta uma relacéo de reciprocidade;

VIl - promover a extensédo, aberta a participacapafalacéo, visando a difusdo das
conquistas e beneficios resultantes da criacaarralle da pesquisa cientifica e
tecnologica geradas na instituicdo. (BRASIL, 1996)

A Constituicao Federal, promulgada em 1988, preeoem seu artigo 205 que a
educacao € um direito de todos e dever do Estatiofamilia. Em seu artigo 207, explicita

que as universidades gozam de autonomia didatdHica, administrativa e de gestao
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financeira e patrimonial, além de que deverdo ofmdao principio de indissociabilidade
entre ensino, pesquisa e extensao.

Neves (2002, p. 56) pontua que “as universidadébligas ocupam posi¢ao
fundamental no cenario académico nacional, detgrajmel estratégico no processo de
desenvolvimento cientifico e tecnolégico no padditma ainda que “desenvolvem atividades
de ensino e extensdo, além de, principalmentereastaoncentrando parte substancial da
capacidade de pesquisa instalada no pais”.

Mas tal posicao estava defasada, principalmenss paiversidades publicas federais.
Segundo dados do Instituto Nacional de Estudossguas Educacionais Anisio Teixeira
(INEP), em 2003, ano de inicio do Programa de Esgan- Fase | das Universidades
Federais havia 1.859 instituicdes de ensino supeadrasil, destas 1.652 pertenciam a rede
privada de ensino e somente 207 pertenciam a dadie@ Dado mais alarmente seria o fato
de que destas 207 instituicdes, 83 eram fedeBBsestaduais e 59 municipais.

Em 2013 o INEP divulgou o Resumo Técnico do CedaoEducacdo Superior
referente ao ano de 2011, ano anterior ao térnonRealini. Das 2.365 instituicbes de ensino
superior 2.081 pertencem a rede privada e 284numene a rede publica, sendo 103 federais,
110 estaduais e 71 municipais (BRASIL, 2013).

Observa-se um aumento de 37,20% nas instituicdleicps de ensino superior. As
universidades federais tiveram um aumento de 24,188bestaduais de 69,24% e as
municipais de 20,34%. Embora o aumento das undexitss publicas federais ndo seja téo
expressivo quanto o das universidades publicaslest deve ser avaliado como positivo,
para um periodo de menos de dez anos.

Para Calderon (2007, p. 12) “as IES séo poderesjoscos de transmisséo ideoldgica.
Séo espacos de formacéo de massa critica e deasgimtsantes de um pais”.

O proéprio PPl da FURG traduz em seu texto o queasar Universidade (2011)

A Universidade se constitui como um lugar plural amstrucdo de diferentes
percepcdes de mundo e, em razao disso, deve cas@ddefender a diversidade e
as diferengas como constitutivas das culturas esdbsres, de forma a fortalecer as
identidades do povo brasileiro. Estrutura-se emcomjunto de relagBes sociais e
humanasum centro de socializagdo e producéo de culturaso®nhecimentose,
por isso, ndo pode ser concebida fora do contert@ue esta inserida a realidade
contemporénea. (FURG, 2011, p. 3, grifo nosso).

% Incluem-se neste célculo as universidades, centnosersitarios, faculdades, escolas, institutosyulftades

integradas, centros federais de educacéo tecnalégmculdades de tecnologia, além das instituig@esenciais
e a distancia.
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Conforme Batista (2002, p. 275) “o sistema derensuperior brasileiro relaciona-se
com a sociedade por meio de multiplos canais: radgéo de docentes e profissionais para a
educacao basica, o desenvolvimento de atividadesxwsdo, como também, através de
interacOes diversas com as empresas”.

Assim, as universidades publicas financiadas psbeiedade devolvem este
financiamento a comunidade através da formacaagafegsores que atuardo na educacéo da
populacdo, através de atividades de extensdo dewl@mgela sociedade, atividades estas
artisticas, culturais, literarias, além das intéesccom as empresas, através de incubadoras,
empresas junior, parques tecnoldgicos, dentre sautra

Segundo Chaui (2003, p. 5) “a universidade é ums#tuicdo social e como tal
exprime de maneira determinada a estrutura e o dedancionamento da sociedade como

um todo.” Complementa que

essa relacdo interna ou expressiva entre univelsidasociedade é o que explica,
alids, o fato de que, desde seu surgimento, a nsitheele plblica sempre foi uma
instituicdo social, isto é, uma acdo social, umatiga social fundada no
reconhecimento publico de sua legitimidade e de atrébuigdes. (CHAUI, 2003, p.
5).

O MEC (2012), ao analisar a expanséao das uniasglpublicas federais no periodo
de 2003 a 2012, coloca o que vem a ser o0 papslidarsidade

O reconhecimento do papel da universidade comanstrumento de transformacéo
social, desenvolvimento sustentavel e insercéo ale, gle forma competente, no
cenario internacional, mobilizou os movimentos iraicatérios de expansdo da
educacédo superior publica e gratuita. (BRASIL, 2¢L®).

Este documento define que

A universidade é por exceléncia espaco de produdoconhecimento, de
vanguarda, instituicdo construida a partir do camgso de promover o
desenvolvimento humano e alavancar o desenvolvonsntial pela formacao de
pessoas, do carater cientifico e da promocao desgwdra além de seus muros, que
cotidianamente buscam expressar seu compromisid, smnectando-a com a vida
das cidades e pessoas. (BRASIL, 2012, p. 35).

Percebe-se que a educacédo superior € uma demarsieiddade, € um patrimonio
publico, que deve estar compromissada com a pramdgé&desenvolvimento das pessoas,
sendo um instrumento de transformacdo, onde sen guexrspectivas profissionais para o0s
estudantes.
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2.5 REUNI

Em 2003 teve inicio o Programa de Expanséo — Fakses lUniversidades Federais
(chamado também de Pré-Expansédo, Pré-Reuni, Expadyséujo principal objetivo era a
interiorizagdo das universidades federais, atral@esxpanséo do sistema federal de ensino
superior, visando ampliar o acesso a universidaenovendo a inclusdo social e reduzindo
as desigualdades regionais (BRASIL, 2003), que icwln com o Reuni, com inicio
programado para 2008 e término em 2012 (chamadbémanmle Pos-Reuni), programa do
governo federal, que objetiva ampliar 0 acessore@eéncia no ensino superior, para o
melhor aproveitamento da estrutura fisica e dosurses humanos existentes nas
universidades, cujas acfes incluem o aumento n@&rmide vagas nos cursos de graduacao,
ampliacdo da oferta em cursos noturnos, promocaoa&cdes pedagogicas e combate a
evasao.

Ao final de 2007, das 54 universidades federaistemtes no Brasil, 53 aderiram ao
Reuni segundo dados do Relatério de Primeiro AndPdmgrama de Apoio a Planos de
Reestruturacdo e Expansao das Universidades Federai

O MEC, ao publicar o documento de “Andlise sobifexpansdo das Universidades
Federais 2003 a 2012” (BRASIL, 2012) coloca queenrR foi uma maneira do governo
atender reivindicacdes pelo aumento de vagas nesrsidades publicas federais de diversas
entidades, a saber: Associacdo Nacional dos Diegetias Instituicdes Federais de Ensino
Superior (Andifes), Sindicato Nacional dos Docerdes Instituicdes de Ensino Superior
(Andes-SN), Federacdo dos Sindicatos dos Trabaleaddas Universidades Publicas
Brasileiras (Fasubra) e Unido Nacional dos EstetafNE).

Para Santos e Almeida Filho (2008)

O Brasil chega a 2008 com apenas 10% dos jovens #8te 24 anos no ensino
superior quando a meta do Plano Nacional de Edad®¥E) é de 30% até 2010. O
setor privado é responséavel por mais de 80% daaofiler vagas, mas convive com
altas taxas de ociosidade e inadimpléncia. O awndat oferta de vagas néo
coincide com o aumento de matriculas (dados do |JNEBO5), ante a
impossibilidade de a populacdo arcar diretament® 03 custos da educacao
superior privada. (SANTOS; ALMEIDA FILHO, 2008, p42-143).

Surge assim o Reuni para democratizar 0 acessosagoepublico, cujas principais

diretrizes, elencadas no art. 2, do Decreto 6.0®5/2ram
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| - reducéo das taxas de evaséo, ocupacéo de vegasas e aumento de vagas de
ingresso, especialmente no periodo noturno;

Il - ampliagdo da mobilidade estudantil, com a emphcéo de regimes curriculares e
sistemas de titulos que possibilitem a construgaitinerarios formativos, mediante
0 aproveitamento de créditos e a circulacédo dalastas entre instituicdes, cursos e
programas de educacéo superior;

Il - revisdo da estrutura académica, com reorgaydia dos cursos de graduacéo e
atualizacdo de metodologias de ensino-aprendizagamgcando a constante
elevacao da qualidade;

IV - diversificacao das modalidades de graduagéefepencialmente ndo voltadas a
profissionalizagéo precoce e especializada;

V - ampliacdo de politicas de inclusdo e assistéesiudantil; e

VI - articulagdo da graduacdo com a pos-graduacda educagdo superior com a
educacédo basica. (BRASIL, 2007a)

Para que seus objetivos e acdes fossem atingiddE(comprometeu-se em destinar

recursos financeiros para a construcdo e reademudgainfraestrutura e equipamentos

necessarios, para a compra de bens e servicoa apedespesas de custeio e pessoal.

O Relatério de Primeiro Ano do Reuni, elenca osqgipiais objetivos (2009a) do

Reuni, que sao:

garantir as universidades as condi¢Bes necesg@rasa ampliacdo do acesso e
permanéncia na educagéo superior; assegurar aagmlpor meio de inovagbes
académicas; promover a articulacédo entre os difesamiveis de ensino, integrando
a graduagdo, a poOs-graduagdo, a educagdo basicadeicacdo profissional e

tecnologica; e otimizar o aproveitamento dos recursos humanos e da

infraestrutura das instituicdes federais de educagisuperior. (BRASIL, 2009a,

p. 3, grifo do autor)

Ainda, de acordo com o Relatério (2009a)

O Reuni, em conjunto com as demais ac¢des do Miusi@& Educacéo, possibilita a
implementacao de politicas publicas voltadas aagha superior para a reducdo das
desigualdades sociais. Com o Reuni, o Ministériccdacacéo cumpre sua missdo
institucional de ampliar a oferta de ensino supegiatuar em todos os segmentos da
educacéo de forma integrada. (BRASIL, 2009a, p. 16)

O Reuni vem a ser uma acao do Plano de Desenvaitonta Educacdo — PDE, e

pretende a consolidacdo de uma politica nacionaxgansdo da educacao superior publica

(BRASIL, 2007b). Como suas diretrizes, estdo a mpid de vagas e a elevacdo da

qualidade da educacédo, juntamente com o melhowveiprmento da estrutura fisica e do

aumento do qualificado contingente de recursos homeexistentes nas universidades

federais em todo o Brasil.

Silva et al (2011) realizaram um estudo “O Reuni na Univexéd&ederal do Rio

Grande: uma avaliacdo da expansao dos cursos dgagé”, compreendendo o periodo de

2007 a 2011, e verificaram que
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A FURG elaborou seu projeto, com previsdo de d&anovos cursos e ampliar as
vagas de ingresso em outros 18 cursos ja existefisssm, no periodo de 2008-
2017, a FURG pretende chegar a 11.570 estudantegEutzdos na Graduacédo e
atingir a relacéo alunos/professor prevista nausaéo. Acréscimo de 695 vagas,
mantendo um percentual de 47% da oferta de vagaeni@do noturno. A proposta
contempla também os municipios do Cordéao LitordREmrandense, através dos
Cursos de Engenhara Agroindustrial (em Santo Aota Patrulha/RS), de

Tecnologia em Gestdo Ambiental (Sdo Lourenco dg 8Butle Turismo (oferta

binacional com o Uruguai, em Santa Vitéria do PalR3).

Com relagédo as taxas de retencao e evasdo, a @mqpesé reduzir dos atuais
26,2% em relacdo a taxa de conclusdo média de 738fa, no maximo 10%,

auferindo, com isso, a melhora do processo educatia formacdo qualificada de
um maior numero de estudantes. (SiL&tal, 2011, p. 6).

Para Araujo e Pinheiro (2010, p. 665) “0 Reuni égrande instrumento de
reestruturacdo das universidades em implementaeadp o responsavel pela nova etapa de
expansao das IFES, pela realizagéo de grandeduarti@vestimentos e por sua reestruturacao
interna, o que impacta diretamente no modelo dadande decisao”.

Kleber e Trevisan (2010) explicitaram dados do ©eda Educacdo Superior do
Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educaisigimisio Teixeira (INEP), 6rgéo ligado
ao MEC, onde 75% dos alunos de ensino superiovastanatriculados em instituicoes
privadas Expuseram, ainda, que no periodo de 1999 a 2000nwero de instituicdes de
ensino superior privadas cresceram 148%, enquargoaq instituicbes de ensino superior
publicas cresceram somente 31%, e do total de 2¥8&iicOes de ensino superior existentes
ao final do periodo, somente 252 sao publicasra@p43 privadas.

A partir deste esboco, pode-se perceber o sucatéamee as instituicdes publicas de
ensino superior no Brasil estavam atravessandacbelo com Figueiredo (2005), na década
de 1990 houve cortes de verbas para as universigadsicas, ndo abertura de concursos
publicos para docentes e técnicos administratizagséncia de politicas de assisténcia
estudantil. O ensino superior virou mercadorias mEstado destinava verba publica para as
universidades privadas, através de isencdes fistmaciamento estudantil.

N&o havia investimentos no ensino publico, e o Reaio preencher essa lacuna
existente. Foi uma maneira de o Estado intervietiacacdo superior, sendo uma politica
publica nos moldes das que ja ocorreram na Europ@o o Processo de Bolonha, ou
Declaragdo Bolonha, documento assinado em 1999mpustros europeus (na época 29
ministros, e hoje, inclui 46 paises da Unido Eui@EU), mais 18 paises nao pertencentes a
UE), onde assumiram como objetivo, até 2010, doektaimento “de um espaco europeu de

educacédo superior coerente, compativel, compettigtrativo para estudantes europeus e de
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paises terceiros” (LIMA; AZEVEDO; CATANI, 2008, A0), com a finalidade de criar um
Espaco Europeu de Educacéo Superior, visando i@agéib das grades curriculares, havendo
plena compatibilidade entre universidades europeias

Santos e Almeida Filho (2008, p. 146) referem-sePaacesso de Bolonha como
Modelo Unificado Europeu, “esforco de unificacde dtstemas de formacao universitaria da
Unido Europeia, visando a livre-circulacdo de fodga trabalho especializada e bens de

conhecimento entre os paises-membros”. Este

compreende programas de incentivo a mobilidade &m@d internacional, um
sistema de avaliagdo e credenciamento de insti#sigé ensino, a padronizagdo e o
compartilhamento de créditos académicos e, solwretuddocao de uma arquitetura
curricular comum. (SANTOS; ALMEIDA FILHO, 2008, {46).

O MEC (2012), ao analisar a expansdo das univelsgdpublicas federais, ressalta
que o Reuni “foi um impulso decisivo para o reskatimento do papel do Estado de indutor
da expansado do ensino superior pela rede publigagamplia as condi¢des para reverter a
atual caracteristica de predominancia de matricwasetor privado” (BRASIL, 2012, p. 29).

Este documento afirma que “a ampliagdo do niumerpraiessores e técnicos trouxe
resultados qualitativos, sobretudo para a gradyasgja pela melhoria da qualificacdo dos
professores para 0 ensino, seja pela possibilidadempliacdo da participacdo de estudantes
em projetos de pesquisa e extensao” (BRASIL, 20129). Conclui ainda que “a expansao
das universidades federais, ocorrida nos ultimosarids, foi, sem dulvida alguma, uma das
mais importantes politicas publicas do governorfdeara o pais” (BRASIL, 2012, p. 38).

Avaliando os dados expostos neste documento, istepie 0 Reuni democratizou 0
acesso ao ensino superior publico, crcmmpusem cidades do interior, em que se quer
imaginava possuir uma universidade, aumentou 0 rame vagas nos cursos existentes e
criaram-se novos cursos, financiou obras nas widemties, melhorando assim suas
infraestruturas, realizou novos concursos publgas docentes e técnicos administrativos
em educacéao.

O Reuni fomentou as universidades publicas breada retomou o compromisso de o
Estado subsidiar um ensino superior publico deidadé, levando este ensino para o interior

do pais, além de incrementar sua mao de obra igadkf.
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2.6 FURG - PPI E PDI

A Filosofia e Politica para a Universidade Fedelal Rio Grande, definidas pela
Resolucdo n° 014/87 do Conselho Universitario (CONSde 20/11/1987, alterada pela
Resolucao n° 10/94 de 27/06/1994 e pela Resolfg@@ard5 de 27/12/1995 explicita que

O ensino, a pesquisa e a extensao sdo as ativifiadels Universidade do Rio
Grande e buscam, de forma indissociavel, criar icoed para que o homem seja
participante, criativo, critico e responsavel, thatios problemas socioecondémicos,
filosoficos, culturais, artisticos, tecnoldgicos cgentificos, tornando assim a
Universidade mais voltada para os problemas naisioregionais e comunitarios,
propagando e aumentando o patriménio cultural eldatual da humanidade.
(FURG, 1995)

A FURG foi fundada em 20 de agosto de 1969, e eid 2@ completar 45 anos de
existéncia. De acordo com o seu Estatuto, a Undade Federal do Rio Grande — FURG é
uma entidade educacional de natureza fundaciondllicay gratuita, integrante da
Administracdo Federal Indireta, destinada a promogé ensino superior e médio de
educacédo profissional, da pesquisa e da extensd@agdadde autonomia didatico-cientifica,
administrativa e de gestédo financeira e patrimoiNalseu artigo 3°, elenca os principios que

aregem:

I - gestdo democratica e descentralizada;

Il - ética em todas as suas relagdes internas eacsmniedade;

llI- liberdade de expressédo do pensamento, de&wjade difusédo e socializagédo
do saber;

IV-  legalidade, moralidade, impessoalidade e dfici em todas as suas acdes;
V-  atuacdo integrada das diferentes unidades, disaao desenvolvimento
institucional,

VI- articulacdo permanente com as diferentes eddislae organizacbes da
sociedade;

VII- indissociabilidade entre ensino, pesquisa tesao;

VIlI- integragdo com os demais niveis de ensincdafidades de educacao;

IX-  formacdo humanistica e cidada, tendo e recad® o estudante como o
foco central da atuacao institucional;

X - valorizagdo profissional dos ddesn e servidores técnico-
administrativos em educacao;

Xl - igualdade de tratamento e de riggpendistintamente, a todas as
pessoas.

A Universidade Federal do Rio Grande — FURG est@ lotre as 60 melhores
universidades do pais, de acordo comamkingUniversitario Folha (RUF) — 54° lugar das
192 universidades pesquisadas; entre as 100 melhoreersidades latino-americanas e

Caribe (88° lugar), e entre as 150 melhores undemtss ibero-americanas (145° lugar), de
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acordo com &cimago Institutions RankingSIR), todos de 2013. Nota-se que o SIR avaliou
mais de 1.600 universidades.

O RUF leva em consideracéo para o seu calculoladgda do ensino (FURG aparece
em 45° lugar), a qualidade da pesquisa (aparecé4®ma avaliacdo do mercado de trabalho
(FURG né@o possui colocagdao neste item), o indicadl®rinovacdo (aparece em 52°
colocacao); e o indicador de internacionalizacam{aersidade aparece em 17°).

O SIR avalia a producéo cientifica, colaboracaeri@cional, média da qualidade
cientifica, percentual de publicacdes em revistaprianeiro quartil calculadas pelo indicador
SJR Gcimago Journal and Country Rank pelo seu percentual de exceléncia.

A universidade encaminhou em 2007 ao Ministéricdacacao, sua adesédo ao Reuni,
com previsdo de criar 18 novos cursos de graduagiampliacdo dos 18 cursos existentes,
com uma projecao de 11.570 alunos matriculadosatugcao em 2012. (FURG, 2012).

A universidade goza de autonomia didatico-ciergtjfiadministrativa e de gestdo
financeira e patrimonial, obedecendo ao tripé engiesquisa e extensdo, de acordo com o
artigo 207 da Constituicdo Federal de 1988. Assahe a universidade elaborar seus planos e
metas. O Anexo 1 da Resolugcdo n° 016/2011 do CONSh#tituiu o Plano de
Desenvolvimento Institucional — PDI, para o periddd2011 a 2014,

O PDI elenca alguns objetivos a serem atingidos gunadriénio, e estipula a
participacdo de seus servidores em algumas acoénsiao de Graduacdo e Gestdo de

Pessoas, a saber:

| — ENSINO DE GRADUACAO

(...)

Objetivo 5 - Avaliar e promover a formacao pedaggacontinuada dos servidores
Estratégias:

1. Promover continuamente a formagdo pedagogica desisees docentes;

2. Incentivar a participacéo de servidores no desgimaento de projetos de ensino;
(...)

VI — GESTAO DE PESSOAS

(...)

Obijetivo 5 - Consolidar a politica de educacao dooada dos servidores
Estratégias:

1. Estabelecer iniciativas para atender ao perfilsgogidores definidos no PPI,

2. Aprimorar a politica permanente de capacitagdo aifqpacdo dos servidores
técnico-administrativos em educacéo;

3. Ampliar a qualificagdo dos servidores em programaspos-graduacastricto
sensle em estagio pds-doutoral;

4. Estimular a permanente atualizacédo profissionakéogdores.

(...) (FURG, 2011)

Nota-se a preocupacao da universidade com o amm@to do seu quadro de

pessoal, assim a preocupacao com a formacao dmpeal humano.
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Esta mesma Resolucdo traz o Projeto Pedagogicitutishal (PPI), anteriormente
denominado Projeto Politico Pedagogico — PPP, aetitgando-a, assim, dos projetos dos
cursos, para o periodo de 2011 a 2022, consolidand@anejamento Estratégico da
universidade. Enumera as caracteristicas desgpadaseus servidores, detentores do capital

humano da universidade.

3. PERFIL DOS SERVIDORES

Para que a filosofia da FURG seja vivenciada néac@es socioeducativas, €
necessario que os servidores sejam profissionais:

- comprometidos com a missao da FURG e o papehiletsidade Publica;

- comprometidos com a valorizagéo do servigo paldiconscientes da importancia
de seu trabalho para a sociedade;

- com zelo pelo patriménio publico;

- participantes nas discussdes e definigcGes déscpslpublicas;

- que se sintam pertencentes a comunidade unéeasit

- empenhados com a qualidade dos processos edigatssumindo a co-
responsabilidade com a formac¢éo dos estudantes;

- com postura responsavel, solidaria e respeifmaada pela ética;

- com postura critica e investigativa, na buscai@nte pela formacgéo qualificada e
0 aprimoramento de suas fun¢des;

- democraticos nas relagdes e dispostos ao trabaitequipe;

- comprometidos com o desenvolvimento de agfemdi@m@ pesquisa, extensdo e
gestdo, atentos as demandas locais, regionaisnaésie globais. (FURG, 2011)

Evidencia também nos seus objetivos estratégicastemsificacdo das acbes de

formacdo e qualificacdo dos servidores.
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3 METODOLOGIA

Nesta secéo, detalharam-se os procedimentos métichs utilizados, descrevendo o
meétodo a ser empregado, classificando a pesquieatificando a populacdo e a amostra,
delineando, assim, como se dara a andlise dos.dados

Para Beuren (2009, p. 67) “a metodologia da peagaigdefinida com base no
problema formulado”, ou seja, parte-se do problede pesquisa para o0 método.
Complementam Cervo e Bervian (2002, p. 63) “A pe&sgé uma atividade voltada para a
solucdo de problemas tedricos ou praticos com oregopde processos cientificos. A
pesquisa parte, pois, de uma davida ou problencare,o0 uso do método cientifico, busca

uma resposta ou solucao”.

3.1 METODO

Segundo Silva (2010, p. 33) “para desenvolver yesquisa, 0 cientista precisa
utilizar-se de um método ou varios métodos pamagatio resultado pretendido, e, nesse
instante, o0 método torna-se importante para ralizamao tempo, recursos e fornecer uma
seguranca na acao”. Assim método é o caminho qutliza para se chegar a um fim.

Para o desenvolvimento deste estudo, o métodieadtv foi o dedutivo, que Gil
(1994, p. 28) coloca como aquele em que “parteedal @, a seguir, desce ao particular”: se
partiu do geral — premissas do capital intelecttegbjtal humano, desenvolvimento do capital
humano nas universidades; e chegou-se ao partic@aaliagcdo na Universidade Federal do
Rio Grande.

Foram coletados dados dos Relatorios de Gestadocbmo nos Boletins Estatisticos
da Universidade que serviram de base para os dedasticos que envolvem nimero de
alunos matriculados nos cursos de graduacédo e rpdsagdo, evolucdo no numero de
servidores da universidade.

Partindo-se do esboco tedrico de indicadoresedsgas de renomados autores como
Brooking, Edvinsson e Malone, Fitz-enz, Kaplan etblo, Stewart, Sveiby e Tinoco, foram
enviados questionarios aos servidores da amodeeiseda — efetivados a partir de 2003,
excluindo-se os servidores do Hospital Universatapior suas peculiaridades (carga horaria
diferenciada, regime de plantbes, horas extras, APRAdicional por Plantdo Hospitalar,
dentre outras), com o intuito de verificar quaial@cao que os servidores fazem do Reuni,

se ele ajudou a incrementar o capital humano neersidade, utilizando-se a Escala Likert.
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3.2 CLASSIFICAQAO DA PESQUISA
3.2.1 Quanto a natureza

A pesquisa possui natureza aplicada, pois partend fundamento pratico, ou seja,
analisou o nivel de concordancia dos servidoresaftimacdes/negacdes com base em
indicadores de pessoas, através de questionatieguesdos, gerando conhecimentos para

um fim pratico.

3.2.2 Quanto ao objetivo

Quanto ao delineamento da pesquisa quanto aesvolgj diz respeito a uma pesquisa
descritiva. A pesquisa descritiva utiliza-se denigas padronizadas de coletas de dados
(RAUPP; BEUREN, 2009).

Nesta pesquisa se buscou obter dados para, sévglpselacionar o aumento de
capital humano na FURG em decorréncia do Reungvedr da analise dos proprios
servidores. Possui objetivo descritivo, tambéms & descreve as caracteristicas de certa
populacdo: trabalha-se em cima de dados ou fatbgdos da propria realidade (CERVO;
BERVIAN, 2002).

3.2.3 Quanto aos procedimentos

Quanto aos procedimentos, refere-se a um levamtande dados. No estudo, desejou-
se conhecer o capital humano da universidade, @r gl uma amostra previamente
selecionada. De acordo com Gil (1994, p. 76) “pdeege a solicitacdo de informacdes a um
grupo significativo de pessoas acerca do problestadados para em seguida, mediante
analise quantitativa, obter as conclusdes correlpuas aos dados coletados”. A partir da
amostra analisada, parte-se para um pressuposio ger

Para Martins e Thedphilo (2009, p. 60) “os protde de pesquisa tratados através
dessa estratégia requerem uma sisteméatica de deletados de popula¢gdes ou de amostras
da populacédo por meio de variadas técnicas. prihalmente se estudam, respectivamente,

todos ou parte dos sujeitos da pesquisa”.
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3.2.4 Quanto a abordagem do problema

Quanto a abordagem do problema, refere-se a untuipasquantitativa, onde se
analisou o contexto do Reuni na Universidade, cpotencializador ou ndo do aumento em
capital humano no periodo em analise.

A pesquisa quantitativa € bem comum em levanttond® dados osgurvey pois se
pretende, a partir de determinada amostra, enteadeomportamento de determinada
populacdo (RAUPP; BEUREN, 2009). Na pesquisa foramaliadas as atitudes, o
comportamento da amostra frente a determinadasagfges/negacdes, e a partir destas
respostas, os dados foram tabulados.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A populacao foi constituida pelos servidores daversidade Federal do Rio Grande —
FURG, que foram efetivados no periodo compreendittee 2003 e 2012, especificamente
cinco anos anteriores ao Reuni — 2003 a 2007 #eQ @anos posteriores a adesao — 2008 a
2012. A amostra foi ndo probabilistica, intencipr@mmposta por docentes e servidores
técnicos administrativos.

A universidade € composta por unidades acadérffmaddades, centros e institutos),
unidades administrativas (reitoria e pro-reitorespossui também, um Hospital Universitario
— HU. Devido a especificidade das atividades deslgitias pelo corpo técnico do HU, que
inclui médicos especialistas, enfermeiros, técnices auxiliares de enfermagem,
fisioterapeutas, assistentes sociais, nutriciogjistarmacéuticos, etc., e por estes estarem
incluidos no REHUF — Programa Nacional de Reestigéio dos Hospitais Universitarios
Federais (Decreto n° 7.082/2010), os servidoreadt® no HU n&o serdo objeto desta
pesquisa.

Existem também alguns servidores com exerciciumeersidade provenientes de
orgaos extintos, estes também ndo compuseram drarsekecionada.

Sendo assim, a populacdo constava de todos osssagtes na universidade no
periodo compreendido entre 2003 e 2012, num towl 994 servidores técnicos
administrativos em educacdo e docentes, e a ambstraomposta por 289 técnicos
administrativos e 395 docentes, num total de 6 d®es, pois se excluem da amostra 223
servidores técnicos administrativos em educacdo ewencicio no HU e sete servidores

provenientes de 6rgaos extintos.
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Deste total de 674 servidores, 120 (40 técnicbmimstrativos em educacdo e 80
docentes) séo relativos ao periodo compreendide 2003 e 2007, chamado de pré Reuni
Expansdo — Fase |, e 554 (249 técnicos adminigtsatem educacdo e 305 docentes) sao

relativos ao periodo compreendido entre 2008 e ,2fdinado de pds Reuni.

3.4 TECNICA DE COLETA, TRATAMENTO E ANALISE DE DADS

A coleta de dados foi realizada de diversas magigmameiramente realizou-se uma
pesquisa documental nos Relatérios de Gestéo dislmados no sitio eletrénico da FURG,
que, por se tratar de um 06rgdo publico, ha forideexciacdo das suas informagdes. Apds,
procedeu-se uma pesquisa nos Boletins Estatistecamiversidade disponibilizados no sitio
eletrbnico e em material impresso disponibilizadasBiblioteca Central da universidade.
Ainda no sitio eletrdnico da universidade, foi &s@la a documentacédo relativa ao PDI —
Plano de Desenvolvimento Institucional e ao PPicjelfo Pedagdgico Institucional.

Realizou-se coleta dos dados relativos ao Reuto jao sitio eletronico do Ministério
da Educacédo. Logo ap0s procedeu-se a analise dotaime

Com base nas informagfes coletadas e nos coneeitadicadores especificos dos
autores que embasaram a revisdo da literaturag@mahou-se um questiondario estruturado,
composto de perguntas fechadas com o intuito déicaero capital humano agregado a
universidade. O questionario foi composto de paaguqualificadoras em sua primeira parte,
e a segunda parte constava de afirmagbOes/negad@brsou-se o Google Docspara a
confec¢cdo do questionario, sendo assim, o quesitiopéde ser respondidonline pelo
publico amostral. O questionario foi enviado a ®©ds servidores técnicos administrativos
em educacéo e docentes componentes da amostvésaleseus-mailscadastrados na Pro-
Reitoria de Gestao e Desenvolvimento de Pessopsisdge pedido de autorizagéo de acesso
aos e-mails No envio dos questionarios ressaltou-se a impodadas respostas para a
pesquisa, e que todos os dados seriam sigilosos.

O questionario permaneceu ativo durante dez @ias. 674 questionarios enviados
retornaram 198 respostas, 0 que corresponde a%988hou-se suficiente 0 niumero de
respostas (aproximadamente 30%), e devido a rec@dimero de respostas (grande parte
das respostas foram enviadas nos cinco primeie® decidiu-se pela inativagcdo do mesmo,
ou seja, mesmo que alguém quisesse responder stiogaeio, Nao teria como, pois 0 mesmo

foi marcado para n&o receber mais respostas.
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As afirmacdes/negagcdes foram feitas tomando comee o PDI e o PPl da
universidade, os Boletins Estatisticos, 0os Relasdle Gestéo, e seu arcabouco tedrico foram
os indicadores de capital humano dos autores aditig na revisdo de literatura: Brooking,
Edvinsson e Malone, Fitz-enz, Kaplan e Norton, &tevwsveiby e Tinoco.

Os dados dos questionarios foram tratados de mpoaatitativo, utilizando-se a escala
Likert, escala que conforme Martins e ThedphiloO@0é uma escala utilizada para medir

atitudes, que séo indicadores de conduta. Panatoea (2009)

consiste em um conjunto de itens apresentados emafde afirmacdes, ante os
guais se pede ao sujeito que externe sua reag@dhe&sdo um dos cinco, ou sete,
pontos de uma escala. A cada ponto, associa-selamnumeérico. Assim, o sujeito
obtém uma pontuacédo para cada item, e o somassed valores (pontos) indicara
sua atitude favoravel, ou desfavoravel, em relaadoobjeto, ou representacdo
simbdlica que esta sendo medida. (MARTINS; THEORBIR009, p. 96).

A escala sera composta das seguintes alternativas:

1 — Discordo totalmente: significa que para o regpote, a afirmacdo nao procede/nao se
aplica de maneira alguma.

2 — Discordo: significa que para o respondentdirmac&do ndo procede/ndo se aplica, mas o
sujeito ndo esta completamente decidido a respeito.

3 — Nem concordo nem discordo: significa que pamspondente, existem dlvidas a respeito
do tema.

4 — Concordo: significa que para o respondentéymacdo procede/se aplica, mas o sujeito
nao esta completamente decidido a respeito.

5 — Concordo totalmente: significa que para o redpote, a afirmacao procede/se aplica
totalmente, ndo restam davidas.

Segundo Oliveira (2001), a escala de Likert dipedgs a uma série de afirmacdes
relacionadas com o objeto pesquisado, isto €, septa varias assertivas sobre um assunto.
Porém, ao contrario de outras escalas, os respmsde@ioc apenas respondem se concordam
ou ndo com as afirmagbes, mas também informam sgial grau de concordéancia ou
discordancia.

A Escala Likert é utilizada quando se deseja medimatitude, a opinido, o
comportamento de determinada populagao.

Baker, Singleton e Veit (2011) listam as vantagers desvantagens de se utilizar a

Escala Likert. Como vantagens citam a flexibilidade economia, sua facilidade de
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composicado e a capacidade de se obter um somaidrascore. Fornece respostas sob a
forma de dados codificados, que podem ser compsrado

Por outro lado, identificam as desvantagens daiseuque sdo o efeito de ordem, ou
seja, hd uma tendéncia de que os respondentescipa@ena escala da esquerda, a
aquiescéncia (tendem a responder sim para respps#asdo possuem muita certeza, néo
concordam nem discordam), a tendéncia central —sedgentem muito a vontade com
questbes extremas, e, por ultimo, a resposta pagsimondem sempre a mesma coisa.

Foi realizada uma andlise descritiva das respéstascidas nos questionarios, com o
intuito de descobrir as caracteristicas de um femam(COLAUTO; BEUREN, 2009). A
andlise dos dados aconteceu de maneira quantjtatresés de tabelas e figuras, onde consta
0 gquantitativo de respostas para cada opinido.

As questbes foram agrupadas em trés grupos: péegfiente ao Reuni, percepcdes
frente ao treinamento/capacitacdo, e por fim, pa@es frente as atividades/rotinas na
universidade.

Ao fim da analise de cada grupo, com o auxilisditwareestatisticdeViewsversao
7.0, foram criado®oxplotsou grafico de caixas com o conjunto das respakiasguestdes
gue compde cada grupo.

Para a construcdo dmxplotssdo necessarios cinco valores: o valor minimocso
da Escala Likert, este valor € igual a 1); o primeguartil (Q1, que corresponde a até 25%
das respostas); a mediana (segundo quartil: Q2representa 50% da amostra, € o ponto
médio); o terceiro quartil (Q3, que correspondeéa7®% das respostas) e por fim, o valor
maximo (neste caso, utilizando a Escala Likertuélig 5). Os dados dispostos entre Q1 e Q3
representam 50% das respostas (TUKEY, 1977; MCGIUKEY, LARSEN, 1978).

O grafico de caixas indica como as respostas éséfduidas dentro da escala e onde
h& maior concentracdo das respostas. Demonstra estdelocalizada a mediana, que
corresponde ao valor que ocupa a posicao centidakza o ponto meédio, que corresponde a
meédia das respostas.

Valores extremamente altos ou baixos indicam aepgas de possivemutliers, que
sdo dados atipicos, que podem ser dados incoroetadados validos que necessitem de
atencao, e a presencaaléliers caracteriza a importancia deste tipo de gréfioe,identifica
outlierse analisa a distribuicdo das respostas.

Ao término da analise, fez-se uma relacdo entfeegsiéncias de cada atitude frente

as guestdes, e calcularam-se as médias das atiteldesonadas a cada questdo, com o
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objetivo de verificar quais possuem comportamentpgm ou abaixo do esperado, e quais

apresentam comportamento padrdo, esperado.
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4 ANALISE DE RESULTADOS

A analise dos dados foi feita em quatro etapasngiramente, a partir dos dados
contidos nos Boletins Estatisticos e Relatorio dest&p, listados no sitio eletronico da
Universidade Federal do Rio Grande, realizou-santamento referente aos nameros da
universidade no periodo estudado; a segunda parsestiu em descrever os dados obtidos na
amostra através de questdes qualificadoras, contudoi de verificar as caracteristicas da
amostra; na terceira etapa verificou-se atravéeEstala Likert o nivel de concordéancia ou
discordancia da amostra com as afirmativas/negatippostas, nas suas diferentes
percepcdes. Por fim, na quarta etapa, foram adabsas questdes conjuntamente.

4.1 ANALISE DAS ESTATISTICAS DA FURG NO PERIODO DFD03 A 2012

Com base nas informagfes contidas nos Boletitatifiscos e nos Relatorios de
Gestao da universidade, no periodo de 2003 a 26bB3e-de Expansédo e Reuni, desenharam-
se a evolucdo de dados como numero de vagas narsidade, numero de servidores
docentes e técnicos administrativos em educacdoemide servidores capacitados, e as
relagdes existentes entre alunos/docentes e al®Bs/

O primeiro dado refere-se ao nimero de alunosicuktdos na universidade na

graduacéo presencial e a distancia e nos curgodsdgraduacao.

Figura 5 — Evolucéo do numero de alunos matriciladograduacao e na pés-graduacao no
periodo de 2003 a 2012
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Fonte: Boletins Estatisticos e Relatérios de Ged#8BURG no periodo de 2003 a 2012.
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Observa-se que o numero de alunos matriculadosag@gdo presencial mantém-se
crescente, enquanto que o numero de alunos mattaziina graduacéo a distancia teve um
leve declinio. A Universidade Aberta do Brasil (UABI criada em 2006, mas a FURG so
passou a oferecer cursos nesta modalidade no a®Gf As matriculas nos cursos de
graduacgdo a distancia teve uma queda de 11,73%rfalp referente ao Reuni, que culmina
com o inicio do seu oferecimento pela universidade.

Considerando o periodo da Fase de Expanséao, tejues@s vagas nos cursos de
graduacdo aumentaram em 7,25%, e no periodo da,Reesceram 42,91%. A capacidade
dos alunos matriculados quase dobrou. E se coasittefo o periodo estudado, de 2003 a
2012 o numero de matriculas aumentou em 60,52%.

As matriculas nos cursos de pos-graduacdo, caoasmi® o periodo total, sdo mais
surpreendentes ainda: tiveram um incremento de 2RR#fperiodo de 2003 a 2007 teve um
aumento de 40,91%, e no periodo de 2008 a 201Zrdom33,90%. Mesmo com a reducao
do ndmero de matriculas no ano de 2012 em refer&wiano de 2011, os nameros foram
surpreendentes, passando de 743 vagas para 2.760.

O proximo grafico faz referéncia ao numero deideres na universidade.

Figura 6 — Evolucéo do namero de servidores nagerile 2003 a 2012
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Fonte: Boletins Estatisticos e Relatérios de GedtdBURG no periodo de 2003 a 2012.

A Figura 6 retrata a evolucédo do quadro de pestainiversidade. Do numero total
de servidores, houve um aumento de 31,08% no meesmidado. A contratacdo de docentes

foi mais significativa que dos TAE.
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No periodo de 2003 a 2007 — Pré-Reuni, os docéintam um aumento de 6,01%
no seu quadro e os TAE de 8,6%. No auge do Resmpoentes tiveram um crescimento de
30,40% no seu quadro, enquanto que os TAE crescéfaf9%. Se for considerado o
periodo de 2003 a 2012, verifica-se que 0s docdivEmm um aumento no seu pessoal de
51,90%, e os TAE de 20,80%. Infere-se que o aumeatquadro de servidores técnicos
administrativos em educacgédo ficou muito aquém geraslo, se confrontado com o aumento
do nimero de docentes.

A préxima analise diz respeito ao numero de seresl técnicos administrativos em

educacédo capacitados na universidade, atravégstesanantidos pela propria universidade.

Figura 7 — Numero de servidores TAE capacitadgsenmdo de 2003 a 2012
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Fonte: Boletins Estatisticos e Relatérios de GedtdBURG no periodo de 2003 a 2012.

A Figura 7 deve ser analisada ano a ano paragjpessa verificar 0 seu crescimento.
Observa-se que os anos de 2010 e 2011 possuem rtam@otos atipicos, devido ao elevado
namero de servidores capacitados. No periodo d8 a@007, constatou-se que houve um
aumento de 82% no numero de servidores capacitadoperiodo de 2008 a 2012, este
incremento ficou em 19,90%. Considerando o peritmdal estudado, de 2003 a 2012 o
namero de servidores capacitados aumentou em 46@4&no de 2012 foi um ano de greve
nas universidades federais, 0 que pode ter infladom declinio, tendo por base os anos de
2010 e 2011.

A Figura 8 remete a uma das metas do Reuni, deaqeécao aluno por professor

atinja 18 por 1, ao final de 2012.
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Figura 8 — Relac&o aluno por professor e alundl pér
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Fonte: Boletins Estatisticos e Relatérios de Ged#8BURG no periodo de 2003 a 2012.

Depreende-se da Figura 8 que pelo niumero totakdédores, no periodo de 2003 a
2007 aumentou 3,1%, no periodo de 2008 a 2012 aom8,43%, e no periodo total, houve
um aumento de 42,56% na relacdo aluno por servidor.

Analisando individualmente, a relacdo aluno porETAo periodo de 2003 a 2007
aumentou 2,21%, e no periodo de 2008 a 2012, 39,88 periodo total, cresceu em torno
de 54,56% esta relacdo. Isto ocorreu porque o miakerTAE ndo acompanhou de forma
linear o aumento de vagas nos cursos de graduagés-graduacado da universidade, o que
pode ser visto na relacédo aluno por professor.

Nesta, no periodo de Expansdo das universidaglesutrea aumento de 4,71%, ao
final do periodo a RAP era de 15,34. No periodaisgg, vivenciado pelo Reuni, teve um
aumento de 19,03%, e ao fim do Reuni, como propwstmeta global, chegou-se ao nimero
de 18,01 alunos por professor.

Observa-se que a universidade atingiu a meta Ighwbposta pelo MEC de um RAP
de 18 por 1, e que a universidade conseguiu quasardo seu nimero de vagas nos cursos
de graduacdo presencial, e quase triplicar o numereagas oferecidas nos cursos de pos-

graduacéo, reflexo do aumento no nimero de seesdefetivos na universidade.
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4.2 ANALISE DAS QUESTOES QUALIFICADORAS

ApoOs a definicdo da amostra, foram enviados 674touerios. Destes, retornaram
198 respostas, 0 que corresponde a 29,38%. Dacpukkpondente constatou-se que 102 séao
servidores técnicos administrativos em educacaque corresponde a 51,52%, e 96 sdo
docentes, correspondendo a 48,48%. Infere-se gudad2 servidores foram admitidos no
periodo de 2003 a 2007, representando 35% do ®téh6 foram admitidos entre 2008 e
2012, 28,16% do total efetivo. A Figura 9 demonetggnero dos respondentes.

Figura 9 — Género
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Fonte: Dados da pesquisa.

Dos 198 respondentes constatou-se que 100 saongoogfeminino, 95 do género
masculino e trés ndo informaram. Observa-se que estTAE 54 servidores sdo do género
feminino, 45 sdo do género masculino. No que tawgedocentes verificou-se que o género
masculino apresenta pequena maioria, em relacaoomiingente feminino, sendo 50 do
género masculino e 45 do género feminino. Notage gm funcdes administrativas
predomina o género feminino, e na docéncia do ensuperior predomina o0 género
masculino.

A Figura 10 revela o estado civil da amostra.
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Figura 10 — Estado Civil
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Fonte: Dados da pesquisa.

Depreende-se da Figura 10 que dos 102 servidords B8 sao casados, 36 séo
solteiros, dois sdo divorciados, 24 possuem unsii@vel e um respondeu outro; e dos 96
docentes, 50 sdo casados, 25 sdo solteiros, wédivgficiados e 18 possuem unido estavel.
Nota-se que comparando as duas classes, ha paaaliénestado civil casado e também de
divorciado para os docentes, e os TAE prevalecesemsdores solteiros e em unido estavel.

A Figura 11 demonstra a faixa etaria dos servidquesresponderam ao questionario,
e esta faixa etaria comeca aos 18 anos, que ddoacom a legislagdo atual para concorrer a
um cargo publico a idade minima requerida é denb8,a termina aos 70 anos, idade em que

se da a aposentadoria compulsoéria dos servidonsspciblicos federais.

Figura 11 — Faixa etaria
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Fonte: Dados da pesquisa.
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A Figura 11 evidencia que os servidores TAE possidaates entre 18 e 67 anos, e 0s
docentes entre 28 a 67 anos. Observa-se que aargosrservidores possuem idades entre 28
e 47 anos, estando em pleno auge da sua proddividamaior parte dos docentes, quase
40% do total da amostra possui idade entre 33a83, que pode ser explicado pelo perfil da
profissdo, pois em sua grande parte, os concursododentes exigem doutorado como
requisito minimo para ingresso, o que denota alénpatiodo da graduacdo (em torno de
quatro a cinco anos), estudos de mais pelo merm®suses (dois anos de mestrado e quatro
anos de doutorado), que se contrapde ao exigido ipgresso da maioria dos cargos dos
técnicos administrativos em educacdo, que é o @nsiadio, por isso ha uma maior
prevaléncia de TAE com idades mais baixas.

A partir desta figura, pode-se tracar um perfil dessidores devido ao surgimento de
novas vagas com novos concursos no periodo estwdatibque o quadro da universidade ja
estava ficando envelhecido, pois ndo surgiam nowasursos, € com o Reuni o quadro dos
servidores foi renovado.

A préxima figura traz os cargos dos servidores aomeptes da amostra estudada.

Figura 12 — Cargo na universidade
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Fonte: Dados da pesquisa.

Depreende-se da Figura 12 que dos respondentesmhsaervidor TAE Nivel B
(exigéncia para o cargo ensino fundamental incaimpleum servidor TAE Nivel C
(exigéncia para o cargo ensino fundamental), 6Gidaes TAE Nivel D (exigéncia para o
cargo ensino medio), 40 servidores TAE Nivel Edércia para o cargo ensino superior),

trés professores auxiliares (exigéncia para 0 ca&mgno Superior ou ensino superior e
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especializacdo, de acordo com o edital do concugsbprofessores assistentes (exigéncia
para o cargo mestrado) e 66 professores adjunt@gE(eia para o cargo doutorado). Nota-se
gue nenhum servidor TAE Nivel A (exigéncia parago ensino fundamental incompleto e
em alguns casos, somente ser alfabetizado) respawmeauestionario, devido aos cargos
estarem em sua grande maioria em extin¢cao, ours&jase realizam novos concursos para
cargos do Nivel A. Dos 198 respondentes, 66 safegsores adjuntos, que corresponde a
33,33%, e se somarmos 0s professores adjuntos sgmnotessores assistentes, verifica-se
que 47% dos respondentes possuem, no minimo, thestrajue configura altissimo capital
humano da amostfa
A Figura 13 diz respeito a carga horéria dos deres.

Figura 13 — Carga horaria
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Fonte: Dados da pesquisa.

A Figura 13 remete a carga horéria realizada pgogdores. Os TAE trabalham em
sua grande maioria, 99 de 102 no total, 40 horasusais, tendo um servidor com jornada de
20 horas, um servidor com jornada de 25 horas esemvidor trabalhando 30 horas. Esta
diferenciac@o entre cargas horarias dos TAE é dexidlguns cargos possuirem legislacao
prépria definindo suas cargas horarias, como éso da musicos, odontologistas, etc. Em
relacdo aos docentes, a maioria (84 de 96) tralmthaegime de dedicacédo exclusiva, ou
seja, possuem vinculo empregaticio somente conivarsidade, nove trabalham em regime
de 40 horas e trés trabalham em regime de 20 horas.

As universidades procuram sempre realizar concyyaos a docéncia em dedicacdo
exclusiva, com o objetivo de que estes docentesraem projetos de pesquisa e extensao,

19Em 2012 foi promulgada a Lei 12.772, que reestoutw Plano de Carreiras e Cargos de Magistérieraéd
e em 2013, a Lei 12.863 definiu nova nomenclatusa eargos docentes. Estas altera¢gbes ndo foram
consideradas neste estudo, mantendo-se profesdligraassistente e adjunto.
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buscando o tripé que ancora as universidades: cgengéesquisa e extensdo; mas existem
docentes, por exemplo, que sdo meédicos e advogqu@gossuem outros vinculos, por iSso
se abrem excecdes de carga horaria de 40 e 20gaaslocentes. Observa-se que 97% dos
respondentes trabalham no regime de 40 horas/semanaem regime de dedicacao
exclusiva, o que é muito bom para a universidadés pgrega capital humano focado
especificamente nas atividades da universidade.

A Figura 14 aborda o tempo de exercicio dos sergglpa universidade.

Figura 14 — Tempo de exercicio
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Fonte: Dados da pesquisa.

A Figura 14 destaca o numero de servidores quearantr para o0 quadro da
universidade no periodo estudado. N&o foram corslds os servidores que se exoneraram
ou foram demitidos no periodo estudo, somente esegtiio em efetivo exercicio. No periodo
de 2003 a 2007 adentraram na universidade 40 t&caidministrativos em educacédo e 80
docentes, num total de 120 novos servidores. Ceraido que estes servidores estejam hoje
com no minimo de seis a sete anos de casa, totadiZgpessoas na amostra, ou seja, 34,17%
do efetivado no periodo, e, se analisado por cetefiocional, a amostra corresponde a 40%
dos TAE e 31,25% dos docentes em exercicio na rsmagle no periodo chamado de Pré
Reuni, ou Expanséao — Fase |.

Ao analisar o periodo apds a adesdo ao Reuni, @@ 22012, tem-se uma amostra
correspondente a 28,16% do total, que é de 554dses: 249 TAE e 305 docentes. Se
analisado por categoria funcional, tem-se 34,14% tdt@l de servidores técnicos
administrativos em educacdo e 23,28% do total @erdes. Nota-se que um servidor néo
preencheu o seu tempo de exercicio.

A Figura 15 diz respeito as fun¢des que podem sercielas pelos servidores. Os
servidores TAE e docentes podem ser nomeados eeexer FG — Funcdo Gratificada e CD



69

— Cargo de Dire¢éo, que sdo fun¢des administratdéass docentes também podem exercer
uma terceira funcédo, chamada de FCC — Funcdo Comasi de Coordenador de Curso,

essa também de carater administrativo, mas rekad#oas unidades de ensino.

Figura 15 — Exercicio de Funcao (FG, FCC, CD)
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Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se que a maioria dos servidores nao poss@rmCC e CD. Dos TAE que
compde a amostra, 28,43% possuem FG — Funcéo iGadéftipicamente administrativa, e
17,71% dos docentes possuem fungdes: quatro posBGnoito possuem FCC e cinco
possuem CD.

As funcdes administrativas que requerem maior deéiw, mais complexas, que
exigem maior responsabilidade e que s&o melhomreaneradas — CD sao pertencentes aos
docentes, muitos casos sdo funcdes tipicas deomdisete pro-reitores. Deduz-se que a
universidade prima pela hierarquia, pois os detestde maior capital humano dentro da
universidade sao retribuidos com funcdes ditas resio

A Figura 16 versa sobre a escolaridade dos semsdta universidade.
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Figura 16 — Escolaridade
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Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se que dentre os servidores técnicos atrainios em educacédo, no minimo
92 servidores possuem graduacao, ou seja, 90% astramDentre os docentes, 66 possuem
no minimo doutorado, o que corresponde a 68,75%usstra. Lembrando que essa amostra
corresponde aos ultimos dez anos, ressalva-seoguenge com essa informacao, observa-se
o nivel do capital humano dos servidores da uniade, esta, que € construtora de
conhecimentos, possui no seu publico interno, dergs detentores de conhecimento.

A Figura 17 traz um parametro entre 0s niveis dgéexia para os cargos dos

técnicos administrativos em educacéo, e a escatigique os mesmos possuem.

Figura 17 — Cargos x escolaridade — TAE
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Como ja destacado na Figura 12 nenhum servidor N&E| A, cuja exigéncia para o
cargo seja ensino fundamental incompleto ou alizdd, respondeu ao questionario. O
servidor TAE Nivel B, cuja exigéncia para o carg|mso ensino fundamental incompleto,
possui graduacdo. O servidor TAE Nivel C, cuja éx@@ para 0 cargo Seja ensino
fundamental, possui ensino técnico.

Dos 60 servidores TAE Nivel D, cuja exigéncia par@argo € o ensino médio,
somente quatro possuem a titulagdo minima exigaa p cargo, Cinco possuem ensino
técnico, 20 possuem graduacdo, 12 possuem espacé@d, 13 possuem mestrado, cinco
possuem doutorado e um servidor possui pés-douto@dservou-se que 32% da amostra
possuem no minimo mestrado, e que 85% possuemmmongraduacao, e que 93% excede
a exigéncia minima do cargo. Dos 40 servidores NAEI E, cuja exigéncia para o cargo € o
de formacdo em ensino superior, somente trés seedgossuem a titulacdo minima exigida
para o cargo, 19 possuem especializacéo, 12 séotoets de titulagdo em mestrado e seis
sdo doutores. Destes, 45%, quase metade da amsdtrapo minimo mestres, 92,50%
possuem titulagdo acima do exigido no cargo, e s@E€50% possuem sédo graduados.

O nivel de conhecimento, considerando somente @scts administrativos em
educacéo, € altissimo, e se traduz no desempeshguda funcdes. As universidades publicas
federais possuem no seu plano de carreira, in@nfimanceiros pela qualificacdo dos seus
servidores. Hoje, pelo que exceder a titulacdomdrpara os cargos, os servidores recebem
10% sobre seu vencimento basico se possuem emnsidarhental completo; 15% se possuir
ensino médio completo; 20% se for de relagdo dwatd0% se for de relacdo indireta pelo
ensino médio profissionalizante ou ensino técnmopeto; 25% se for de relagédo direta ou
15% se for de relacéo indireta pela graduacao; S8%r de relacdo direta ou 20% se for de
relacéo indireta pela especializacéo; 52% se foreligado direta ou 35% se for de relacéo
indireta pelo mestrado; e de 75% se for de relap@ba ou 50% se for de relagéo indireta
pelo doutorado. A relacdo direta ou indireta € rigittada de acordo com o ambiente de
trabalho de cada servidor. Provavelmente um dosresmimotivos para o servidor possuir
titulacdo acima da exigida pelo cargo seja o ptinoarreira.

A Figura 18 relaciona a escolaridade com a idadetdonicos administrativos em
educacao.



Figura 18 — Escolaridade x idade — TAE
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Fonte: Dados da pesquisa.

A partir da Figura 18, observa-se que os servidooes idades entre 28 e 37 anos

probabilidade que os servidores busquem seu a@@to.
A Figura 19, a luz da Figura 18, traz a mesma &elagntre os docentes da

universidade.

possuem maior grau de escolaridade. Considerand@s#zo minimo de seis anos para que
se atinja o doutoramento, e que as regras par&mposria dos servidores publicos federais
impdem que a idade minima para aposentadoria sef® @nos para homens e 55 anos para
as mulheres, se deve ter no minimo dez anos nigegmublico, € no minimo cinco anos no
cargo. Ademais, a aposentadoria compulséria seodd7@ anos, abre-se uma janela, um

periodo longo de agregacdo de capital humano neensidade, pois ha uma grande

Figura 19 — Escolaridade x idade — Docentes
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Os docentes com maior nivel de escolaridade estdaixa etaria que vai de 33 a 42
anos. Deduz-se que o aumento da faixa etaria eataelaos servidores TAE da-se
principalmente pelo alto nimero de docentes qusuaswms doutorado, pois quanto maior o
grau académico, maior o tempo de estudo e dedic&gino retratado na analise da Figura
18, a janela de agregacdo de capital humano tants¥® ser considerada, pois muitos
docentes também irdo aprimorar 0s seus conhecigjemtpos-doutorado € pratica usual na
docéncia do ensino superior.

Se for realizada analise das Figuras 18 e 19, ejartim com a Figura 14 — Tempo de
Exercicio, observa-se que 137 servidores estaargn ha no maximo cinco anos, ou seja,
69,19% da amostra, o que refor¢ca as conclusdesaadenque é muito provavel que estes
servidores busquem aprimoramento do seu conhe@ment

Tanto os servidores TAE e os docentes possuermicpsliproprias de liberacédo de
horéario para estudos. A universidade, no seu pdpérmadora de conhecimento, incentiva
que seus servidores se dediquem aos estudos, Bbestg@do pode ser tanto parcial como
integral, durante todo o prazo necessario. Ha ening inclusive que quanto menor o grau
académico, maior a prioridade no afastamento. Bardocentes inclusive ha a figura do
professor substituto, ou seja, os docentes podedediear integralmente as suas pesquisas
sem que haja interferéncia no ensino da graduatstghaduacao.

4.3 ANALISE AFIRMATIVAS/NEGATIVAS UTILIZANDO A ESCALA LIKERT

Neste terceiro momento realizou-se a analise dest@gs utilizando a Escala Likert,
gue sao questionamentos referentes as atitudesada am frente a determinadas
afirmacdes/negacoes.

Cada questionario constava de 30 questdes, em gaspondente aponta qual seu
nivel de concordancia ou discordancia. Podem-sepagros questionamentos em trés
situagOes: percepcdes frente ao Reuni, percepgdete fao treinamento/capacitacao, e por
fim, percepcdes frente as atividades/rotinas naeusidade. O ndo preenchimento das
questbes era possivel, logo alguns questionariospoedsuem exatamente 198 respostas,
sendo que o fato de deixar uma questdo em branzcex@duia as demais respostas, as
respostas das outras questbes eram consideratiEznente ndo se tem como definir o
porqué destas respostas em branco, se intenciomgiintencional.

O desenvolvimento da analise estda demonstrado gorafi, onde apresentam

percentuais, ilustrando visualmente as distinctw® es percepcdes entre TAE e docentes.
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No Apéndice B estéo localizadas as tabelas, queaimdas respostas conjuntas e separadas

de cada visdo, apresentadas em quantidade detesspasn percentuais.

4.3.1 Percepcdes frente ao Reuni

Foram realizadas nove questdes relativas ao Ream, o intuito de identificar o
entendimento que os servidores possuem do Reutamideém, verificar se existem visdes
distintas entre os técnicos administrativos em achie e os docentes.

Questdo 1 — O Reuni veio para retomar o crescinagminsino superior publico, que
estava cada dia mais sucateado.

Esta questdo vem de encontro aos dados do Cerisdudacédo Superior do Instituto
Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Am&ieeira (INEP), ja mencionado na
revisdo de literatura, que demonstra que até 2809ptal de 2.495 instituicbes de ensino

superior existentes ao final do periodo, somen2esab publicas, contra 2.243 privadas.

Figura 20 — O Reuni veio para retomar o crescimdatensino superior publico, que
estava cada dia mais sucateado
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Fonte: Dados da pesquisa.

Depreende-se da Figura 20 que tanto para os dscqo@nto para os TAE, ha o
predominio de concordancia com a questdo. Apenaseamidor técnico administrativo em
educacao nao respondeu. Analisando o total dasstespdadas, observa-se que somente 17
pessoas, ou seja, 9% da amostra ndo concorda Bear veio para retomar o crescimento
do ensino superior publico, enquanto que 134 pssswmpiivalente a 68%, acreditam que o
Reuni ajudou na retomada do ensino superior publas respondentes, apenas 23%, ou
seja, 46 servidores ndao concordam nem discordamaagquestao.

Questdo 2 — O Reuni trouxe melhoras significativasnfraestrutura e nos recursos

disponibilizados para o trabalho.
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Esta questédo diz respeito aos novos investimergasfraestrutura da universidade,
que incluem salas de aula, laboratorios, prédiasrastrativos, estrutura viaria, entre outras,
e recursos disponiveis, como computadores novsiglaicao de multimidias em praticamente

todas as salas de aula, méveis novos, veiculosnet®

Figura 21— O Reuni trouxe melhoras significativasniraestrutura e nos recursos
disponibilizados para o trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa.

A Figura 21 indica que os docentes e os TAE, aedgue o Reuni trouxe melhoras
significativas na infraestrutura e nos recursopdalgilizados para o trabalho, totalizando
77%, ao considerar tanto concordo quanto concardntente, sendo que 49% dos docentes
e 41% dos TAE concordam com a questdo. Um sertédoico administrativo em educacéo
nao respondeu ao questionamento. Do total dasstespdadas, observa-se que apenas 6% da
amostra ndo concordam com a questdo, e que 17%equeale a 33 pessoas, possuem
entendimento neutro.

Questdo 3 — O Reuni ampliou a oferta de bolsasid@g¢&o cientifica.

A universidade possui dois programas instituciordgs concessao de bolsas de
iniciacao cientifica: o PIBIC — Programa Institutab de Bolsas de Iniciacdo Cientifica, que
tem como objetivos despertar a vocacéao cientificeentivar novos talentos potenciais entre
estudantes de graduacgédo; contribuir para redutémpo médio de titulacdo de mestres e
doutores; propiciar a instituicdo um instrumentofdenulacdo de politica de iniciagdo a
pesquisa para alunos de graduacéao; estimular pesigues produtivos a envolverem alunos
de graduacdo nas atividades cientifica, tecnoldgicartistico-cultural; proporcionar ao
bolsista ao ser orientado por pesquisador qualifica aprendizagem de técnicas e métodos
de pesquisa, dentre outros; e o PROBIC — FURG -gr&mea de Bolsas de Iniciagcéo

Cientifica, programa institucional que tem como s apoiar e incentivar com Bolsas de
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Iniciacdo Cientifica os novos doutores da FURG (BJR013). Conta ainda com bolsas
CNPg — Conselho Nacional de Desenvolvimento Cienti€ Tecnologico e FAPERGS —
Fundacdo de Amparo a Pesquisa do Estado do Ria&dmSul.

Esta questéo esta relacionada ao PDI da univeesigada o periodo de 2011 a 2014,
0 aumento das bolsas de iniciacdo cientifica é dam estratégias para o objetivo de

consolidar a pesquisa em todas as areas do cordrdgoim

Figura 22 — O Reuni ampliou a oferta de bolsasidéaicao cientifica
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Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se que dentre os docentes, 27% concordaimeote, 35% concordam,
entendem que o com o Reuni as bolsas de iniciagdifta aumentaram, mas este
percentual esta muito proximo dos docentes quecadocordam nem discordam, percentual
este de 33%, e se colocar-se pela quantidade, @hids concordam e 31 ndo concordam, o
gue é uma margem pequena, possivelmente pelasdaeamhecimento, pois algumas areas
sao mais agraciadas com pesquisa do que outras.

Apenas 5% dos docentes discordam com a questdardds TAE, 72% concordam
totalmente ou concordam, 27% né&o concordam nenordism, e somente 1% discorda
totalmente. Muitos TAE nao trabalham diretamenten ca questdo de bolsas para os
discentes, possivelmente o motivo por numeros if@oettes dos docentes. Dois servidores
(um TAE e um docente) ndo responderam a questao.

Questao 24 — Com o Reuni houve um aumento/melhenmareas de lazer, cultura e
espacos de convivéncia na universidade.

Esta questdo pode ser relacionada com a quest@jme?trata das melhoras na
infraestrutura, s6 que neste topico especificamestere espacos de lazer, cultura e
convivéncia, que nada mais sdo do que espacosabmtem entre 0s servidores. Questao

também de acordo com o PDI, sendo uma das estatégnpliar os espacos destinados ao
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lazer e a cultura) do objetivo de propiciar inftagsira destinada a melhoria da qualidade de

vida nos espacos de convivio da Universidade.

Figura 23 — Com o Reuni houve um aumento/melhernagreas de lazer, cultura e
espacos de convivéncia na universidade
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Fonte: Dados da pesquisa.

1 - Discordo totalment

Ao analisar o todo, se constatou que 37% concoama questdo, mas ao analisar
individualmente, verifica-se que 31% dos docentgds noncordam nem discordam, sao
indiferentes quanto a questédo, e 29% concordam.TB&s44% concordam com a questao.
Dos dados, pode-se inferir que talvez os TAE se@amaiores utilizadores destes espacos de
lazer, cultura e convivéncia, pois muitos alémrdbalharem 40 horas na universidade ficam
em seu horario de almoco, devido @ampusda universidade nédo estar localizado na zona
central da cidade. Contudo, a pesquisa revela §b&e dbs docentes e 19% dos TAE nao
concordam com a questao. Dois servidores TAE rmoreleram a questao.

Questdo 25 — Com o Reuni as oportunidades de tap@ciaumentaram.

Com esta pergunta desejou-se saber se as acOepaigtacdo realizadas pela Proé-
Reitoria de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoagcmfas aos servidores técnicos
administrativos em educacao e as a¢des da ProrRdicGraduacdo aos docentes, atravées do
PROFOCAP — Programa de Formac&o Continuada naRPeéagdgica, que foi instituido na

universidade em 2006, sao efetivas.
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Figura 24— Com o Reuni as oportunidades de cagacit@umentaram

5 - Concordo totalment

4 - Concordo

3 - Nem concordo ne
discordo

469 MmDocentes % Total
O,
138, mTAE % Total

B TAE e Docentes % Total
2 - Discordo

1 - Discordo totalment

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fonte: Dados da pesquisa.

Esta analise sugere que ao considerar as quesdigss (nem concordo nem
discordo) 46% dos docentes e 41% dos TAE nao sambeizer se houve aumento nas
oportunidades de capacitacdo. As questbes negaftiasordo, discordo totalmente)
perfazem um total de 26% para os docentes e 118 gzl AE, e as positivas (concordo
totalmente, concordo) totalizam 28% para os dosen#8% para os TAE. Estes dados levam
a interpretacdo de que as atividades propostasABsmesmo que insuficientes (menos de
50%), sdo mais efetivas as propostas aos docgmtisspara 0s docentes ha um predominio
de questbes neutras.

Questdo 27 — Acredito que o Reuni trouxe uma mallmuralitativa, e ndo so6
quantitativa, ao quadro da universidade.

Diz respeito aos servidores que ingressaram norguagartir do aumento de vagas
com o Reuni. Com esta pergunta, deseja-se salpgnidadestes servidores, que representam

este incremento laboral.

Figura 25 — Acredito que o Reuni trouxe uma mellyp@itativa, e ndo sé quantitativa, ao
guadro da universidade
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Fonte: Dados da pesquisa.
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PressuplOe-se que tanto TAE quanto docentes divsgeram concordar e n&o
concordar nem discordar com essa questdo (na amidiconjunto tem-se 34% para cada
sentimento). Entre os TAE, 55% - a maioria concaua o Reuni trouxe melhora qualitativa
além da quantitativa, e entre os docentes 48% acjuenirouxe melhoras, 13% dos TAE e
17% dos docentes discordam da questdo. Nota-seupieo servidores (dois TAE e dois
docentes) ndo responderam/nao quiseram responatere€ta questdo, pode-se verificar que
para os dois publicos ha o entendimento de queadrgua universidade sofreu uma melhora
qualitativa, além da quantitativa.

Questdo 28 — Acredito que com o Reuni a visihi@aientifico-académica da
universidade aumentou.

A questdo 28 remete a uma das estratégias definmld@ano de Desenvolvimento
Institucional da Universidade, ligada ao objetive ltluscar continuamente a exceléncia nos
cursos de pos-graduacémicto senste latu senspyalém de promover a divulgacao cientifica

da universidade, promovendo eventos cientificag@¥ancia nacional e internacional.

Figura 26 — Acredito que com o Reuni a visibilidadmntifico-académica da universidade
aumentou
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Fonte: Dados da pesquisa.

Verifica-se novamente um viés diferente entreit@madministrativos em educacao e
docentes. Ao se analisar o grupo, 57% dos resptslenncordam/concordam totalmente
com a questao proposta, e para os TAE é maisdgrtsicionamento frente a questao — 63%,
do que para os docentes — 50%. As respostas nesardomem discordo totalizam 34% para
os docentes e 30% para os TAE, e 16% dos doceiiésdes TAE discordam. Deduz-se que
na percepcdo da amostra, a universidade tem caddseguaior visibilidade cientifico-

académica.
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Questao 29 — Acredito que com o Reuni houve umarmasergcéo da universidade,
tanto nacional quanto internacional.

Também corresponde a uma estratégia proposta np ge@hover a divulgacéao
cientifica da universidade, promovendo eventos tifieos de relevancia nacional e
internacional e vem corroborar com a questao 2BDDtambém tem como objetivo ampliar

a projecao local, regional, nacional e global daersidade.

Figura 27 — Acredito que com o Reuni houve uma magercao da universidade, tanto
nacional quanto internacional
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Fonte: Dados da pesquisa.

Nesta questdo dois servidores nao responderanesidqu Observa-se que para 0s
docentes 53% concordam/concordam totalmente, 3t¥madtros e 16% discordam, e que
para os TAE 63% concordam/concordam totalmente, S&88meutros e 3% discordam. Pode-
se concluir que houve uma maior insercdo da undste no ambito nacional e no
internacional, tanto para docentes quanto paradgs T

Questdo 30 — Acredito que o Reuni seja uma dassagé politicas publicas mais
efetiva no Brasil, no ambito das universidadesipéablfederais.

Retoma a democratizacdo do ensino superior publi@da mais sendo do que uma

intervencao do Estado para dar mais robustez aeogpéblico.
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Figura 28 — Acredito que o Reuni seja uma das ad@g®liticas publicas mais efetiva
no Brasil, no &mbito das universidades publicasrizd
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Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se que 39% de cada amostra concordam efinmacéo. Para os TAE esta
afirmacgdo é mais contundente, pois 63% concordaroécdam totalmente com esta questéo,
25% possuem opinido neutra e 19% discordam; engugué para os docentes 51%
concordam/concordam totalmente e 49% possuem tasposutras (30%) e negativas (19%)
para esta questdo. Provavelmente se dé ao fatouelemgitos docentes, em diversas
universidades, ndo s6 na FURG, nao serem a favétedai, pois as salas de aula ficaram
abarrotadas de alunos, presumindo-se que a qualitad@nsino diminua além do fato que
muitos professores lecionem diversas disciplinag pursos mais diversos, fazendo que nao

sobre tempo para dedicarem-se a pesquisas.
4.3.1.1 Andlise das respostas sobre as Percepedés &0 Reuni
Utilizando o programa estatistié®/iewsversao 7.0 criou-se a analise atravédabo

plot, com o intuito de verificar a assimetria das resgp® em cada questdo, analisar como
estdo dispersas e identificar possiveiiers
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Figura 29 -Box plotpercepcdes frente ao Reuni
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Fonte: Dados da pesquisa.

Legenda:

Questdo 1 — O Reuni veio para retomar o crescingmi@nsino superior publico, que estava
cada dia mais sucateado.

Questdo 2 — O Reuni trouxe melhoras significativas infraestrutura e nos recursos
disponibilizados para o trabalho.

Questao 3 — O Reuni ampliou a oferta de bolsasidia¢ao cientifica.

Questao 24 — Com o Reuni houve um aumento/melhenedreas de lazer, cultura e espacos
de convivéncia na universidade.

Questao 25 — Com o Reuni as oportunidades de tap@ciaumentaram.

Questao 27 — Acredito que o Reuni trouxe uma malhaoalitativa, e ndo s6 quantitativa, ao
quadro da universidade.

Questdo 28 — Acredito que com o Reuni a visibil@agntifico-académica da universidade
aumentou.

Questéo 29 — Acredito que com o Reuni houve umamasercdo da universidade, tanto
nacional quanto internacional.

Questao 30 — Acredito que o Reuni seja uma dassa@®@oliticas publicas mais efetiva no
Brasil, no ambito das universidades publicas fegera

Pela andlise do grafico de caixas, infere-se qu@uestdo 1 50% dos dados estédo
distribuidos na escala de 3 a 5, sendo a mediaadiZada na escala 4 — concordo (linha
hachurada em azul) e a média das questbes esliaddaalogo abaixo, sendo representada
pelo ponto. As respostas estdo distribuidas dalaedcaa 5. Nesta questdo ndo foram
identificadosoutliers

A Questao 2 indica que 50% dos dados estdo lodakzaa escala de 4 a 5, sendo a
mediana e a média localizadas na escala 4. Asstspestao distribuidas na sua maioria de 3
a 5, e foram identificados valores atipicos, que® m@&@ompanham simetricamente a
distribuicdo das respostas nas escalas 1 e 2sespaela por pontos vazados. Estes valores
atipicos identificam que existem respostas quefastaan da maioria, possivelmente pela
variedade da amostra.

A Questdo 3, da mesma forma que a Questéo 1, fa@%udos dados distribuidos na

escala de 3 a 5, sendo a mediana localizada nia dsea média das questdes esta localizada
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juntamente. As respostas estdo distribuidas daaedcaa 5. Nesta questdo ndo foram
identificadosoutliers

As analises das Questdes 24, 25, 27, 28, 29 e @&&nhpser feita conjuntamente, pois
seus dados estéo distribuidos entre as escalds 8 possuem atencdo especial @atiers
gue correspondem a escala 1 — discordo totalmegoite estas respostas ndo seguem o padrao
das outras respostas. Os dados estdo concentradosae escalas 3 e 4, a questdo 25 possui
mediana na escala 3 e as demais na escala 4. Aeme4 e 25 possuem média de suas
respostas na escala um pouco acima de 3, a quas@mssui proximo de 3,5, e a média das

respostas das questdes 28, 29 e 30 encontra-smprda escala 4.

4.3.2 Percepcdes frente ao treinamento/capacitacao

Foram realizadas dez questbes relativas ao tremtafoapacitagdo com foco nos
técnicos administrativos em educacdo e nos docentes o intuito de verificar se a
universidade tem empreendido esforcos suficiena#a p melhoria dos processos, para o
desenvolvimento do capital humano, além de verifigal area é mais defasada, se para 0s
TAE ou se para os docentes.

Questdo 6 — A universidade promove a formacgéo pefle dos docentes.

Também vem de encontro a um dos objetivos propostdDI, pois muitos docentes
saem direto do doutorado para as salas de aulasneehuma experiéncia, e muitos nao

possuem formacao pedagdgica, sendo esta uma denstelamacao por parte dos alunos.

Figura 30 — A universidade promove a formacao pégiag dos docentes
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Fonte: Dados da pesquisa.

Como esperado, para os TAE a resposta predomiftamem concordo nem discordo

— 45%, pois € uma questao dirigida aos docentespgasuem 19 respostas neutras, o que
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equivale a 20%, e se somarmos as respostas psgitivacordo/concordo totalmente) e as
negativas (discordo/discordo totalmente), elaspmexamam, pois para 36 docentes, o que
equivale a 38% discordam/discordam totalmente @st§o e para 41 docentes, o equivalente
a 42% concordam/concordam totalmente. Deduz-seqguemocao da formacdo pedagodgica
nao é suficientemente eficaz na universidade. Apdos servidores TAE ndo responderam a
guestao, o que também era esperado pela sua éabajolade a este publico.

Questdo 7 — Os servidores (TAE e docentes) saowdatios em se atualizar
profissionalmente.

Traduz-se no desejo de que a universidade inceatatgaalizacdo dos seus servidores,
fazendo com que eles estejam em constante aprgedizaara acompanhar as mudancas que
surgem no dia a dia, também constituindo um dostiebs do PDI: consolidar a politica de

formacdo continuada dos servidores.

Figura 31 — Os servidores (TAE e docentes) samektdos em se atualizar
profissionalmente
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Fonte: Dados da pesquisa.

Infere-se que a universidade, ambiente de conhatimelural, estimula seus
servidores a se atualizarem para 53% do publioeriéica-se que principalmente para os
TAE este incentivo € bem presente, pois 60% doporekentes concordam/concordam
totalmente, e para os docentes, 47% responderamatifiamente, o que leva a induzir que o
incentivo é mais presente para os TAE. As respostagas somam 31% para os docentes e
22% para os TAE, e as negativas somam 22% paraasies e 18% para os TAE. Dois
docentes ndo responderam a esta questao.

Questdo 9 — Os servidores (TAE e docentes) bustaanformacgéo qualificada e o

aprimoramento de suas fungoes.
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Nesta questdo o objetivo é conhecer a visdo qeereglores possuem de seus pares,
se consideram 0s outros e a si mesmos pessoa&ssg#das no crescimento profissional, e por

gue néo, pessoal.

Figura 32 — Os servidores (TAE e docentes) buscamfarmacéo qualificada e o
aprimoramento de suas funcdes
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Fonte: Dados da pesquisa.

Ao analisar esta questdo parte-se do pressupostoque tanto o0s técnicos
administrativos em educagao quanto os docentesafousgceléncia no desenvolvimento de
suas atividades, pois 65% da amostra concordanumiamo totalmente com a questéo.
Observa-se que ha uma maior concordancia entrdBsd€ 69%, e entre os docentes, 62%.
Os docentes discordam em 12% e os TAE em 10%/@spestas neutras somam 24% para
os dois publicos. Todos servidores responderanaajasstao.

Questdo 18 — O treinamento/capacitacdo desperatidoservidores traz retorno e
melhora nas atividades desenvolvidas no dia a dia.

A questao 18 remete ao conceito de produtividagke h@da mais é do que a eficiéncia
com que os servidores realizam suas atividadesofBrecer treinamentos, aumenta-se a
produtividade na visdo de dois laureados com o Bréfabel de Economia, pesquisadores
pioneiros de Capital Humano (BECKER, 1964; SCHULTY/3).
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Figura 33 — O treinamento/capacitacao despendisie@widores traz retorno e
melhora nas atividades desenvolvidas no dia a dia
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Fonte: Dados da pesquisa.

Trés servidores néo responderam a esta questddo sen TAE e dois docentes.
Deduz-se que 143 servidores responderam posititamerequivalente a 73% da amostra.
Destes, 77 sdo TAE e 66 docentes, perfazendo 7B89%6erespectivamente. Somente 10% -
19 servidores acreditam que o investimento emane@nto/capacitacdo ndo traz retorno as
atividades desenvolvidas pelos servidores, e 17%tdbndo concordam nem discordam.

Questao 19 — Existem poucas opc¢des de treinamsaptmitacdo na universidade.

E uma questdo com viés negativo, pois se desejagjiEspostas sejam na sua maioria
discordantes ou discordantes totalmente. Com estgmstas podera ser verificado qual

publico alvo possui menos oportunidades de deseinvenhto.

Figura 34 — Existem poucas opc¢oes de treinamep@idacdo na universidade
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Fonte: Dados da pesquisa.

Pode-se inferir que existem poucas opcdes deatrminto/capacitacdo para 0sS
docentes, pois 51% dos respondentes concordam gostéo, sendo que para os TAE estas
opcdes também sdo poucas, pois atinge 45% dosleesi Somente para 18% dos docentes
e 29% dos técnicos administrativos em educacdo eéstem poucas opcOes de
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treinamento/capacitacdo, e um indice que podemwiderado alto de 31% dos docentes e
26% dos TAE nao souberam se posicionar nesta guébierva-se que dois servidores nao
responderam, sendo um TAE e um docente. Percetpgesas oportunidades sao poucas para
todos servidores, sem um publico em especifico.

Questdo 20 — Os servidores (TAE e docentes) busgmerfeicoamento e melhora
continua do seu desempenho.

Com esta pergunta, juntamente a questao 9 (Osleersi (TAE e docentes) buscam
uma formacéao qualificada e o aprimoramento de ugHes), almejou-se conhecer como o0s

servidores se veem, se acham-se interessados fiazgue ou nao.

Figura 35 — Os servidores (TAE e docentes) busgrrfeicoamento e melhora
continua do seu desempenho
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Fonte: Dados da pesquisa.

As respostas dadas indicam que dos docentes, d@3éb6rdam com a questdo de que
os servidores (TAE e docentes) buscam aperfeicdaamenmelhora continua do seu
desempenho, 16% n&o concordam e que um alto imthc&l% nédo soube opinar. Ja entre 0s
TAE, 61% concordam com a questdo, 31% n&o concondam discordam e 8% nao
concordam. Verificou-se que possivelmente os TAEgham maior aprimoramento do que
os docentes, pois mesmo a questdo abordando asategsrias, o respondente na maioria
das vezes visualiza somente 0 seu contexto. Daigideees ndo responderam ao
guestionamento, sendo um TAE e um docente.

Questdo 21 — Os servidores (TAE e docentes) séentivados a apresentarem
trabalhos de pesquisa.

Como a atividade de pesquisa é tipica de doceests,questdo possui o intuito de
verificar que se o fato de tratar-se de uma ingfitude ensino publico federal, esta tipicidade
é alterada.
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Figura 36 — Os servidores (TAE e docentes) samtivaelos a apresentarem trabalhos de
pesquisa

5 - Concordo totalment

39%
4 - Concordo
27 %

3 - Nem concordo ne 26%0 m Docentes % Total
27 %,

discordo >7% mTAE % Total

B TAE e Docentes % Total

2 - Discordo 316

4%

1 - Discordo totalment

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fonte: Dados da pesquisa.

Como esperado, conclui-se que o incentivo a apt&s®o de trabalhos de pesquisa €
tipico dos docentes, que na sua grande maiori‘gbeedncentivos financeiros, como
pagamento de inscricdes em eventos, diarias e gassalos institutos a que sao ligados,
além das agéncias de fomento (CNPqg, FAPERGS, deuntras). Observa-se que 50% dos
docentes concordam com a questdo, 26% ndo concongam discordam e 24% nao
concordam. Ja para os TAE, 19% concordam que existeentivos para a apresentacao de
trabalhos, 27% mantém-se neutros e 54% discordamudatdo, para eles, nado existem
incentivos para a apresentacdo de trabalhos delipasdois docentes ndo responderam a
questéo.

Questao 22 — A universidade incentiva o doutoramea quadro docente.

Esta questdo remete ao PDI da universidade, agquecéeno um dos seus objetivos
ampliar a oferta de cursos de poés-graduastficto sensye que para este objetivo ser
atendido, uma das estratégias € incentivar o damemto dos servidores docentes em areas

estratégias, ja que ainda muitos docentes sO possestrado.

Figura 37 — A universidade incentiva o doutorameltt@uadro docente
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Somente dois técnicos administrativos em educag@o responderam a pergunta.
Dentre os que responderam 66% acreditam que arsiigde incentiva o doutoramento dos
docentes, 28% nao souberam responder e 6% discal@amestdo. Para os docentes a visdo
nao é muito diferente: 70% concordam com a qued®Bh, ndo concordam nem discordam,
percentual préximo aos que discordam, que somam It®osignifica que a universidade
esta conseguindo atingir seu objetivo, de aumentitulacdo do quadro docente, para que
novos cursos de pds-graduasdiacto sensiypossam ser abertos, pois a qualificacdo do corpo
docente é um dos requisitos exigidos pela CAPESerdenacdo de Aperfeicoamento de
Pessoal de Nivel Superior.

Questdo 23 — A universidade possui uma politicangeente de capacitacdo e
qualificacéo dos servidores TAE.

A universidade possui uma normativa quanto aipalfpermanente de capacitacdo e
qualificacéo dos TAE, Deliberagéo n°® 56/2006, gepd@k sobre o Programa de Capacitacao e
Aperfeicoamento dos Integrantes do Plano de Cardes Cargos Técnico-Administrativos
em Educacdo da FURG. Com esta questdo deseja-aessabs servidores conhecem esta

normativa, e se conhecem seus direitos.

Figura 38 — A universidade possui uma politica ememte de capacitacdo e
qualificagcéo dos servidores TAE
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Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme esperado, 74% dos TAE concordam queveensnilade possui uma politica
permanente de capacitacdo e qualificacdo dos t&cadministrativos em educacéo, 15% nao
concordam nem discordam e 11% discordam. Muitogrttes ndo desenvolvem atividades
administrativas, talvez por isso 36% n&o conhecamdireitos dos TAE, 15% discorde da
questdo e 49% concordam que a FURG possui umépali capacitacdo e de qualificacao

para os TAE.
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Questao 26 — Acredito que ao participar dos culgosapacitacdo o meu rendimento
no trabalho aumenta/melhora.

Esta questdo diz respeito aos cursos de caparitaghzados pelos servidores, se 0s
mesmos acreditam que ao participar destes cursib®meseu rendimento, ou se participam
destes cursos somente por participar, acreditamm@od¢azem diferenca alguma no seu dia a
dia. Nas palavras de Fitz-enz (2001, p. 87) “otaabiumano ndo tem equivalente, pois é o

anico ativo que tem a capacidade de ser desenwdlvid

Figura 39 — Acredito que ao participar dos curssapacitacdo o meu rendimento no
trabalho aumenta/melhora
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Fonte: Dados da pesquisa.

Analisando a Figura 39, fica claro que os senad@ntendem que o seu desempenho
depende do treinamento realizado. Entre os doc&@84sconcordam com a questao, e 87%
dos TAE, que corresponde a 87 servidores, acredifaensuas participacdées em cursos
afetam positivamente seu rendimento. Apenas 2% Aése 5% dos docentes discordam da
questado, enquanto que 13% dos docentes e 11% desn@é concordam nem discordam.

Dentre os entrevistados, dois TAE ndo respondetaquastionamento.
4.3.2.1 Andlise das respostas sobre as Percepedés &0 treinamento/capacitacao
Com a ajuda do programa estatistit\diewsversao 7.0 criou-se a analise através do

box plot com o intuito de verificar a assimetria das retgg®em cada questdo, analisar como

estdo dispersas e identificar possiveiiers
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Figura 40 -Box plotpercepcdes frente ao treinamento/capacitacéo
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Fonte: Dados da pesquisa.

Legenda:

Questao 6 — A universidade promove a formacao mefileeydos docentes.

Questdo 7 — Os servidores (TAE e docentes) saanwdatios em se atualizar
profissionalmente.

Questdo 9 — Os servidores (TAE e docentes) buscaa formacdo qualificada e o
aprimoramento de suas funcgoes.

Questéo 18 — O treinamento/capacitagéo despendgsesvidores traz retorno e melhora nas
atividades desenvolvidas no dia a dia.

Questao 19 — Existem poucas opc¢les de treinamaps&witacdo na universidade.

Questao 20 — Os servidores (TAE e docentes) buapanfieicoamento e melhora continua do
seu desempenho.

Questao 21 — Os servidores (TAE e docentes) s@mtimados a apresentarem trabalhos de
pesquisa.

Questéo 22 — A universidade incentiva o doutorameatquadro docente.

Questdo 23 — A universidade possui uma politicanpeente de capacitacdo e qualificacédo
dos servidores TAE.

Questdo 26 — Acredito que ao participar dos cudsgapacitacdo o meu rendimento no
trabalho aumenta/melhora.

Analisando dbox plotgerado pelas respostas das percepg¢des dos resfnfiente
ao treinamento/capacitacdo na universidade, tegqusena Questdo 6 que 50% dos dados
estdo concentrados na escala de 2 a 4, sendo amadaitalizada na escala 3 — nem concordo
nem discordo e a média das questdes esta localimmd@ouco acima da escala 3. As
respostas estao distribuidas da escala 1 a 5. flesstdo nao foram identificadostliers

As Questdes 7 e 9 indicam que 50% dos dados estdlizhdos entre as escalas 3 e 4,
sendo as medianas localizadas na escala 4, e a de@eduestdo 7 no ponto 3,5, e da questéo
9 localizada proximo ao ponto 4. As respostas edigtobuidas na sua maioria de 2 a 5, e
foram identificados valores atipicos, que se afasta grande parte das respostas na escala 1.

As Questao 18 e 22 indicam que 50% dos dados kes@iizados entre as escalas 3 e

5, sendo as medianas localizadas na escala 4nédias estdo muito proximas da escala 4.
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As respostas estdo distribuidas entre as escata®,le ndo foram identificados valores
atipicos nestas duas questdes, ou seja, as resfmsia bem distribuidas.

As andlises das Questdes 19, 20 e 23 possuendighes parecidas, pois seus dados
estdo distribuidos entre as escalas 2 e 5, e posgalres atipicos que correspondem a
escala 1 — discordo totalmente, pois ndo segueadi@p das outras respostas. Os dados estéo
concentrados entre as escalas 3 e 4, a questams49i pmediana na escala 3 e as questdes 20
e 23 na escala 4. Suas médias sao diferentesstque esta localizada proxima ao ponto 3,
a questao 20 esta no ponto 3,5 e a questdo 23 petslocalizada proxima ao ponto 4.

A Questdo 21, do mesmo modo que os dados dispustQaiestdo 6, possui 50% dos
dados distribuidos entre as escalas 2 e 4, semdwliana localizada na escala 3 e a média das
questbes esta localizada um pouco abaixo da medienaespostas estdo distribuidas da
escala 1 a 5. Nesta questao néo foram identificawltiers

A Questao 26 possui melhores resultados, pois 5@¥w@ddos estdo concentrados na
escala de 4 a 5 (concordo/concordo totalmentejjosammediana localizada na escala 4 e a
média das questbes estd localizada um pouco acanasdala 4. As respostas estdo
distribuidas entre as escalas 3 e 5. Nesta quistin identificadosutliers localizados no

ponto 2 — discordo, ou seja, possuem distribui¢i@ica da analise geral das respostas.

4.3.3 Percepcdes frente as atividades/rotinas naiversidade

Foram realizadas 11 questdes relativas as atisdadi@eas na universidade. Estas
guestdes vao desde a responsabilidade da univeestden a sociedade, gestdo académica e
administrativa a motivacdo dos servidores, e nidgisrotatividade e absenteismo entre
servidores.

Questdo 4 — Na universidade, o ambiente de tralgatigyadavel.

Hoje em dia as pessoas passam mais tempo no sduddrabalho do que na sua
casa, e um ambiente de trabalho agradavel faaliteelacionamento interpessoal e a
produtividade (CHIAVENATO, 2010). Com esta questdijetivou-se conhecer qual o grau
de satisfac@o dos servidores nos seus locais lldhog j& que segundo Oliveira, Carvalho e
Rosa (2012, p. 2) “O relacionamento entre as pestodrabalho deve ser saudavel para que
a empresa também esteja com saude, este assunligadd diretamente com a satisfacao do

trabalhador e seus resultados na corporagao”.



93

Figura 41 — Na universidade, o ambiente de trabalhgradavel
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Fonte: Dados da pesquisa.

Todos servidores responderam a esta questaov€s dé concordancia em ambos 0s
publicos foram muito satisfatorios, pois 80% doseates e 81% dos TAE acham que o
ambiente de trabalho na universidade é agradavefue® interfere diretamente nos
relacionamentos com o0s colegas e com o0 publicoa @rodutividade. Significa que os
servidores identificam-se com a instituicdo. Osnitgrs administrativos em educacao
discordam com a questdo em 5% e os docentes emC8%a de 25 servidores nao
concordam nem discordam com a questao, representamgercentual de 12%.

Questdao 5 — Os servidores (TAE e docentes) s&ntivados a participarem de
projetos de ensino, pesquisa e extensao.

As universidades brasileiras obedecem ao princigimdissociabilidade entre ensino,
pesquisa e extensdo (art. 207, CF/88), chamadoipe de sustentacdo das universidades.
Desejou-se verificar se todos servidores sdo in@alds a participarem destes projetos, ou se

somente os docentes participam.

Figura 42 — Os servidores (TAE e docentes) samtivaelos a participarem de projetos de
ensino, pesquisa e extensao
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Fonte: Dados da pesquisa.
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A andlise desta questdo indica que entre os dme®?% concordam que 0s
servidores sdo incentivados a participarem de {o®jde ensino, pesquisa e extensao, 20%
nao souberam responder e 18% acreditam que osl@@windo recebem incentivos. Para os
TAE 36% concordam com a questao, 22% nao concomdamdiscordam e 42% discordam.
Como esperado, os TAE sao pouco incentivados &iparem de projetos, enquanto que
para os docentes ha incentivos, provavelmente grélaria atividade ser mais propicia a
realizacdo de projetos, pois sendo os docentesatambs em regime de dedicacédo exclusiva,
possuem mais tempo para se dedicarem a outraslaaled que ndo sO6 0 ensino. Nesta
questéo, trés servidores técnicos administratisoe@ucacdo ndo responderam.

Questao 8 — Os servidores (TAE e docentes) saproonetidos com o trabalho e séo
sabedores do papel que a universidade exerce ieaade.

Com esta questao esperou-se constatar o nivelgagaenento dos servidores com seu
trabalho, pois a universidade possui finalidaddasoa universidade € custeada/financiada

pela sociedade que espera um retorno, nada maiguéedima formadora de conhecimentos.

Figura 43 — Os servidores (TAE e docentes) sdo ommgtidos com o trabalho e séao
sabedores do papel que a universidade exerce ieaade
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Fonte: Dados da pesquisa.

Da amostra da pesquisa infere-se que 51% dos @soesmncordam com a proposicao,
32% nao concordam nem discordam e 17% discordapomeendo que os servidores nao
sdo comprometidos com o trabalho e ndo sabem d gapea universidade exerce. Para os
TAE 62% concordam com o entendimento, 24% nao sauobeesponder e 14% discordam.
Pode-se dizer que os TAE se veem mais compromeiiol@gie os docentes, pois destes um
percentual que pode ser considerado alto, de 3@&6pcdam nem discordam, ndo souberam
responder, talvez por achar que alguns servidd@espnssuem comprometimento com suas
atividades, ou ndo conhecem o papel que a uniagisidxerce na sociedade e resolveram nao

se posicionar. Nesta questao houve dois docengesdpresponderam.
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Questdo 10 — Os servidores (TAE e docentes) regpdizam-se pela qualidade dos
processos educativos.

Esta questdo complementa a Questdo 8 — Os saviqOAE e docentes) séo
comprometidos com o trabalho e sdo sabedores del pae a universidade exerce na
sociedade, s6 que nesta questdo o foco é a qualttedprocessos educativos. Esta atitude
esta presente no perfil esperado dos servidoreBRio- Projeto Politico Institucional da

universidade para o periodo de 2011 a 2022.

Figura 44 — Os servidores (TAE e docentes) resjiizsan-se pela qualidade dos processos

educativos
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Fonte: Dados da pesquisa.

Considerando os dados da Figura 44 verifica-sesgtgeservidores ndo responderam a
pergunta: seis TAE e um docente, que pode serdmmasio alto juntamente com o percentual
de servidores que ndo concordam nem discordam: @&89%docentes e 32% dos técnicos.
Somente 6% dos TAE discordam da questdo, assim @&Mmados docentes. Quanto a
concordancia, 62% dos TAE concordam que os seegd@sponsabilizam-se pela qualidade
dos processos educativos, e quanto aos docentex@d@rdam com a afirmagdo. Assim,
conclui-se que tanto para os TAE como para os desens servidores sdo comprometidos
com a educacao na universidade, que inclui o camgticmento nas salas de aulas e 0os em
laboratorios de ensino, e nas atividades admitiissae de gestao.

Questdo 11 — Os servidores (TAE e docentes) sdoprometidos com o
desenvolvimento de acfes de ensino, pesquisaséxtengestao.

A Questdo 11 vem complementar as Questbes 8 eEdflerou-se saber se os
servidores se veem comprometidos com o desenvaharde todas as acdes realizadas na
universidade, juntamente com o comprometimento @ortrabalho e se 0os mesmos se

responsabilizam pelos processos educativos. Estaleattambém esta presente no perfil



esperado dos servidores no PPI para o periodolde&®@022, perfil este alinhado a filosofia

da universidade.
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Figura 45 — Os servidores (TAE e docentes) sdo oamgtidos com o desenvolvimento de
acOes de ensino, pesquisa, extensdo e gestao
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Fonte: Dados da pesquisa.

Depreende-se da Figura 45 que os servidores galigeem comprometidos com as
acOes de ensino, pesquisa, extensao e gestaowaisidade, fazendo com que se alcance a
filosofia da universidade “a Educacdo Superior ileima, entendida como direito da
sociedade e um dever do Estado, deve incorporasuenrazao de existir um conjunto de
funcdes sociais, ampliando o compromisso publico agolitica de formacgéo e producao de
conhecimento” (FURG, 2011, p. 3). Observa-se qui B®s docentes e 60% dos TAE
concordam com a afirmacao, 34% dos docentes e 3WOTAE ndo concordam nem
discordam, e 11% dos docentes e 10% dos TAE diacordiodos servidores responderam a
pergunta.

Questdo 12 — O capital humano é o bem mais impertaas atividades diarias da
universidade.

Com esta questdo, retoma-se 0 conceito do “ountiodcexpresso por Stewart em
1998. Uma universidade ndo € nada sem o seu chpiteno, ou seja, as paredes, cadeiras,
automoveis, computadores sem as pessoas nao vabtam séo os servidores que agregam

valor a universidade, quando estes vao para asanljunto todo o seu conhecimento.
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Figura 46 — O capital humano é o bem mais impataas atividades diarias da universidade
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Fonte: Dados da pesquisa.

Somente a andlise visual da Figura 46 deixa ¢jagoos servidores concordam que o
capital humano é o bem mais importante nas atieslatlarias da universidade. Para o0s
docentes, 83% concordam com a afirmativa, 12% paocordam nem discordam e somente
5% discordam, o que corresponde a somente cin@ntis; enquanto que para 80 docentes a
afirmativa esta correta. Analisando os TAE temse 4% concordam com o texto, 20% néao
souberam responder e 6% discordam. Em numerosvoslal55 respondentes de ambos os
perfis, concordam que s&@o as pessoas que agredamasaatividades da universidade.
Somente um TAE nao respondeu.

Questdo 13 — Os servidores (TAE e docentes) agregdor econdmico e social a
universidade.

A andlise desta questéo ird complementar a anddigpiestdo anterior. Pressupde-se
gque como na pergunta anterior os docentes e os d@ki€ordam que sdo as pessoas,
possuidoras de capital humano que agregam valarivéersidade, os percentuais ficardo

muito préximos.

Figura 47 — Os servidores (TAE e docentes) agregdon econdmico e social a universidade
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Fonte: Dados da pesquisa.



98

Conforme esperado um grande percentual de seegidmncordam com a questéao de
que agregam valor econdmico e social a universidgitd dos docentes e 92% dos TAE, o
equivalente a 92 servidores. Destes, 8% nao coacortem discordam, possivelmente por
nao saberem como opinar. Isto significa que dd ttdaamostra de 196 servidores (nesta
guestdo um docente e um TAE nao responderam),ct6ditam que séo eles que dao valor a
universidade, séo eles o maior ativo que a unwads possui. Ainda para os docentes, 16%
posicionaram-se neutramente, ou seja, ndo coneondaem discordaram, e 3% discordaram
da questéo, o que corresponde a trés servidores.

Questdo 14 — Os terceirizados e os estagiariagangr valor econdmico e social a
universidade.

A terceirizacdo € uma crescente nas universidadielscas federais, se ndo em todos
0s Orgdos da administracdo publica. No momento em lippuve o sucateamento das
universidades, com a reducdo de concursos publicoisps servidores de atividades-meios,
como conservacao, limpeza, seguranca, vigilancasportes, informatica, copeiragem,
recepcao, reprografia, telecomunicacfes e manuate@rédios, equipamentos e instalacdes
(BRASIL, 1997)passaram a assumir funcdes administrativas, eusscaegos foram extintos,
ou seja, ndo se realizam mais concursos para eatges. Sendo assim, o namero de
funcionarios terceirizados s6 tende a crescer. t&xiambém a forca de trabalho dos

estagiarios, que também auxiliam nas funcdes adtrativas.

Figura 48 — Os terceirizados e 0s estagiarios agreglor econdmico e social a universidade
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Fonte: Dados da pesquisa.

Para analisar esta questdo, levou-se em contaoadé&aimuitos servidores publicos
federais sdo contra a terceirizacdo, sendo estdsime, um dos pontos das greves

conclamadas pelos sindicatos dos servidores fadeMas partindo dos nimeros expressos
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na Figura 48, verificou-se que 62% dos docentes’% d@dos TAE consideram que oS
terceirizados e os estagiarios agregam valor ecimodensocial a universidade, nimeros estes
que vao além da expectativa da pesquisa. As resposiutras totalizam 27% quanto aos
docentes e 18% para os TAE, e 11% dos docentes éoSWAE sado contra a afirmacéao.
Nesta questdao nao houve respostas deixadas enobranc

Questdo 15 — Sinto-me motivado no meu local dealinab

Quando o servidor é reconhecido no seu trabalhtiese responsavel, realizado,
possui possibilidades de crescimento, sente-sevadlati— conhecida como a Teoria dos Dois
Fatores de Herzberg (1959), psicélogo american@ €m 1959 colocou que as pessoas
sentem-se motivados no seu trabalho por dois fatbigiénicos e motivacionais, e sentindo-
se motivado, aumenta sua produtividade. A motivasiid intimamente ligada a producéo e a
satisfacdo, aumentando uma, aumentam-se as oWh@yés desta questdo, desejou-se

conhecer o grau de motivacéo dos servidores narsm\ade.

Figura 49 — Sinto-me motivado no meu local de ttaba
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Fonte: Dados da pesquisa.

Depreende-se que grande parte dos servidores emseninotivados no seu trabalho,
pois 78% dos docentes e 70% dos técnicos admiivssaem educacdo concordam com a
questao, 15% dos docentes e 10% dos TAE nao soulvesponder se se sentem motivados
ou nao, e 7% dos docentes e 20% dos TAE nao sensenbtivados no local de trabalho.
Mesmo esta questdo tendo indices elevados de m@biva questdo dos TAE € um pouco
preocupante, pois em numeros tem-se que 71 seegiceBstdo satisfeitos e 20 ndo estédo
satisfeitos, 0 que representa uma proporcao dexiammdamente trés servidores motivados
para cada desmotivado. Esta questdo nao intencieeriicar o porqué da desmotivacao,
apenas verificar se 0s servidores sentem-se mosvami ndo. Dois servidores né&o

responderam a questdo: um docente e um TAE.
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Questao 16 — Acredito que haja rotatividade deider®s na universidade.

Esta questdo possui viés negativo, espera-se qo&iar percentual ocorra nas
respostas discordo ou discordo totalmente, poisaltm indice de rotatividade entre os
servidores pode ser visto como prejudicial a ingt#o, pois se ha rotatividade, ha algum tipo
de insatisfacdo: salarial, pessoal, etc. Nos Orgdidslicos existe a prerrogativa da
estabilidade, apdés estavel, o servidor sé perdeta cargo em casos gravissimos. A
rotatividade se da na maioria dos casos a pedidgeidor, para ingresso em outro 6rgao ou

em outro cargo.

Figura 50 — Acredito que haja rotatividade de skmés na universidade
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Fonte: Dados da pesquisa.

Pode-se inferir que tantos os docentes quanto ds @@ssuem a mesma percepcao
quanto a rotatividade dos servidores na universid&hra os dois perfis, ha 31% de
discordancia, os servidores acreditam que néo taéividade na universidade, e 30% dos
docentes e 36% dos TAE concordam com a questaoct@mrdam nem discordam 39% dos
docentes e 33% dos TAE. Um docente deixou a questdbranco. Os dados indicam que a
maioria dos TAE, mesmo que ndo em numero signiicat 36 servidores, acreditam que
exista rotatividade na universidade, e para a nyaaote dos docentes — 37 servidores, nao
souberam opinar.

Verifica-se entdo que a rotatividade maior talvez d& nos cargos técnicos
administrativos em educacdo do que nos cargos centls, provavelmente porque para a
docéncia, ao ingressar em uma instituicdo publieaendsino, ndo existam outros cargos
atrativos fora das universidades, pois muitos skcdm exclusivamente a area da docéncia, e
para os TAE as outras carreiras publicas sdo ni@svas na questdo salarial do que nas
instituicbes de ensino.

Questao 17 — O absenteismo vem crescendo na udadss
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Questdo também de viés negativo, pois 0 absentedsmioui a produtividade na
universidade. O absenteismo pode possuir diveraasas, como problemas familiares,
pessoais, motivacionais, mas a sua maioria ocaremotivos de salude (CHIAVENATO,
2010). Ainda, para Cardoso, Cardoso e Santos (2013112) “auséncias de alguns
colaboradores acabam sendo supridas por outrossgaesobrecarregados de tarefas,
interferindo no seu desempenho, na qualidade dodufms e servigos, na produtividade e,
consequentemente, nos custos” Esta pergunta abpaher qual visdo os servidores possuem

a cerca do absenteismo na FURG.

Figura 51 — O absenteismo vem crescendo na urdeelesi
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Fonte: Dados da pesquisa.

Praticamente metade dos servidores ndo concordadismordam com a questao,
possivelmente por ndo saberem responder ou por aervarem esta situacdo na
universidade: 48% dos docentes e 43% dos TAE. Bsmgue das pessoas que possuem
opinido sobre a questdo, 28% dos docentes e 34%AtOoncordam com a situacdo, para
eles o absenteismo na universidade vem crescerdd@pealos docentes e 23% dos TAE néo
concordam com a situacdo. Nesta questdo um TAHseddoentes ndo responderam. Sendo
assim, do total de 101 TAE que responderam aoiquastento, 44 ndo souberam responder,
entdo se tem um total de 57 respostas, destasspénaeram que sim, que leva a um
percentual de quase 60% de respostas positivasluer que o absenteismo para os TAE

pode ser considerado preocupante.

4.3.3.1 Andlise das respostas sobre as Percepedés &s atividades/rotinas na universidade
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Utilizando-se o programa estatistiE®/iews7 criou-se a analise através lolax plot
para a verificacdo da assimetria das respostagyastéo, e analise da dispersdo das respostas

e identificacdo de valores atipicos.

Figura 52 -Box plotpercepcdes frente as atividades/rotinas na uimilaels
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Fonte: Dados da pesquisa.
Legenda:

Questdo 4 — Na universidade, o ambiente de tralgatigvadavel.

Questdo 5 — Os servidores (TAE e docentes) saatiiados a participarem de projetos de
ensino, pesquisa e extensao.

Questdo 8 — Os servidores (TAE e docentes) séo roomepidos com o trabalho e s&o
sabedores do papel que a universidade exerce iegade.

Questdo 10 — Os servidores (TAE e docentes) reaptizam-se pela qualidade dos
processos educativos.

Questao 11 — Os servidores (TAE e docentes) saproometidos com o desenvolvimento de
acdes de ensino, pesquisa, extensao e gestao.

Questdo 12 — O capital humano é o bem mais imgertaas atividades diarias da
universidade.

Questdo 13 — Os servidores (TAE e docentes) agregalor econbmico e social a
universidade.

Questdo 14 — Os terceirizados e o0s estagiariosgagrevalor econémico e social a
universidade.

Questao 15 — Sinto-me motivado no meu local deathab

Questdo 16 — Acredito que haja rotatividade deider@s na universidade.

Questao 17 — O absenteismo vem crescendo na ldacdes

Os dados gerados pelas respostas da amostra indiseama Questdo 4, 50% dos
dados estdo concentrados na escala de 4 a 5, sentmliana localizada na escala 4 —
concordo e a média das questbes estd localizadmesmno ponto. As respostas estédo
distribuidas da escala 3 a 5. Nesta questdo fodmmtificadosoutliers nas escalas 1 —
discordo totalmente e 2 — discordo, pois estasostap abrem demais os dados da escala, ja

gue tanto a mediana quanto a média estdo inserdpsnto da escala 4 — concordo.
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A Questdo 5 possui 50% dos dados distribuidos eadrescalas 2 e 4, sendo a
mediana localizada na escala 3 e a média das gsest{a localizada acima da mediana. As
respostas estao distribuidas da escala 1 a 5. lestsdo ndo foram identificadostliers ou
seja, ndo possui valores extremos.

As Questbes 8, 10 e 11 possuem distribuicdo dassdadito parecida, por isso foram
analisadas em conjunto. Indicam que 50% dos desiés localizados entre as escalas 3 e 4,
sendo as medianas localizadas na escala 4, assediguestdes 8 e 11 localizadas no ponto
3,5, e a média da questdo 10 localiza-se proximaoato 4. As respostas estdo distribuidas
na sua maioria de 2 a 5, e foram identificadosrealatipicos, que se afastam de grande parte
das respostas na escala 1.

As Questdo 12 e 13 indicam que 50% dos dados lesidiizados entre as escalas 4 e
5, sendo as medianas localizadas na escala 4,neédisis estdo acima da escala 4. As
respostas estéo distribuidas entre as escalas@feram identificados valores atipicos nestas
duas questdes. A questdo 12 possui dados que iteteds atencdo especial nas escalas 1 e
2, ja que seu valor médio foi acima de 4, e a @oekB possubutliersna escala 2.

As analises das Questbes 14 e 15 possuem disidsuidénticas, pois seus dados
estdo distribuidos entre as escalas 1 e 5. Sewos @atfio concentrados entre as escalas 3 e 5,
possuem mediana na escala 4 e médias pouco atmikpelndo foram observados valores
discrepantes na sua distribuicéo.

A Questéo 16, do mesmo modo que os dados dispostQaiestdo 5, possui 50% dos
dados distribuidos entre as escalas 2 e 4, varamisgordo a concordo, sendo a mediana
localizada na escala 3 e a média das questdewealizada um pouco acima da mediana, no
dado nem concordo nem discordo. As respostas esfiitbuidas da escala 1 a 5. Nesta
questao nao foram identificadostliers

A Questao 17 possui 50% dos dados concentradoscaaale 3 a 4, sendo a mediana
localizada na escala 3 e a média das questdemestizada um pouco acima da escala 3. As
respostas estdo distribuidas entre as escalas Resta questao foram identificadmstliers

localizados no ponto 1 — discordo totalmente.

4.4 ANALISE GERAL DAS QUESTOES 1 A 30.

Neste topico foram tabuladas todas as opinidesnuastea frente a determinadas

afirmacdes/negacoes, com a finalidade de se \arifjoais questdes tiveram maiores indices
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de concordancia ou discordancia, se 0s servidoées souberam se posicionar sobre

determinado assunto, enfim, tecer uma analise derglestionario aplicado.

Tabela 1 — Frequéncia de cada atitude frente ad@pse

(continua)
Nem
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo Total
totalmente nem totalmente
discordo

2 15 46 82 52 197

Questdo 1 (1%) (8%) (23%) (42%) (26%) (100%)
1 11 33 89 63 197

Questao 2 (1%) (5%) (17%) (45%) (32%) (100%)
1 5 58 67 65 196

Questao 3 (1%) (2%) (30%) (34%) (33%) (100%)
1 12 25 107 53 198

Quest&o 4 (1%) (6%) (12%) (54%) (27%) (100%)
20 40 41 70 24 195

Questdo 5 (10%) (21%) (21%) (36%) (12%) (100%)
20 39 64 54 19 196

Quest&o 6 (10%) (20%) (33%) (27%) (10%) (100%)
8 31 52 73 32 196

Quest&o 7 (4%) (16%) (27%) (37%) (16%) (100%)
5 25 55 90 21 196

Questao 8 (2%) (13%) (28%) (46%) (11%) (100%)
6 16 47 103 26 198

Quest&o 9 (3%) (8%) (24%) (52%) (13%) (100%)
1 13 58 99 20 191

Quest&o 10 (1%) (7%) (30%) (52%) (10%) (100%)
2 19 63 94 20 198

Questdo 11 (1%) (10%) (32%) (47%) (10%) (100%)
3 8 31 57 98 197

Questdo 12 (1%) (4%) (16%) (29%) (50%) (100%)
0 3 24 88 81 196

Quest&o 13 (0%) (2%) (12%) (45%) (41%) (100%)
6 10 44 86 52 198

Questdo 14 (3%) (5%) (22%) (44%) (26%) (100%)
8 19 24 89 56 196

Questdo 15 (4%) (10%) (12%) (45%) (29%) (100%)
17 44 71 44 21 197

Quest&o 16 (9%) (22%) (36%) (22%) (11%) (100%)
6 40 89 37 23 195

Questdo 17 (3%) (20%) (46%) (19%) (12%) (100%)
4 15 33 83 60 195

Questao 18 (2%) (8%) (17%) (42%) (31%) (100%)
9 37 55 74 21 196

Quest&o 19 (4%) (19%) (28%) (38%) (11%) (100%)
3 20 70 82 21 196

Questdo 20 (1%) (10%) (36%) (42%) (11%) (100%)
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(concluséo
Nem
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo Total
totalmente nem Totalmente
discordo

30 48 52 53 13 196

Questdo 21 (15%) (24%) (27%) (27%) (7%) (100%)
5 15 43 66 67 196

Quest&o 22 (2%) (8%) (22%) (34%) (34%) (100%)
2 23 50 81 42 198

Questao 23 (1%) (12%) (25%) (41%) (21%) (100%)
13 30 53 72 28 196

Questdo 24 (7%0) (15%) (27%) (37%) (14%) (100%)
8 28 86 51 25 198

Quest&o 25 (4%) (14%) (43%) (26%) (13%) (100%)
0 7 24 73 92 196

Questao 26 (0%) (4%) (12%) (37%) (47%) (100%)
6 23 65 65 35 194

Questdo 27 (3%) (11%) (34%) (34%) (18%) (100%)
4 18 64 79 33 198

Quest&o 28 (2%) (9%) (32%) (40%) (17%) (100%)
7 11 64 78 36 196

Questao 29 (3%) (6%) (33%) (40%) (18%) (100%)
8 22 54 77 37 198

Questdo 30 (4%) (11%) (27%) (39%) (19%) (100%)

Fonte: Dados da pesquisa.

Na Questdo 1 — O Reuni veio para retomar o crestora ensino superior publico,
que estava cada dia mais sucateado 0s respondafesmram que existe 42% de
concordancia entre os 197 respondentes da ampsteentual esperado, e um servidor ndo
respondeu a esta questao.

A Questdo 2 inquiriu os respondentes se: O Reouoké& melhoras significativas na
infraestrutura e nos recursos disponibilizados partrabalho. Da anélise das respostas
observou-se que 45% opinaram pela concordanciae dagnbém era esperado. Nesta questao
um servidor ndo respondeu.

Na Questdo 3 — O Reuni ampliou a oferta de bolsasiciacao cientifica. A analise a
esta questdo evidencia certo grau de desconhecnsafire a questdo, pois 30% néao
concordaram nem discordaram, 34% concordaram e @8%ordaram totalmente, o que
indica que alguns servidores ndo se sentiram aaslenipara responder a questéo,
possivelmente pelo desconhecimento. Dois serviddesesponderam a questao.

A Questdo 4 — Na universidade, o ambiente de tnab@élagradavel apresentou 54%
de nivel de concordancia entre os servidores, éntbhosiderado muito bom, pois o ambiente

sendo agradavel facilita os niveis de relacionamentre os servidores.
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Na Questdo 5 — Os servidores (TAE e docentes)rg@mtivados a participarem de
projetos de ensino, pesquisa e extensdo indica2@&e dos servidores discordam, 36%
concordam e 21% nem concordam nem discordam, is&eentdo que o incentivo ndo é para
todos os servidores, provavelmente os docentes seas incentivados do que os TAE. Trés
servidores ndo responderam este questionamento.

A Questdo 6 — A universidade promove a formaca@agegica dos docentes possui
33% das respostas como nem concordo nem discd@&ecomo concordo, talvez se dé ao
fato de que os respondentes sdo em maior numergdé@dministrativos em educacéo, que
nao sabem informar sobre este assunto tipicamentengente aos docentes. Dois servidores
nao responderam.

Na Questdo 7 — Os servidores (TAE e docentes) stimutados em se atualizar
profissionalmente, 37% da amostra concordam couoeatgo, indice seguido de 27% que nao
concordam nem discordam, esta questao deve reatngido especial, pois o incremento em
capital humano se déa pelo investimento em trein&mseBois servidores nao responderam.

A Questdo 8 — Os servidores (TAE e docentes) sapi@metidos com o trabalho e
sdo sabedores do papel que a universidade exersecreade traz um indice de 46% de
concordantes, o que agrega valor ao produto finalimversidade, que é o conhecimento.
Dois servidores ndo responderam a questao.

A Questéo 9 — Os servidores (TAE e docentes) buscamformacédo qualificada e o
aprimoramento de suas funcdes, apresenta um pgateonsiderado muito bom de 52% de
concordantes, que leva ao entendimento de que medmsendo estimulados, os servidores
procuram sua qualificacao.

A Questédo 10 — Os servidores (TAE e docentes) nssiinlizam-se pela qualidade
dos processos educativos também evidencia um indide bom de 52% dos servidores que
concordam com a gquestdo, mas esta questdo possuimero elevado de servidores que nao
responderam: sete, 0 que leva a uma incertezaajaagdte resultado, que mesmo com este
porém, é muito bom.

A Questdo 11 — Os servidores (TAE e docentes) siEnpmmetidos com o
desenvolvimento de a¢gbes de ensino, pesquisa,s@xtengestdo, possui 47% das respostas
como concordo, todos servidores responderam, @staoresposta pode confirmar a resposta
anterior.

A Questao 12 — O capital humano é o bem mais iraptatnas atividades diarias da
universidade indica um indice de 50% das respasta® concordo totalmente, e apenas um

servidor ndo respondeu. Esta questdo confirma qumvarsidade ndo é nada sem as pessoas
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gue trabalham nela, por isso que se diz que a®g®SHO 0S ativos mais preciosos numa
organizacao.

As respostas da Questdo 13 — Os servidores (TABcentes) agregam valor
econdmico e social a universidade, confirmam at§oeanterior, pois 45% dos servidores
concordam e 41% concordam totalmente. Dois ser&liodio responderam a questéo.

A Questao 14 — Os terceirizados e 0s estagiariagam valor econdmico e social a
universidade possui um percentual de 44% dos respbes concordando com a questao, que
também confirma as respostas das questfes 12 i@d3mporta o vinculo que as pessoas
possuem com a universidade, elas agregam valog, a&go mais importante mesmo assim.

A Questdo 15 — Sinto-me motivado no meu local dbalho relaciona-se com a
questdo 4 (ambiente de trabalho agradavel), em4§be das respostas concordam com a
afirmacdo, que retoma a ideia de que pessoal ndativaumenta a produtividade. Dois
servidores ndo responderam.

A Questdo 16 — Acredito que haja rotatividade deidgeres na universidade possui
um viés negativo, pois as respostas sendo poséivels ponto negativo para a universidade:
havendo rotatividade, provavelmente haja insati&fagsta questdo teve o comportamento
esperado, pois 22% da amostra discordam da qué&8#&ondo concordam nem discordam e
22% concordam. Apenas um servidor nao respondeu.

A Questdo 17 — O absenteismo vem crescendo narsidage também possui viées
negativo, o absenteismo na maioria das vezes odewuido a doencas funcionais diversas,
desde fisicas (LER/DORT — Lesdes por Esfor¢cos ReostDisturbios Osteomusculares
Relacionados ao Trabalho) a mentais (especialmesteesse). Trés servidores nao
responderam a esta questdo e dos que respondetamattconcordam nem discordam, o
que é considerado bom.

Para a Questédo 18 — O treinamento/capacitacaorakdpeaos servidores traz retorno
e melhora nas atividades desenvolvidas no dia a4@# da amostra concordam com a
questao, que remete a questao 9, em que para 52%enadores seus colegas buscam uma
formacdo qualificada e o aprimoramento de suaGeBCIrés servidores ndo responderam.

Para as respostas da Questdo 19 — Existem poup@asoge treinamento/capacitacéo
na universidade, esperava-se que as respostamfoésseordantes, mas 28% dos servidores
nao concordam nem discordam da questéo, e 38% rclameacom a questdo. Estas respostas
merecem atencao especial, pois a universidadeadesaprimoramento das funcdes, e para
isso, deve oferecer opgBes de treinamento sufeseptra os TAE, e também para os
docentes. Dois servidores ndo responderam a questao
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A Questao 20 — Os servidores (TAE e docentes) busgeerfeicoamento e melhora
continua do seu desempenho apresenta 42% das tessmmsicordantes, que pode ser
relacionada a questdao 9, em que 52% dos servidmmesordam que buscam formacao
qualificada e aprimoramento das funcdes. Nestatgoelois servidores nao responderam.

A Questdo 21 — Os servidores (TAE e docentes) séeniivados a apresentarem
trabalhos de pesquisa relaciona-se a questao & sabcentivo em participar de projetos de
ensino, pesquisa e extensado, e as respostas feranpdrecidas, pois 24% discordam, 27%
nao concordam nem discordam e 27% concordam, @ sepclui-se também que este
incentivo também néo é para todos servidores, pebveente se encaixe melhor para os
docentes. Dois servidores ndo responderam a esss&aqu

A Questdo 22 — A universidade incentiva o doutorgmelo quadro docente indica
gue existe este incentivo, pois 34% da amostraczdam e 34% concordam totalmente com
a questao. Dois servidores ndo responderam.

Para os servidores que responderam a Questdo 23unrivArsidade possui uma
politica permanente de capacitacao e qualificagdcsdrvidores TAE, 41% concordam com a
questao, conhecem a politica da universidade. Teelwglores responderam.

A Questao 24 — Com o Reuni houve um aumento/melh@rmn areas de lazer, cultura
e espagos de convivéncia na universidade trouxe &®aespostas como concordantes da
afirmacdo, e dois servidores néo responderam.

A Questdo 25 — Com o Reuni as oportunidades decitap@o aumentaram indica um
percentual de 43% das respostas como néo concanp discordo, e estas respostas
confirmam as dadas a questdo 19, sobre a existéac@oucas opc¢des de capacitacdo na
universidade, em que 38% dos respondentes con@mdeym a questdo. Observa-se que as
oportunidades de treinamento/capacitacéo na umniaels ndo sao suficientes, ndo atendem a
demanda existente.

A Questdo 26 — Acredito que ao participar dos «irde capacitacdo 0 meu
rendimento no trabalho aumenta/melhora indica qu@b 4dos servidores concordam
totalmente com a questéo, e 37% concordam. Rekwilona com as questdes 19 e 25, pode
se concluir que se a universidade deseja incremersiau capital humano com treinamentos e
capacitacoes, deve investir fortemente nestasdatdess. Dois servidores ndo responderam
esta afirmacéo.

A Questdo 27 — Acredito que o Reuni trouxe uma orallgualitativa, e ndo so
guantitativa, ao quadro da universidade sugereoguservidores ndo estdo muito certos se o
aumento no namero de pessoas no quadro funcionafitieu a qualidade dos processos,
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pois 34% concordam e 34% nao concordam nem distoram a questdo, e quatro
servidores ndo responderam a questao.

Para a amostra, as respostas a Questao 28 — Acgeditcom o Reuni a visibilidade
cientifico-académica da universidade aumentou amdique 40% dos servidores concordam
gue o Reuni aumentou a visibilidade cientifico-écaita.

A Questao 29 — Acredito que com o Reuni houve urm@mmnsercédo da universidade,
tanto nacional quanto internacional, complementajugstdo 28, pois aumentando a
visibilidade cientifico-académica da universidaal@menta-se também sua inser¢cdo em nivel
nacional e internacional, a universidade comecer &@nsiderada referéncia, e as respostas
concordantes somam 40%. Dois servidores n&o respamd

A Questdo 30 — Acredito que o Reuni seja uma dassage politicas publicas mais
efetiva no Brasil, no ambito das universidades ipablfederais refere-se a democratizacéo do
ensino superior publico, com o Reuni ampliando men» de vagas oferecidas e melhorando
as estruturas das universidades. As respostas damaam 39% como concordantes.
Esperava-se um percentual maior, talvez o Reuniterdtwa surtido os efeitos desejados na
universidade.

Para complementar esta analise, foram definidogesss para cada item da Escala
Likert, para ao final definir as médias das resgmgiara cada questdo. Cada resposta foi
pontuada da seguinte maneira: 1 — discordo totaémeom peso de 1; 2 — discordo, com
peso 2; 3 — nem concordo nem discordo, com pe4e-Zoncordo, com peso 4, e por fim, 5 —
concordo totalmente, com peso 5. As médias pondsrémram calculadas utilizando o
softwareestatisticdViews?.

Tabela 2 — Média das atitudes relacionadas a aaektap

(continua)
Média

Questdo 1 — O Reuni veio para retomar o crescinamiensino superior puablico, que esti 385
cada dia mais sucateado. ’
Questdo 2 — O Reuni trouxe melhoras significatimas infraestrutura e nos recurs 4.02
disponibilizados para o trabalho. ’
Questdo 3 — O Reuni ampliou a oferta de bolsagsidiagdo cientifica. 3,97
Questao 4 — Na universidade, o ambiente de traliattgpadavel. 4
Questdo 5 — Os servidores (TAE e docentes) saatiados a participarem de projetos 319
ensino, pesquisa e extensao. ’
Questdo 6 — A universidade promove a formacéo gigeay dos docentes. 3,07
Questdo 7 — Os servidores (TAE e docentes) saamwdatlos em se atualiz 346

profissionalmente.
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(Concluséao)

Questdo 8 — Os servidores (TAE e docentes) séo rocomgptidos com o trabalho e s 35
sabedores do papel que a universidade exerce ieglade. '
Questdo 9 — Os servidores (TAE e docentes) buscama formacao qualificada e 364
aprimoramento de suas fun¢des. ’
Questdo 10 — Os servidores (TAE e docentes) reapiizam-se pela qualidade d 365
processos educativos. ’
Questéo 11 — Os servidores (TAE e docentes) séproometidos com o desenvolvimento 356
acOes de ensino, pesquisa, extensdo e gestao. '
Questdo 12 — O capital humano é o bem mais impgertaas atividades diarias 421
universidade. ’
Qu_estﬁ_o 13 — Os servidores (TAE e docentes) agregaor econdmico e social 4.26
universidade.

Questdo 14 — Os terceirizados e 0s estagiariosgagrevalor econdmico e social 385
universidade. ’
Questdo 15 — Sinto-me motivado no meu local deathab 3,85
Questdo 16 — Acredito que haja rotatividade deideres na universidade. 3,04
Questdo 17 — O absenteismo vem crescendo na udades 3,16
Questédo 18 — O treinamento/capacitacdo despendgiseavidores traz retorno e melhora 392
atividades desenvolvidas no dia a dia. ’
Quest&o 19 — Existem poucas opgdes de treinamaptmwitacdo na universidade. 3,31
Questédo 20 — Os servidores (TAE e docentes) buapanfeicoamento e melhora continua 35
seu desempenho. '
Questéo 21 — Os servidores (TAE e docentes) s&mtimedos a apresentarem trabalhos 285
pesquisa. ’
Questdo 22 — A universidade incentiva o doutoraméatquadro docente. 3,89
Questdo 23 — A universidade possui uma politicanpeente de capacitacdo e qualifica 37
dos servidores TAE. '
Questéo 24 — Com o Reuni houve um aumento/melheniedreas de lazer, cultura e espz 337
de convivéncia na universidade. ’
Quest&o 25 — Com o Reuni as oportunidades de ¢apaciaumentaram. 3,29
Questdo 26 — Acredito que ao participar dos cudegapacitacdo o0 meu rendimento 428
trabalho aumenta/melhora. ’
Questao 27 — Acredito que o Reuni trouxe uma mallhoalitativa, e ndo s6 quantitativa, 351
quadro da universidade. ’
Questéo 28 — Acredito que com o Reuni a visibil@antifico-académica da universide 36
aumentou. '
Questéo 29 — Acredito que com o Reuni houve umamasercéo da universidade, tal 364
nacional quanto internacional. ’
Questéo 30 — Acredito que o Reuni seja uma dasa@@oliticas publicas mais efetiva 357

Brasil, no ambito das universidades publicas fadera

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao se definir as médias de cada questdo podemidicare quais ndo seguem o
mesmo padrdo das demais, tanto positivamente queagiativamente. Sendo assim, cinco
questbes chamaram atencdo positivamente e quatestdgs chamaram a atencéo

negativamente.
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A Questao 2 — O Reuni trouxe melhoras significatina infraestrutura e nos recursos
disponibilizados para o trabalho possui média €,4& merece destaque porque para que as
metas do Reuni fossem alcancadas o MEC compromsetem destinar recursos financeiros
para a construcdo e readequacao da infraestrutulas eequipamentos. Na universidade
verifica-se que houve destinagéo de recursos pasateora dogsampi

A Questdo 4 — Na universidade, o ambiente de tnab&lagradavel possui média de 4
pontos, considerado positivo pois como ja descdtderiormente, o ambiente sendo
agradavel, as pessoas sentem-se motivadas nocsguwdéotrabalho, sentindo-se motivados,
aumenta sua produtividade.

As Questbes 12 — O capital humano é o bem maisrtenge nas atividades diarias da
universidade, a 13 — Os servidores (TAE e docerstggggam valor econémico e social a
universidade e a 26 — Acredito que ao participar @osos de capacitacdo o meu rendimento
no trabalho aumenta/melhora, serdo analisadas ajunto. Todas dizem respeito ao ativo
mais importante em qualquer local de trabalho @oatiumano, e especialmente nas
universidades, que sao centros de reproducao dwciomento.

Estas questdes receberam os maiores indices mapp@es dos servidores da amostra
desta pesquisa: 4,21; 4,26 e 4,48, respectivaménhtemvestimento no capital humano
aumenta a produtividade, e este ponto é refletidguestdo 26, que apresentou o maior indice
de concordéancia entre os respondentes, investm@oastreinamentos para seus servidores, a
universidade aumenta seu nivel de capital humaredg acordo com as respostas da questao
12, é o bem mais importante nas atividades didaamiversidade.

A Teoria do Capital Humano desenvolvida por Theedehultz (1973¢videncia que
o capital humano é o investimento nas pessoaggeneestimento € proprio das pessoas, as
pessoas que sdo as possuidoras deste capitaliss@séo elas que agregam valor econémico
e social, como exposto na questéao 13.

As Questdes 16 — Acredito que haja rotatividadeateidores na universidade e 17 —
O absenteismo vem crescendo na universidade atmgimédia de 3,04 e 3,16,
respectivamente. Estas médias sdo vistas comoivpssitpois tanto a rotatividade e o
absenteismo sdo vistos como atitudes que diminueapibal humano na universidade. A
rotatividade por pressupor investimentos no comhecto de servidores que ndo agregam
valor a universidade, ndo permanecem na univemsidad absenteismo pode ser visto como
insatisfacdo com o trabalho, e isto pode signifigae a universidade ndo valoriza seus

servidores.
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Do outro lado, estdo as questbes que ficaram agqierasperado, que merecem
atencdo especial. Felizmente sdo somente duasdgsesuestdo 6 — A universidade
promove a formacdo pedagodgica dos docentes, conmandéd3,07 e Questdo 21 — Os
servidores (TAE e docentes) sédo incentivados asaptarem trabalhos de pesquisa, com
média de 2,85.

Estas questdes merecem atencdo especial, ja quiwearsidade esta estruturada no
tripé ensino, pesquisa e extensao, preconizadoRB8Ce estas duas questbes remetem a
falha no que tange ao ensino, pois a formacéo pguaydos docentes ndo é promovida de
maneira efetiva, e no que tange a pesquisa, passssvidores, principalmente os TAE, ndo
sao incentivados a apresentarem trabalhos de pasqui

As demais questdes apresentam comportamentos ésgpera
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como escopo estudar o perdoaioreendido entre 2003 a 2012 na
Universidade Federal do Rio Grande — FURG, perieste de grandes mudancas para o
ensino superior publico federal devido a dois paows do governo federal: Programa de
Expansao — Fase |, ou Pré-Reuni, relativo ao perd@d2003 a 2007 e Programa de Apoio a
Planos de Reestruturacdo e Expansao das Univegsidf@dlerais — Reuni, que compreendia o
periodo de 2008 a 2012.

Partiu-se do pressuposto que o conhecimento juagifegado a FURG, com a adesao
ao Reuni pode ser verificado através de indicadespscificos (indicadores de desempenho
de pessoas).

O objetivo geral deste estudo foi avaliar o nivel desenvolvimento do Capital
Humano no ambito das competéncias internas na ts$maele Federal do Rio Grande a partir
do Reuni.

Para atingir o objetivo geral, estabeleceram-seegsiintes objetivos especificos: (i)
analisar as competéncias internas, as pessoaspgsiguem o ativo humano da universidade
cinco anos antes e cinco anos apos a implantacRewto (ii) analisar quantitativos de vagas
e de pessoal inseridos na universidade, nos peridel@003 a 2007 (Pré Reuni) e de 2008 a
2012 (P6s Reuni)

A partir das informacdes contidas nos Boletins tittaos e nos Relatorios de Gestéao
da Universidade, verificou-se que no periodo de320Q012 referentes ao nimero de alunos
matriculados, nos cursos de graduacéo a distéeaauma queda de 11,73%, nos cursos de
graduacédo presencial aumentou em 60,52%, e nosscdes Pos-Graduacdato e Stricto
Sensuteve um salto de 272%. Provavelmente este incremssja reflexo do aumento do
namero de docentes, tanto na Graduacdo como n@Rds:acao.

Referente ao numero de servidores houve um aumeémt®1,08% no periodo
pesquisado. A contratacdo de docentes foi maidisafiva que dos TAE, de 2003 a 2012 os
docentes tiveram um aumento no seu pessoal de%,1e96s TAE de 20,80%, e o numero de
TAE capacitados aumentou em 46,44%.

A Universidade atingiu a meta global proposta p¢lEC de um RAP de 18 por 1, e a
universidade conseguiu quase dobrar o seu numergagas nos cursos de graduacao
presencial, e quase triplicar o nimero de vagasedttas nos cursos de poés-graduacao,

reflexo do aumento no nimero de docentes efeti@asiversidade.
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Para proceder a analise das competéncias intdéonas) enviados 674 questionarios,
aos docentes e aos técnicos administrativos enagd@locDestes, retornaram 198 respostas, e
do publico respondente constatou-se que 102 s&id@ers técnicos administrativos em
educacao, e 96 sao docentes. O questionario fmor@ldo com base nos conceitos de capital
humano, e indicadores de desempenho de peskmapesquisadores que embasam a revisao
de literatura: Brooking, Edvinsson e Malone, FitzzeKaplan e Norton, Stewart, Sveiby e
Tinoco.

Dentre os 102 servidores TAE, quatro possuem ensi&aio, Seis possuem ensino
técnico, 24 possuem graduacdo, 31 possuem espac@li 25 possuem mestrado, 11
possuem doutorado e um possui pés-doutorado.

O nivel de conhecimento, considerando somente @scts administrativos em
educacao, é altissimo, pois 90,20% da amostra ippgsminimo ensino superior e 36,27%
possuem no minimo mestrado.

Para os docentes, um possui graduacao, dois pogspEtializacdo, 27 sdo mestres,
52 séo doutores e 14 sao pos-doutores. Do tomatséeque 68,75% da amostra possuem no
minimo doutorado.

Para Sveiby (1998) quanto maior o nivel e escadeddos colaboradores, maior a
capacidade da instituicdo alcancar o sucesso. @hsee um alto indice de escolaridade
entre os docentes (0 que era esperado), e entiRE0 que leva a qualidade das atividades,
cujo fim € o ensino, e que de acordo com Neves2R@8 universidades publicas detém
posicao estratégica no desenvolvimento cientifecpans.

Apés qualificagdo da amostra, as questdes comnaaBEscala Likert foram analisadas
sob trés perspectivas: frente ao Reuni, frente ramamento/capacitacdo e frente as
atividades/rotinas da universidade. Ao término al#gacanalise, inseriram-se graficos de caixa
(box plo), realizados com base remftware estatisticoEViews 7, onde se visualizam o
comportamento das respostas, indicam em quais petdas estdo concentradas, determina-se
a mediana (localizacdo de 50% das respostas) 8fickm-seoutliers, que correspondem as
respostas que fogem do esperado.

Os outliers foram identificados em 20 das 30 questdes resdasdielos servidores.
Nota-se que a presencaalgliersndo significa que o resultado esteja errado,nefgica que
as respostas merecem atencéo especial, pois @ecthsh do esperado, do que foi encontrado
pela mediana e da concentracdo da maioria dos .daddgers ocorrem em pesquisas com

elevado numero de respondentes, ja que normalneEntggupos ndo sdao homogéneos.
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Nesta pesquisa, grande parte das respostas aprasemnhportamentos esperados, ou
seja, os servidores concordam com as proposicdpse pode ser verificado na definicdo de
escores medios, através da realizacdo da meédieaial onde foram definidos pesos para
cada item da Escala Likert (1 — discordo totalmeren peso de 1; 2 — discordo, com peso 2;
3 — nem concordo nem discordo, com peso 3; 4 —acdagc com peso 4, e por fim, 5 —
concordo totalmente, com peso 5). As médias foratcutadas utilizando woftware
estatisticd=Views?.

Ao final da anélise, cinco questdes chamaram abepgsitivamente e quatro questdes
chamaram a atenc&o negativamente. A Questdo 2eu@ Rouxe melhoras significativas na
infraestrutura e nos recursos disponibilizados pateabalho possui média de 4,02, e faz
referéncia as metas do Reuni. Nelas, o MEC se aomgie a destinar recursos financeiros
para a construcdo e readequacao da infraestrulma equipamentos, e como ha percepcao
dos servidores houve melhorias, esta meta foi géchn

A Questdo 4 — Na universidade, o ambiente de tnab&lagradavel possui média de 4
pontos, considerado positivo ja que em um ambiggiadavel, ha motivacdo, ha satisfacao, e
isto leva a melhoria da produtividade. Esta queatieer analisada em conjunto com o nivel
de conhecimento, o capital humano agregado a wwidagle, ja que entre os TAE 90,20% da
amostra possui No minimo ensino superior e 36,238 yem no minimo mestrado, e dentre
os docentes 68,75% possuem no minimo doutorad@mmand estudo realizado por Poveda e
Sossa (2006), em que relacionam o aumento da priodute ou da eficiéncia com niveis
elevados de educacgdo, e concluem que quanto ma@dé de capital humano, maior a
producao.

Relaciona-se também as conclusdes de Fitz-enz \2@0que funcionarios satisfeitos
sdo na grande maioria produtivos e de Kaplan e oNo(l997), em que funcionarios
satisfeitos sdo uma pré-condi¢do para o aumenpoodiatividade.

A Questado 12 — O capital humano é o bem mais iraptatnas atividades diarias da
universidade, obteve escore médio de 4,21 confdmam pesquisa de Vasquez-Rizo e
Gabalan-Coello (2011), de que o capital humano grimcipal componente de qualquer
organizacao.

Da analise da questdo 13 — Os servidores (TAE entie€) agregam valor econémico
e social a universidade, em que a pontuacdo médidef 4,26, remete aos indicadores
propostos por Sveiby (1998), de que o nivel denadpegado por profissional influencia no
fator eficiéncia, e Tinoco (19962803), de que as pessoas representam ativos parprasa,

e podem gerar valor adicionado/agregado.
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A Questdo 26 — Acredito que ao participar dos «irde capacitacdo 0 meu
rendimento no trabalho aumenta/melhora, atingiu @omindice nas percepcfes dos
servidores da amostra desta pesquisa: 4,48. Camfiresta questdo os estudos desenvolvidos
por Harris (2007), em que relacionou o retornord@stimento com o treinamento oferecido
aos empregados do setor hoteleiro; Feijo e Silo@1F em que evidenciaram que a empresa
PETROBRAS é uma das empresas nacionais que maiszaab capital humano, investindo
na capacitacdo profissional; Tinoco (1996), emsp@vestindo em treinamentos, a empresa
espera obter melhora na execucao das suas atigjdadmking (1997) ao descrever que as
pessoas podem ser desenvolvidas através da edusat@dormacao; e da experiéncia de
Edvinsson e Malone (1998), ao dizerem que as e@ptesn o compromisso de atualizar as
competéncias dos seus colaboradores.

Entre as questbes em destaque com resultados vosgatiuas sdo vistas como
positivas, pois enfocam dois pontos que as empesaem manter afastadas: rotatividade e
absenteismo, que foram observados como fatoretegamn a ineficiéncia das organizacdes
por Tinoco (1996), Edvinsson e Malone (1998), SteWE998), Sveiby (1998) e Fitz-enz
(2001).

A Questao 16 — Acredito que haja rotatividade deideres na universidade atingiu
média de 3,04 pontos, 0 que € bom, pois as empdesgEgam manter seus funcionarios
qualificados, e como ja observado, a universidamsyd em seu quadro servidores com alto
indice de escolaridade a partir do aumento nossimaentos em pessoal, iniciado com a
Expanséao e continuado pelo Reuni.

Da mesma forma avaliou-se a Questdo 17 — O absemievem crescendo na
universidade, com média de 3,16. O absenteismo gaEdesto como insatisfacdo, e muitas
vezes esta relacionado com doencas ditas funcionais

Do total de 30 questbes, inferiu-se que somentes caamlem ser vistas como
insatisfatorias. S&o questdes que trazem certaypagao, pois as universidades sdo baseadas
na indissociabilidade entre ensino, pesquisa enséite é a Questdo 6 — A universidade
promove a formacédo pedagdgica dos docentes, posslin de 3,07 e a Questdo 21 — Os
servidores (TAE e docentes) sdo incentivados aseptarem trabalhos de pesquisa, possui
escore medio de 2,85.

Retomando a analise realizada com a utilizacdoialgraina de caixas, verificou-se
gque em ambas as questdes nao foram identificadoesaonsiderados atipicos, ou seja, 0s
dados néao apresentam grande dispersao. Sendo dstgtpu-se que a universidade falha no
que tange ao ensino, pois a formacgédo pedagogicdatEntes ndo é promovida de maneira
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efetiva, e no que tange a pesquisa, pois seusdeersi principalmente os TAE, ndo sao
incentivados a apresentarem trabalhos de pesquisaentivo deve ser extendido a todos os
servidores do quadro, pois a universidade € um calesaberes.

Conclui-se que os objetivos da pesquisa foram edéwos, as competéncias internas
da FURG no periodo de 2003 a 2007 (Pré Reuni) 2008 a 2012 (P6s Reuni) foram
analisadas, verificou-se que o aumento no numesedadores trouxe melhora qualitativa e
nao s quantitativa, gracas ao elevado capital haragregado, mensurado pelos indicadores
de desempenho de pessoas referenciados neste. estudo

Observa-se que os servidores reconhecem que artrento qualifica suas atividades,
retoma-se a afirmacao de Fitz-enz (2001) de quepidat humano € o Unico ativo que tem a
capacidade de ser desenvolvido, reconhecem tamip@rag pessoas sdo 0s ativos mais
importantes em uma instituicdo de ensino, e quenagrsidades publicas, financiadas pela
sociedade, retornam este investimento pelo comgesmgue possuem com a comunidade.

Devem ser consideradas as seguintes limitacOesidéis@ dos dados foi feita de
acordo com as informacdes disponiveis nos Relatdl® Gestdo e Boletins Estatisticos
presentes no sitio eletrénico da FURG; os quesimnhd&oram enviados somente aos
servidores com exercicio na universidade a paeti2@3, ndo se tendo assim, a analise na
visdo dos servidores mais antigos.

Os resultados encontrados contribuem para estwdakemicos na area das Ciéncias
Contabeis por apresentarem uma visao diferenciadapital humano.

Recomendam-se estudos posteriores, com a ampliesda pesquisa para as demais
universidades publicas federais que aderiram aaiReom o objetivo de verificar se o
programa contribuiu para o desenvolvimento do ahpiimano em outras instituicdes, além

da inclusado dos alunos na amostra.
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APENDICE A

Questionario

Prezados colegas

Sou servidora da universidade, lotada na PROGEPG-RE&itoria de Gestdo e
Desenvolvimento de Pessoas, e atualmente atuo cGomrdenadora de Formacéao
Continuada.

Este questionario destina-se a obtencdo de dadas quibsidiar dissertacdo de
mestrado em Ciéncias Contébeis, do Programa d&Rakiacdo em Ciéncias Contabeis da
Universidade do Vale do Rio dos Sinos — UNISINO&rdada pelo Professor Doutor Jodo
Eduardo Prudéncio TinocAs informacdes aqui prestadas sdo absolutamente iogas.

O objetivo deste questionario € avaliar o capitainbno a partir da adesdo da
Universidade Federal do Rio Grande — FURG ao REWdra isso, estabeleceram-se dois
parametros: analise temporal de 2003 a 2007 (chamaxl REUNI — Fase de Expanséo) e
analise temporal de 2008 a 2012 (chamado pdés REUdYP, a amostra é composta de
servidores técnicos administrativos e docentestatbrina universidade nestes periodos.

Sua participacdo é de vital importancia para odieento dos objetivos propostos.
Conto com a ajuda de vocés!

Muito obrigada!

Cybele Troina do Amaral
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Avaliacao do Capital Humano em uma Universidade Feztal na Regido Sul do Rio
Grande do Sul a partir do REUNI

Esta 12 parte consta de perguntas qualificadorasmente uma resposta deve ser marcada
por pergunta.

Sexo
o Masculino
o Feminino

Faixa etaria

0 18 a?22anos
23 a 27 anos
28 a 32 anos
33 a 37 anos
38 a 42 anos
43 a 47 anos
48 a 52 anos
53 a 57 anos
58 a 62 anos
63 a 67 anos
68 a 70 anos

O O0OO0OO0O0OO0OO0OO0OOoOOo

Estado civil

o Solteiro
Casado
Divorciado
Uniado estavel
Outro

O O 0O

Tempo de exercicio na universidade
0 laZ2anos

2 a 3 anos

3 a4 anos

4 a5 anos

5 a6 anos

6 a 7 anos

7 a 8 anos

8 a9 anos

9 a 10 anos

O O0OO0OO0OO0OO0OO0oOOo

Cargo na universidade

o TAE Nivel A
TAE Nivel B
TAE Nivel C
TAE Nivel D
TAE Nivel E
Professor Auxiliar
Professor Assistente
Professor Adjunto

O O0OO0OO0OO0OO0OOo
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Carga horaria
o 20 horas
25 horas
30 horas
40 horas
Dedicacédo Exclusiva
Outro:

O O 00O

Possui FG — Funcéo Gratificada, FCC — Funcédo Camniada de Coordenador de Curso ou
CD - Cargo de Diregdo?

o FG

o FCC

o CD

o Na&o possuo
Escolaridade

o Ensino Fundamental
Ensino Médio
Ensino Técnico
Graduacao
Especializacao
Mestrado
Doutorado
P6s Doc

O O0OO0OO0OO0OO0Oo

22 PARTE

Nesta 22 e dltima parte, para cada afirmacao oacdeg as respostas serdo dadas utilizando a Escala
Likert, obedecendo aos seguintes parametros: 1seoRlo totalmente; 2 — Discordo; 3 — Nem

concordo nem discordo; 4 — Concordo; 5 — Concavthdnente.

O REUNI veio para retomar o crescimento do ensiqgesor publico, que estava cada dia mais
sucateado.

1 2 3 4 5

Discordo totalmente [, [ [ E. EI Concordo totalmente

O REUNI trouxe melhoras significativas na infraeiira e nos recursos disponibilizados para o
trabalho.

1 2 3 4 5

Discordo totalmente [, [ [ E. EI Concordo totalmente

O REUNI ampliou a oferta de bolsas de iniciacaatdiiea.
1 2 3 4 5

Discordo totalmente [, [ [ E. EI Concordo totalmente
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Na universidade, o ambiente de trabalho é agradavel
1 2 3 4 5

Discordototalmente (2 (2 [ EI EI Concordo totalmente

A universidade promove a formagéo pedagoégica dosrdes.
1 2 3 4 5

Discordototalmente (2 (2 [ EI EI Concordo totalmente

Os servidores (TAE e docentes) sdo incentivadoarticiparem de projetos de ensino, pesquisa e
extenséo.

1 2 3 4 5

Discordototalmente (2 (2 [ EI EI Concordo totalmente

Os servidores (TAE e docentes) sao estimuladoeatualizar profissionalmente.
1 2 3 4 5

Discordototalmente (2 (2 [ EI EI Concordo totalmente

Os servidores (TAE e docentes) buscam uma formag@iificada e o aprimoramento de suas
funcoes.

1 2 3 4 5

Discordototalmente (2 (2 [ EI EI Concordo totalmente

Os servidores (TAE e docentes) sdo comprometidosacdrabalho e sdo sabedores do papel que a
universidade exerce na sociedade.

1 2 3 4 5

Discordototalmente (2 [ [ EI EI Concordo totalmente

Os servidores (TAE e docentes) responsabilizanelsequalidade dos processos educativos.
1 2 3 4 5

Discordototalmente (2 [ [ EI [EI Concordo totalmente

Os servidores (TAE e docentes) sdo comprometidas @alesenvolvimento de acdes de
ensino, pesquisa, extensao e gestao.

1 2 3 4 5

Discordototalmente (2 (2 [ EI EI Concordo totalmente

O capital humano é o bem mais importante nas atids diarias da universidade.
1 2 3 4 5

Discordototalmente (2 (2 [ EI EI Concordo totalmente
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Os servidores (TAE e docentes) agregam valor ecmadensocial a universidade.
1 2 3 4 5

Discordo totalmente [, [ [ E. EI Concordo totalmente

Os terceirizados e 0s estagiarios agregam valaroeaico e social a universidade.
1 2 3 4 5

Discordo totalmente [, [ [ E. E. Concordo totalmente

Sinto-me motivado no meu local de trabalho.
1 2 3 4 5

Discordo totalmente [, [ [ E. EI Concordo totalmente

Acredito que haja rotatividade de servidores naarsidade.
1 2 3 4 5

Discordo totalmente [, [ [ E. [EI Concordo totalmente

O absenteismo vem crescendo na universidade.
1 2 3 4 5

Discordo totalmente [, [ [ E. [E. Concordo totalmente

O treinamento/capacitacdo despendido aos servittam=m retorno e melhora nas atividades
desenvolvidas no dia a dia.

1 2 3 4 5

Discordototalmente (2 (2 [ EI EI Concordo totalmente

Existem poucas opcdes de treinamento/capacitacéoiversidade.
1 2 3 4 5

Discordototalmente (2 (2 [ EI EI Concordo totalmente

Os servidores (TAE e docentes) buscam aperfeicdaamenmelhora continua do seu
desempenho.

1 2 3 4 5

Discordo totalmente E2 (2 [ EI EI Concordo totalmente

Os servidores (TAE e docentes) sédo incentivadgsesantarem trabalhos de pesquisa.
1 2 3 4 5

Discordo totalmente [2 (2 [ EI EI Concordo totalmente

A universidade incentiva o doutoramento do quadeedte.
1 2 3 4 5

Discordo totalmente E[2 [ [ EI EI Concordo totalmente
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A universidade possui uma politica permanente gaatacédo e qualificacdo dos servidores
TAE.

1 2 3 4 5

Discordototalmente (2 (2 [ EI EI Concordo totalmente

Com o REUNI houve um aumento/melhorias em &readader, cultura e espacos de
convivéncia na universidade.

1 2 3 4 5

Discordo totalmente [, [ [ E. EI Concordo totalmente

Com o REUNI as oportunidades de capacitacdo auraemta
1 2 3 4 5

Discordo totalmente [, [ [ E. EI Concordo totalmente

Acredito que ao participar dos cursos de capadtagdmeu rendimento no trabalho
aumenta/melhora.

1 2 3 4 5

Discordototalmente (2 (2 [ EI EI Concordo totalmente

Acredito que o REUNI trouxe uma melhora qualitatigando s6 quantitativa, ao quadro da
universidade.

1 2 3 4 5

Discordo totalmente [, [ [ E. EI Concordo totalmente

Acredito que com o REUNI a visibilidade cientifiaocadémica da universidade aumentou.
1 2 3 4 5

Discordo totalmente [, [ [ E. EI Concordo totalmente

Acredito que com o REUNI houve uma maior insercéainiversidade, tanto nacional quanto
internacional.

1 2 3 4 5

Discordototalmente (2 (2 [ EI EI Concordo totalmente

Acredito que o REUNI seja uma das acdes de pdiitcblicas mais efetiva no Brasil, no
ambito das universidades publicas federais.

1 2 3 4 5

Discordo totalmente E[2 (2 [ EI EI Concordo totalmente

Obrigada! Sua participacdo é muito importante patasenvolvimento desta pesquisa.



132

APENDICE B

Tabela 3 — O Reuni veio para retomar o crescimdatensino superior publico, que
estava cada dia mais sucateado

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 2 1% 0 0% 2 2%
2 - Discordo 15 8% 5 5% 10 10%
3-Nemconcordo nemdiscordo 46 23% 22 22% 24 25%
4 - Concordo 82 42% 44 43% 38 40%
5 - Concordo totalmente 52 26% 30 30% 22 23%
Total 197 100% 101 100% 96 100%
Semresposta 1 - 1 - 0 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 4 — O Reuni trouxe melhoras significativasinfraestrutura e nos recursos
disponibilizados para o trabalho

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 1 1% 1 1% 0 0%
2 - Discordo 11 5% 6 6% 5 5%
3-Nemconcordo nemdiscordo 33 17% 12 12% 21 22%
4 - Concordo 89 45% 42 41% 47 49%
5 - Concordo totalmente 63 32% 40 40% 23 24%
Total 197 100% 101 100% 96 100%
Semresposta 1 - 1 - 0 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 5 — O Reuni ampliou a oferta de bolsas ideg#o cientifica

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 1 1% 1 1% 0 0%
2 - Discordo 5 2% 0 0% 5 5%
3-Nemconcordo nemdiscordo 58 30% 27 27% 31 33%
4 - Concordo 67 34% 34 34% 33 35%
5 - Concordo totalmente 65 33% 39 38% 26 27%
Total 196 100% 101 100% 95 100%
Semresposta 2 - 1 - 1 -

Fonte: Dados da pesquisa.
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Tabela 6 — Com o Reuni houve um aumento/melhonaéreas de lazer, cultura e
espacos de convivéncia na universidade

TAE e Docentes TAE Docentes
Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total

1 - Discordo totalmente 13 7% 4 4% 9 9%

2 - Discordo 30 15% 15 15% 15 16%

3 - Nemconcordo nemdiscordo 53 27% 23 23% 30 31%

4 - Concordo 72 37% 44 44% 28 29%

5 - Concordo totalmente 28 14% 14 14% 14 15%
Total 196 100% 100 100% 96 100%
Semresposta 2 - 2 - 0 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 7 — Com o Reuni as oportunidades de capacigumentaram

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 8 4% 1 1% 7 7%
2 - Discordo 28 14% 10 10% 18 19%
3 -Nemconcordo nemdiscordo 86 43% 42 41% 44 46%
4 - Concordo 51 26% 32 31% 19 20%
5 - Concordo totalmente 25 13% 17 17% 8 8%
Total 198 100% 102 100% 96 100%
Semresposta 0 - 0 - 0 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 8 — Acredito que o Reuni trouxe uma mellqoeditativa, e ndo sé quantitativa,
ao quadro da universidade

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 6 3% 4 4% 2 2%
2 - Discordo 23 11% 9 9% 14 15%
3 - Nem concordo nemdiscordo 65 34% 32 32% 33 35%
4 - Concordo 65 34% 37 37% 28 30%
5 - Concordo totalmente 35 18% 18 18% 17 18%
Total 194 100% 100 100% 94 100%
Semresposta 4 - 2 - 2 -

Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 9 — Acredito que com o Reuni a visibilidagtifico-académica da
universidade aumentou

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 4 2% 1 1% 3 3%
2 - Discordo 18 9% 6 6% 12 13%
3-Nemconcordo nemdiscordo 64 32% 31 30% 33 34%
4 - Concordo 79 40% 47 46% 32 33%
5 - Concordo totalmente 33 17% 17 17% 16 17%
Total 198 100% 102 100% 96 100%
Semresposta (0] - 0] - 0 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 10 — Acredito que com o Reuni houve uma miasercéo da universidade,
tanto nacional quanto internacional

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas 9% Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 7 3% 1 1% 6 6%
2 - Discordo 11 6% 2 2% 9 10%
3 -Nemconcordo nemdiscordo 64 33% 34 34% 30 31%
4 - Concordo 78 40% 43 43% 35 36%
5 - Concordo totalmente 36 18% 20 20% 16 17%
Total 196 100% 100 100% 96 100%
Semresposta 2 - 2 - 0 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 11 — Acredito que o Reuni seja uma das aig@psliticas publicas mais
efetiva no Brasil, no ambito das universidadesipablfederais

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 8 4% 3 3% 5 5%
2 - Discordo 22 11% 9 9% 13 14%
3 - Nem concordo nemdiscordo 54 27% 25 25% 29 30%
4 - Concordo 77 39% 40 39% 37 39%
5 - Concordo totalmente 37 19% 25 24% 12 12%
Total 198 100% 102 100% 96 100%
Semresposta 0 - 0 - 0] -

Fonte: Dados da pesquisa.
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Tabela 12 — A universidade promove a formacao pegleg dos docentes

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 20 10% 9 9% 11 12%
2 - Discordo 39 20% 14 14% 25 26%
3 - Nemconcordo nemdiscordo 64 33% 45 45% 19 20%
4 - Concordo 54 27% 22 22% 32 33%
5 - Concordo totalmente 19 10% 10 10% 9 9%
Total 196 100% 100 100% 96 100%
Semresposta 2 - 2 - 0 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 13- Os servidores (TAE e docentes) sdo @siiims em se atualizar
profissionalmente

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 8 4% 4 4% 4 4%
2 - Discordo 31 16% 14 14% 17 18%
3-Nemconcordo nemdiscordo 52 27% 23 22% 29 31%
4 - Concordo 73 37% 42 41% 31 33%
5 - Concordo totalmente 32 16% 19 19% 13 14%
Total 196 100% 102 100% 94 100%
Semresposta 2 - 0 - 2 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 14 — Os servidores (TAE e docentes) buscaaformacéo qualificada e o
aprimoramento de suas func¢des

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 6 3% 4 4% 2 2%
2 - Discordo 16 8% 6 6% 10 10%
3 - Nemconcordo nemdiscordo 47 24% 22 21% 25 26%
4 - Concordo 103 52% 55 54% 48 50%
5 - Concordo totalmente 26 13% 15 15% 11 12%
Total 198 100% 102 100% 96 100%
Semresposta 0 - 0 - 0 -

Fonte: Dados da pesquisa.
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Tabela 15 — O treinamento/capacitacao despendsieawidores traz retorno e
melhora nas atividades desenvolvidas no dia a dia

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 4 2% 3 3% 1 1%
2 - Discordo 15 8% 6 6% 9 10%
3 - Nemconcordo nemdiscordo 33 17% 15 15% 18 19%
4 - Concordo 83 42% 41 40% 42 45%
5 - Concordo totalmente 60 31% 36 36% 24 25%
Total 195 100% 101 100% 94 100%
Semresposta 3 - 1 - 2 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 16 — Existem poucas opgoes de treinamepswitacdo na universidade

TAE e Docentes TAE Docentes
Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total

1 - Discordo totalmente 9 4% 7 7% 2 2%

2 - Discordo 37 19% 22 22% 15 16%

3 - Nem concordo nemdiscordo 55 28% 26 26% 29 31%

4 - Concordo 74 38% 33 32% 41 43%

5 - Concordo totalmente 21 11% 13 13% 8 8%
Total 196 100% 101 100% 95 100%
Semresposta 2 - 1 - 1 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 17 — Os servidores (TAE e docentes) buspanieacoamento e melhora
continua do seu desempenho

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 3 1% 1 1% 2 2%
2 - Discordo 20 10% 7 7% 13 14%
3-Nemconcordo nemdiscordo 70 36% 31 31% 39 41%
4 - Concordo 82 42% 48 48% 34 35%
5- Concordo totalmente 21 11% 13 13% 8 8%
Total 196 100% 100 100% 96 100%
Semresposta 2 - 1 - 1 -

Fonte: Dados da pesquisa.
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Tabela 18 — Os servidores (TAE e docentes) saativeelos a apresentarem trabalhos

de pesquisa
TAE e Docentes TAE Docentes
Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 30 15% 23 23% 7 7%
2 - Discordo 48 24% 32 31% 16 17%
3 - Nemconcordo nemdiscordo 52 27% 28 27% 24 26%
4 - Concordo 53 27% 16 16% 37 39%
5 - Concordo totalmente 13 7% 3 3% 10 11%
Total 196 100% 102 100% 94 100%
Semresposta 2 - 0 - 2 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 19 — A universidadecentivao doutoramento do quadro docente

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 5 2% 1 1% 4 4%
2 - Discordo 15 8% 5 5% 10 10%
3-Nemconcordo nemdiscordo 43 22% 28 28% 15 16%
4 - Concordo 66 34% 28 28% 38 40%
5 - Concordo totalmente 67 34% 38 38% 29 30%
Total 196 100% 100 100% 96 100%
Semresposta 2 - 2 - 0 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 20 — A universidade possui uma politica peente de capacitacéo e
qualificacdo dos servidores TAE

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 2 1% 1 1% 1 1%
2 - Discordo 23 12% 10 10% 13 14%
3-Nemconcordo nemdiscordo 50 25% 15 15% 35 36%
4 - Concordo 81 41% 51 50% 30 31%
5- Concordo totalmente 42 21% 25 24% 17 18%
Total 198 100% 102 100% 96 100%
Semresposta 0 - 0 - 0 -

Fonte: Dados da pesquisa.
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Tabela 21 — Acredito que ao participar dos curgosaghacitacdo o meu rendimento no
trabalho aumenta/melhora

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 0 0% o 0% (0] 0%
2 - Discordo 7 4% 2 2% 5 5%
3 - Nemconcordo nemdiscordo 24 12% 11 11% 13 13%
4 - Concordo 73 37% 33 33% 40 42%
5 - Concordo totalmente 92 47% 54 54% 38 40%
Total 196 100% 100 100% 96 100%
Semresposta 2 - 2 - 0] -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 22 — Na universidade, o ambiente de tralibgradavel

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas 9% Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 1 1% 0 0% 1 1%
2 - Discordo 12 6% 5 5% 7 7%
3 - Nemconcordo nemdiscordo 25 12% 14 14% 11 12%
4 - Concordo 107 54% 57 56% 50 52%
5 - Concordo totalmente 53 27% 26 25% 27 28%
Total 198 100% 102 100% 96 100%
Semresposta 0 - 0 - 0 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 23 — Os servidores (TAE e docentes) séativeelos a participarem de
projetos de ensino, pesquisa e extensao

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 20 10% 15 15% 5 5%
2 - Discordo 40 21% 27 27% 13 13%
3- Nemconcordo nemdiscordo 41 21% 22 22% 19 20%
4 - Concordo 70 36% 29 30% 41 43%
5 - Concordo totalmente 24 12% 6 6% 18 19%
Total 195 100% 99 100% 96 100%
Semresposta 3 - 3 - 0 -

Fonte: Dados da pesquisa.
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Tabela 24 — Os servidores (TAE e docentes) séo immgtidos com o trabalho e séo
sabedores do papel que a universidade exerce ralade

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 5 2% 1 1% 4 4%
2 - Discordo 25 13% 13 13% 12 13%
3 - Nemconcordo nemdiscordo 55 28% 25 24% 30 32%
4 - Concordo 90 46% 51 50% 39 41%
5 - Concordo totalmente 21 11% 12 12% 9 10%
Total 196 100% 102 100% 94 100%
Semresposta 2 - 0 - 2 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 25 — Os servidores (TAE e docentes) respiizsan-se pela qualidade dos
processos educativos

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 1 1% 0 0% 1 1%
2 - Discordo 13 7% 6 6% 7 7%
3-Nemconcordo nemdiscordo 58 30% 31 32% 27 28%
4 - Concordo 99 52% 50 52% 49 52%
5 - Concordo totalmente 20 10% 9 10% 11 12%
Total 191 100% 96 100% 95 100%
Semresposta 7 - 6 - 1 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 26 — Os servidores (TAE e docentes) séo mmgtidos com o
desenvolvimento de a¢bes de ensino, pesquisaséxiengestao

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 2 1% 1 1% 1 1%
2 - Discordo 19 10% 9 9% 10 10%
3 - Nemconcordo nemdiscordo 63 32% 31 30% 32 34%
4 - Concordo 94 47% 51 50% 43 45%
5 - Concordo totalmente 20 10% 10 10% 10 10%
Total 198 100% 102 100% 96 100%
Semresposta 0 - 0 - 0 -

Fonte: Dados da pesquisa.
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Tabela 27 — O capital humano é o bem mais impirtaas atividades diarias da
universidade

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 3 1% 2 2% 1 1%
2 - Discordo 8 4% 4 4% 4 4%
3-Nemconcordo nemdiscordo 31 16% 20 20% 11 12%
4 - Concordo 57 29% 24 24% 33 34%
5 - Concordo totalmente 98 50% 51 50% 47 49%
Total 197 100% 101 100% 96 100%
Semresposta 1 - 1 - 0 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 28 — Os servidores (TAE e docentes) agregdéon econdmico e social a
universidade

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 0 0% 0 0% 0 0%
2 - Discordo 3 2% 0 0% 3 3%
3-Nem concordo nemdiscordo 24 12% 9 8% 15 16%
4 - Concordo 88 45% 46 46% 42 44%
5 - Concordo totalmente 81 41% 46 46% 35 37%
Total 196 100% 101 100% 95 100%
Semresposta 2 - 1 - 1 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 29 — Os terceirizados e 0s estagiarios agreglor econbmico e social a
universidade

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 6 3% 1 1% 5 5%
2 - Discordo 10 5% 4 4% 6 6%
3 - Nemconcordo nemdiscordo 44 22% 18 18% 26 27%
4 - Concordo 86 44% 42 41% 44 46%
5 - Concordo totalmente 52 26% 37 36% 15 16%
Total 198 100% 102 100% 96 100%
Semresposta 0 - 0 - 0 -

Fonte: Dados da pesquisa.
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Tabela 30 — Sinto-me motivado no meu local de thaba

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 8 4% 5 5% 3 3%
2 - Discordo 19 10% 15 15% 4 4%
3-Nemconcordo nemdiscordo 24 12% 10 10% 14 15%
4 - Concordo 89 45% 46 45% 43 45%
5 - Concordo totalmente 56 29% 25 25% 31 33%
Total 196 100% 101 100% 95 100%
Semresposta 2 - 1 - 1 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 31 — Acredito que haja rotatividade de geres na universidade

TAE e Docentes TAE Docentes
Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total

1 - Discordo totalmente 17 9% 9 9% 8 9%

2 - Discordo 44 22% 23 22% 21 22%

3 - Nemconcordo nemdiscordo 71 36% 34 33% 37 39%

4 - Concordo 44 22% 21 21% 23 24%

5 - Concordo totalmente 21 11% 15 15% 6 6%
Total 197 100% 102 100% 95 100%
Semresposta 1 - 0 - 1 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 32 — O absenteismo vem crescendo na umigdesi

TAE e Docentes TAE Docentes

Respostas % Total Respostas % Total Respostas % Total
1 - Discordo totalmente 6 3% 4 1% 2 2%
2 - Discordo 40 20% 19 19% 21 22%
3-Nemconcordo nemdiscordo 89 46% 44 43% 45 48%
4 - Concordo 37 19% 19 19% 18 19%
5 - Concordo totalmente 23 12% 15 15% 8 9%
Total 195 100% 101 100% 94 100%
Semresposta 3 - 1 - 2 -

Fonte: Dados da pesquisa.



