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RESUMO

Os investimentos em qualificacdo no mundo das organizacfes torsmanaumma ferramenta
estratégica para o alcance dos objetivos organizacionais. Ogivosea qualificacdo de
pessoas € uma das formas de valorizacdo que as organizacdes aeplicaconhecimento a
grande importancia no papel que elas exercem dentro das organizacbesa gestao
publica acompanhou essa tendéncia na area de gestao de pessoasiecan®mos para o
aperfeicoamento de seus quadros de pessoal. A UFAM investiu nicac@b de seus
servidores com a abertura de uma turma de mestrado para seulrsgntécnico-
administrativos em educacao. Este trabalho teve como objetivo nassteais possibilidades
dos ganhos de produtividade e qualidade na UFAM com novos conhecimentos adquiridos
pelos servidores, advindos do curso do Mestrado Profissionalizante em HEigaetdha
Producdo da UFAM. A pesquisa foi de cunho qualitativo e os métodos adotealascpéeta
de dados foram a pesquisa bibliografica, pesquisa documental, estudo éepeasjuisa de
campo. Os resultados desta pesquisa demonstraram 0s possiveis gamodsittédade e
qualidade a partir das propostas de melhorias que foram geradasutiaslos dos trabalhos
desenvolvidos pelos servidores da turma de Mestrado Profissionalimarfagenharia de
Producdo da UFAM. Os ganhos de produtividade estdo voltados 50% para anedmori
processos, 35% em melhorias na qualidade do servico, 6% em melhoriasuliados
financeiros, 6% em melhorias do desenvolvimento do capital intelex®f voltados para
outros campos. As propostas de melhorias poderdo produzir significativantaunhee
produtividade e da qualidade dos processos de producédo de servicos daelgvAiio os
niveis de exceléncia em gestdo e na qualidade dos servigos prestkdosiversidade a
sociedade.

Palavras-chave IFES. Qualificacdo dos servidores. Qualidade no servi¢o publico.



ABSTRACT

Investments to qualify organizations around the world have becomeegstrtool in order to
achieve organizational objectives. Incentives for dedicated andigdgifofessionals is one
of the forms of reward that organizations apply for acknowledgergesn the major role
that these professionals play within organizations. The new model ptiblie management
has followed this trend in the management of people and has creatbdmsms to improve
the skills of its staff members. In this context, the Feddraversity of Amazonas (UFAM)
has open a master course for its technical and administradifengmbers in the education
area with the purpose of investing in its public employees. Thik aions to show the real
possibilities of gains in productivity and quality that UFAM beneiith the new knowledge
acquired by its employees, which was obtained from the couttbe dlaster Professional in
Production Engineering. The research was qualitative and the meddogsed for data
collection are essentially a literature review, desk rebearase studies and field research.
These results demonstrate the potential gains in productivity andyguain the proposed
improvements that were generated from results of work undertakstatbynembers of the
class of master's degree in Production Engineering. Productivitg gee facing 50% for
process improvements, 35% improvements in quality of service, 6% impeot®nm
financial results, 6% improvements in the development of intellectagital and 3% are
target at other fields. The proposed improvements will produce aisanifincrease in
productivity and quality of production processes of the services of&erdé&AM, which thus
increases the levels of excellence in management and qualkgnates provided by the
university to the society.

KEY-WORDS: IFES. Qualification of public employees. Quality in public service
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1- INTRODUCAO

No mundo das organizacfes é conhecido que tudo estd em constante mugiaeca, o
torna necessario a ampliagdo da competéncia administrativa, a pascinovacdo e
flexibilidade dentro da organizacdo. Para isso, as organizacdesapreestar bem
estruturadas através de seus Planos de Gestédo. A capacidadmustrsér Planos de Acéo
nos mais diversos setores € de responsabilidade do capital humaimo, ésmercado
também deve qualificar o capital humano de forma que este possdetenr em sua
responsabilidade de cumprir com os propoésitos da organizacéao.

O capital humano transformou-se em um fator de competitividade mara a
organizacdes por estes desenvolverem habilidades para atrelarosysténcias para se
atingir as metas organizacionais da instituicdo, dos quais mlagelé um dos fatores de
grande apreco tanto pelas organizacdes quanto pelo cliente. Paixdoo@@d®a que a
qualidade é um investimento de valor determinante para a sobrevid@sc@ganizacoes.
Isso requer, sem divida, a adocdo de mecanismos que utilizadogeptla satisfaca as
necessidades dos clientes superando suas expectativas e fidelizando o cliente.

Por sua vez, Croshy (1991) afirma que um produto ou servico possui qualidade
quando esta conforme os requisitos do consumidor, sendo necessario entaoyimesmeol
de toda a organizacéo, desde a alta administracao até as camadas inferiores.

A instituicdo ndo deve buscar a perfeicdo em todos 0s seus sergigosicancar 0s
mais altos padrdes possiveis de qualidade em servigos e produtasdiecaen o contexto
da organizacédo (ALMEIDA, 2001).

A qualidade no setor de servicos pode ser entendida como a forma de os
consumidores pensarem sobre o mesmo. Albrecht (1999) conceitua quelda®rvicos
como a capacidade que uma experiéncia ou qualquer outro fator tenlsatpsieaer uma
necessidade, resolver um problema ou fornecer beneficios a alguéantd® @ qualidade no
servico é entendida pelo cliente através de sua percepcéao.

A qualidade no ensino superior federal brasileiro vem crescendo mssilinos
gracas a atencdo especial do governo em avaliar os cuesomstituicbes através de aos
programas como o0 ENADE (graduacdo) e o Coleta CAPES (pOs-graduAcdoh, as
instituicbes de ensino superior estdo sentindo a necessidade deig@&olele sua funcéo
social e cientifica mediante projetos de gestdo e avaliacao irstadlci

A Gestao Publica também esta preocupada com esta realidade e terdoroweins

para adotar uma gestdo Estratégica, flexivel e menos buraaratit o objetivo de alcancar
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os melhores resultados de forma efetiva, eficiente e efiea#trdddas diversas vertentes da
gestao publica, os investimentos em capacitacdo e qualificacderdaores, fomentando a

aprendizagem e o crescimento profissional tem se tornado indispepai@veddas as esferas
do poder publico.

Belloni (2000) conclui que a educag¢do sendo um servico ou bem publico, deve a
mesma ser analisada em termos de eficacia social ndo sé ptaquoale ser financiada pelo
Estado, mas especialmente pelo fato de seus beneficios atingirem a sametaden todo.

Assim, para promover uma quebra de paradigma nas organiza¢des publicas e motivar
uma “corrida” pela busca da exceléncia no servi¢co publico que deva prezaig@adade e
pela qualidade no atendimento as necessidades do cidaddo, o governo dieokeral
GESPUBLICA que subsidia com ferramentas de gestéo pararaaiocessos de gestéo e
fornece indicadores de desempenho para os mais diversos tipos de organizacoes.

Os avangos em investimentos em capacitagdo e qualificacdoupelassidades
publicas federais nos tras um vislumbre deste novo panorama na agestd@a publica
federal, mais precisamente no setor de recursos humanosda $uaprir as novas demandas

por quadros de pessoal qualificado para atender as exigéncias da nova gestio publi

1.1 Justificativa

A Universidade Federal do Amazonas, com 112 anos de fundacédo, € consaderada
universidade mais antiga do pais, possui uma grande relevancgiammerte do Brasil na
formacéo de pessoal qualificado, contando com institutos, faculdadesla&seaesa capital do
Amazonas e no interior do estado. Em 14 de setembro de 2009, o Conselho de Ensino,
Pesquisa e Extensdo - CONSEPE, através da Decisdo da Camamsime e Pesquisa
aprovou a abertura de uma turma de 40 (quarenta) alunos do curso deddestra
Profissionalizante em Engenharia de Producdo, com énfase nadgeftémducdo destinada
aos servidores técnicos administrativos da UFAM. Marco historic ainiversidade que
pela primeira vez em sua historia concede aos seus colaborageaesportunidade de
qualificacdo em nivel de mestrado dentro da propria instituicdo tormador agregado na
formacéo de mestres (UFAM, 2009).

O presente estudo pretende ampliar a discussdo em torno dasspaétie@cursos
Humanos para capacitacdo de servidores Técnicos Administratid@Ss Te Instituicdes
Federais de Ensino Superior do Brasil e observar os resultado®gnatovenientes dos

investimentos no servidor.
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Segundo Ferraresi (2004), a instituicAo universitaria, com muitastedsticas
burocraticas que estdo ainda impregnadas em sua administracaentdo-se para o fato da
polarizacéo crescente entre os profissionais técnico-admimvigsatiu seja, o distanciamento
entre servidores com qualificacdo e sem qualificacdo valendrea de planejamento
estratégico para recursos humanos da administracdo publica,federado procura definir
um novo perfil para os servidores publicos. Novas estratégias dosegedas universidades
federais devem alavancar conhecimentos confiaveis a respeibtstdiaicdo, facilitando o
desenvolvimento da teoria para um modelo organizacional, com cataasneculiares em
relacdo as demais organizacdes sociais, que possui clientelaalesp#o grau de
profissionalismo, objetivos ambiguos e produz insumos intangiveis( FERRARESI, 2004).

O estudo também pretende evidenciar para a administracao da WsAjdnhos de
produtividade alcancados por meio dos servidores técnico-administragivpsalificam no
curso de Mestrado Profissionalizante em Engenharia de Producdeogoarsos da prépria
instituicdo, possibilitando-os a exercerem suas potencialidadesreaaconde encontram-se

investidos.

1.2 O problema de pesquisa

A qualificagdo no mundo do trabalho é cada vez mais exigida porqueotraigo o
conhecimento tdo imprescindivel para a organizacdo gerando coneadiéiveé subsidiando
as tomadas de decisdo. Os profissionais mais bem qualificadosasfi@apacitados para

realizarem tarefas e desenvolverem suas habilidades na funcdo que desampenha

As politicas de incentivo a capacitacdo e a qualificacdo dergoviederal, o
crescimento da UFAM e através da geracdo de novos cursos e @unoayqiantitativo de
vagas pelo REUNI - Programa de Apoio a Planos de Reestruturagagamsao das
Universidades Federais levaram a universidade a focalizar oazagbho do servidor no
sentido de investir em qualificacdo. O REUNI tem como princip&itiolbj ampliar o acesso e
a permanéncia na educacao superior, 0 que fez alavancar o numwgagdesm concurso
publico para servidores técnico-administrativos em educacdo na UB¥sldas as mudancas
no ambiente externo, universidades federais passaram por umacadegomasuas politicas
de gestao e criaram os seus Plano de Desenvolvimento InstitucidnajeeDrisa estrutura
um Planejamento Estratégico para um prazo pré-determinado.

No ultimo PDI proposto da UFAM, o prazo de vigéncia do plano esta de 2006 a
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2015. Neste Plano também esta proposto algumas metas e aco@sdearéoeirsos humanos
referente a politica de qualificacdo dos servidores da UFAM. Em 2009, decis@in¢urso
de mestrado profissionalizante em Engenharia de Producéo destichtivaxnente para 0s
servidores para que desenvolvesse seus trabalhos tendo a UFAM aopwm de pesquisa.
Sendo a primeira experiéncia da UFAM, as expectativas quantesadados das pesquisas
guanto aos ganhos para a universidade sao as melhores possiveis.

Diante do exposto, surge a principal indagacdo deste estQdais ganhos de
produtividade e qualidade poderdo advir dos novos conhecimentos addgdos pelos
servidores técnico-administrativos da turma do Mestrado Profigenalizante em
Engenharia de Producdo, como resposta ao investimento feito pela Univeleile Federal

do Amazonas?”.

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo geral

» Demonstrar as reais possibilidades dos ganhos de produtividade e quaéidade
UFAM com novos conhecimentos adquiridos pelos servidores, advindos do curso
do Mestrado Profissionalizante em Engenharia de Producdo da UFAM.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Realizar levantamento do estado da arte sobre a valorizagdoneeativios a
qualificagcdo de pessoas especialmente no atendimento as novaxiazigi
nova gestao publica.

b) Efetuar pesquisa sobre os investimentos feitos por Instituictesdi® de Ensino
Superior que qualificaram seus servidores em nivstrago-sensy

c) Verificar junto aos servidores da turma de mestrado profissiontdizam
engenharia de producdo da UFAM os possiveis ganhos de produtividades
produzidos a partir dos trabalhos desenvolvidos no mestrado tendo como base as
metas e acdes da UFAM;

d) Vislumbrar a possibilidade de, no futuro, a UFAM investir no PrograataoNal
de Gest&o Publica e Desburocratizagdo — GESPUBLICA no ambiteceeBcia

da Gestdo como resultado do investimento nos servidores.
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Para fins desta pesquisa de cunho qualitativo e de natureza eéxfoeat

descritiva, adotaram-se os métodos de pesquisa bibliografica, docyrestidb de caso e

pesquisa de campo.

Em sintese, para atingir o objetivo geral e os objetivos esmecifiesta pesquisa,

elencou-se cada objetivo especifico com o método de pesquisa adotaimtagos no

quadro 1-Objetivos da Pesquisa e Materiais e Métodos a serem utilizados na pesquisa.

OBJETIVO GERAL

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

MATERIAIS E METODOS

Realizar levantamento do estado da arte s
a valorizacdo e os incentivos a qualificacdg

Jgﬂ(éjsquisa Bibliografica. Estudd
&

) . s abordagens da gestdo |de
pessoas especialmente no atendimento
Lo L pessoas
novas exigéncias da nova gestéo publica.
Pesquisa Documental.
Mostrar as reaig Efetuar pesquisa sobre os resultados |dosgislagao pertinente a
possibilidades dos ganhoé'nvestimentos feitos por Instituicbes Federatualificacdo dos servidores
de produtividade ¢ de Ensino Superior que qualificaram seysiblicos federais, documentos
efetividade na UFAM Servidores em nivel dricto-sensu das universidades que tratam
com novos conhecimentads dos incentivos a qualificacéo.
adquiridos pelos Verificar junto aos servidores da turma (de
servidores, advindos doMestrado Profissionalizante em Engenharig tResquisa Estudo de Caso| e
curso do Mestrado producdo da UFAM os possiveis ganhos| desquisa de Campo. Aplicacao
Profissionalizante em produtividades produzidos a partir dode Questionarios. Analise de
Engenharia de Produgadrabalhos desenvolvidos no mestrado tehdonteddo.
da UFAM. como base as metas e a¢des da UFAM.
Vislumbrar a possibilidade de, no futuro,| a
UFAM investir no Programa Nacional de
Gestdo Publica e Desburocratizagdo | Resquisa Estudo de Caso| e

GESPUBLICA no ambito da Exceléncia
Gestao como resultado do investimento
servidores.

J@esquisa de Campo.
nos

Quadro 1 - Objetivos da Pesquisa e Materiais e dtét@ serem utilizados na pesquisa

Fonte: A autora (2012).
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1.5 Fases da Pesquisa

O trabalho seguiu um cronograma pré-estabelecido com todassaddgsesquisa. As
etapas seguiram uma ordem cronoldgica desde o levantamento da baviis@rafica até a

escrita e defesa da dissertacéo. A figura 1 detalha as etapgsedgsiiaa.

Levantamento de Aplicagao dos

Informagdes das IFES Questionarios aos
Revisao Bibliografica em relagao aos servidores-alunos do

Investimentos em MP em Engenharia de
Pessoal Producao da UFAM

N - Discussoes e . )
Publicacao de Artigo <:| Recomendacdes <::| Analise dos Resultados

Escrita da Dissertagao AJUSte_S e C.orrecc_)es do Defesa da Dissertagao
Orientador

Figura 1- Fases da Pesquisa
Fonte: a autora

1.6 Estrutura do Trabalho

Este trabalho esta constituido de 5 (cinco) capitulos distribuidos da seguinte forma

Capitulo 1- Introducado: contempla o problema da pesquisa, a justifjcziodjetivos
da pesquisa, métodos adotados e a estrutura do trabalho;

Capitulo 2- Reviséo Bibliografica: expde a literatura pertinente ao tennabdtho;

Capitulo 3- Procedimentos Metodoldgicos: esclarece os procedimestimdohdgicos
adotados para o desenvolvimento da pesquisa;

Capitulo 4- Resultados da Pesquisa: apresenta-se a descricaotdaolgstudo, os
dados coletados e a analise e interpretacdo dos dados que foram omtidas fim da
pesquisa.

Capitulo 5- Conclusdes e Recomendagfes: estdo contidas as consiloloigéstudo

com base nos objetivos propostos, além das recomendacdes para trabalhos futuros.
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Este capitulo apresenta os conceitos de qualidade, especialmes@vegos e na
gestdo universitaria. Também aborda a evolucédo da gestdo pulpmaaksente na area de
gestdo de pessoas. Por fim, serd tracado os avangos e asnedgsem®s incntivos a
qualificagdo dos servidores técnico-administrativos em educag@B’s Tdas instituicbes

federais de ensino do pais.

2.1 Qualidade e Gestao Universitaria

No Brasil, até meados da década de 90, o modelo adotado na gestda @ablic
considerado extremamente burocratico, ineficiente e incapaz de ra@mderescentes
demandas dos cidadédos (COUTINHO, 2001).

Considerando o ndo atendimento das necessidades de se atender aos dhjetivos
gestdo publica foi estruturado um novo modelo gerencial que visou otnaasio desse
quadro por meio da modernizacdo de seus instrumentos de gestao, alieoagii®cessos de
trabalho dos agentes publicos e ainda, pelo desenvolvimento de sisteormastizados de
atendimento ao usuario. Este novo modelo de gestdo da administra¢géa @stidl voltada ao
atendimento ao cidaddo como nos aponta Coutinho (2001). Assim, a passagem da
Administracdo Burocraticgara aAdministracdo Gerencialrepresenta uma das inovacdes
tecnoldgicas na gestao publica que reestruturou e reformulou asspdtigestdo de forma
mais descentralizada e eficiente (DUARdtEaI, 2009)

O mentor dess&eforma Administrativa Gerencifi o Ministro da Administragéo
Federal e Reforma do Estado, Bresser Pereira. Suas proppsiasitieaem influenciando o
desenvolvimento e a implementacdo de uma nova proposta gerencial nais&kdgéo
Publica Federal: &Reforma do Estadopromovida no governo do Presidente Fernando
Henrigue Cardoso. O objetivo dessa reforma foi aumentar a capa@dainistrativa de
governar com efetividade e eficiéncia, voltando a acdo dos seml@dsstado para o
atendimento aos cidadaos (DUARE&Eal, 2009).

As universidades sdo organizacdes que se revelam mais susceiiaenbiente de
mudancas e turbuléncias, pois apesar de exibirem as mesnwsrisiieas e necessidades

dos demais tipos de organizacdes, seus processos de demandas s&mdidsr¢ornando-as
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organizagfes Unicas, as quais diferem de organizacdes industgaiss governamentais e
empresas de servicos (BALDRID@Eal.,1977apudREBELO, 2004).

Fowler (2008) observa que o0s conceitos da qualidade giram em torno da
conformidade, atendimento as preferéncias e satisfacdo do consumidor, pregdadieisto e
custo aceitavel no caso de produtos. Com relagcdo aos servicos;assats referem-se a
seguranca, confiabilidade, receptividade e cordialidade. Tais afribut dimensdes que se
coloca no produto ou servico em vantagem competitiva frente ao concaraepteferéncia
do usuario.

Tem se observado que a comunidade tem solicitado da instituicdo puivaa
educacao de qualidade, o que tem sido respondido quantitativamente, por maioreke
numericos, ou seja, relacdo aluno/professor, relacdo aluno/servidoficac@d docente,
entre outros, o que atende a avaliacdo politica do governo federsaglo como forma de
minimizar os anseios da sociedade (FERRARESI, 2004).

Porém, muito ha de se fazer para melhorar a gestdo dos seméstedps pelas
universidades federais, pelo que muito se cobra é na sua atividadegudi € formar
profissionais graduados e pés-graduados para atuarem como agentesrd@ mondaercado
cada vez mais competitivo.

Questdes como tamanho, complexidade e diversidade do sistema federsm
encorajar o governo a buscar iniciativas para a melhoria da qualidade dos semreteants,
falta capacidade a maioria das instituicbes governamentas gimultaneamente, reduzir
custos, aumentar a produtividade e a motivacdo dos servidores eomstdada as
necessidades do cidadao (MILAKOVICH, 1998udFOWLER, 2008).

O termo qualidade passou a ser uma composi¢cao basica e nao mderemciel nos
processos de producdo de bens e servicos. Isto porque os clientesadataez mais
exigentes e dispostos a custear o produto ou bem com maior qualidhaledava custo-
beneficio.

Qualidade na prestacdo de servicos € um dos maiores desafiosgdagzacdes
modernas, visto que € uma area de grande crescimento no mercado.

Para Bethlem (2004), cada empresa (ou organizagcdo) possui ohjetatvo,
objetivo de crescimento, objetivo de sobrevivéncia e/ou objetivo predtiggse sentido, se
faz necessario entender as organizacfes, mais precisamenteivessidades como
organizacdes sistémicas com objetivos, razédo de ser, valoresmataio-se com o ambiente

interno e externo.
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Um conceito abrangente sobre a universidade define-a como “untaigéstique
compreende um conjunto de faculdades ou escolas para a experiénssopiaife cientifica
e tem por funcdo propicia garantir a conservacdo e 0 progressgiveosos ramos do
conhecimento, pelo ensino e pela pesquisa” (FERREIRA, 48996MIRANDA, 2010).

A universidade é uma organizagéo formal e burocratica uma vezligquieada a um
sistema normativo interno e a regulamentos da propria legislegémal, bem como de seus
orgaos internos como conselhos superiores

Tendo esta visdo, 0 governo brasileiro criou programas da qualideale sator
publico focado em resultados e orientado para o cidaddo a fim de quegaaizacbes
evoluam para a transformagédo gerencial e, a0 mesmo tempofap@rmomparacéo de
desempenho entre organizacbes brasileiras e estrangeiras (ABESANIO03 apud
FOWLER, 2008).

O Governo Federal criou o Programa Nacional de Gestdo Publica
Desburocratizagdo (GESPUBLICA), instituido pelo Decreto n° 5.378, de R&eeiro de
2005 (GESPUBLICA, 2011), reunindo as a¢des dos antigos Programas dda@eiaip
Servico Publico (PQSP) e Nacional de Desburocratizacdo, camaligdde de contribuicdo
para a melhoria da qualidade dos servicos publicos prestados ao®<idgufa 0 aumento
da competitividade do pais (GESPUBLICA, 2011)

2.2 Movimento Gespublica

O Programa GESPUBLICA tem como desafios além de elevar &qaer servigos
prestados ao cidaddo, estimular a participacdo do cidaddo no processelhdea do
atendimento prestado pelas organizacbes, por meio da inducdo do coot@Ek s
(GESPUBLICA, 2011), tendo como Miss&o:

Promover e fomentar a gestdo publica de exceléngando contribuir para a
qualidade dos servigos publicos prestados ao cidadpara 0 aumento da
competitividade do Pais .

A Visao é definida a seguir :

Até 2015, a exceléncia em gestdo publica deveraisewalor preservado pelas
instituicbes publicas e requerido pelo cidadéo.

O Programa GESPUBLICA é hoje uma evolucdo das iniciativas dantagEo da
Qualidade no servigo Publico, como podemos visualizar no seu histérico a seguir:

v/ 1956 - Comissao de Simplificacdo Burocratica;
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1976 - Programa Nacional de Desburocratizacao;

1990 - Sub Programa da Qualidade e Produtividade na Administracao;

1996 - PQPAP — Programa da Qualidade e Participacdo na Administracao;
2000 - Programa da Qualidade no Servico Publico;

2005 - GESPUBLICA - Programa Nacional de Gestdo Publica e
Desburocratizagao.

A seguir, estdo descritos os sete critérios de exceléncia do GESPAIBLI

1-

Lideranca: este critério examina a governanca publica e a govedtedslida
organizacdo, incluindo aspectos relativos a transparéncia, eqlidade;doreksa
contas e responsabilidade corporativa e examina como é exerbataaca,
incluindo temas como mudanca cultural e implementacdo do sistegestde da

organizacao;

Estratégias e PlanosEste critério analisa partir de sua visédo de futuro, désana
dos ambientes interno e externo e da sua missdo institucional fosunaga
estratégias, as desdobra em planos de acdo de curto prazo e acoenpaaha
implementacgdo, com vistas ao atendimento de sua misséo eatdatdds partes
interessadas;

Cidaddo e Sociedade:Este critério se baseimo cumprimento das suas
competéncias institucionais, identifica 0os usuarios dos seus sguachgds e
conhece suas necessidades, antecipando-se a elas, no cumprimentos das sua
competéncias institucionais. Aborda também, como divulga seus servicos/
produtos e acdes para reforcar a sua imagem institucional e corgarazacao
estreita 0 relacionamento com 0s seus usuarios, mede e inteassatisfacao

deles;

Informagdo e Conhecimento Este critério avalia a gestdo das informagoes,
incluindo a obtencéo de informagfes comparativas pertinentes. Tamb@mnaxa
como a organizacdo identifica, desenvolve, mantém e protege 0s seus

conhecimentos;



5-

25

PessoasO critério aborda como a organizacao prepara e estimulassagepara
desenvolverem e utilizarem seu pleno potencial em alinhamento com as
estratégias da organizacdo. Também aborda os esforcos ipara granter um
ambiente que conduza a exceléncia no desempenho, a plena participacdo e a
crescimento individual e institucional. Discorre, ainda, sobre a faonao as
praticas relativas ao sistema de trabalho, & capacitac@&sesvolvimento e a

qualidade de vida sdo avaliadas e aperfeicoadas;

ProcessosEste critério vé como a organizacao gerencia, analisaleorael os
processos finalisticos e os processos de apoio. Também examina como a
organizacao gerencia o processo de suprimento, destacando o desenvmldanent
sua cadeia de suprimento. O critério aborda como a organizacawigeos

processos orcamentarios e financeiros, visando ao seu suporte;

Resultados aborda a evolucdo do desempenho da organizagao relativamente: a
satisfacao de seus cidadaos, considerando o atendimento ao universalpigenc
cidadaos; a melhoria dos seus servigos/produtos e dos processos omyaigaci

a satisfacéo, avaliacdo, bem-estar, educacdo e capacitacfesdaas; a gestdo

dos fornecedores; ao cumprimento das metas e aplicacdo dos recursos
orcamentarios e financeiros. Trata, também, dos niveis de desenepenbl@cao

aos referenciais comparativos pertinentes.

Neste contexto, pode-se exemplificar o critério 5 (Pessoasjajaespecificamente

O

dos servidores de uma instituicdo publica, com a busca pela ggalifieacapacitacdo com

vistas na exceléncia do servigo prestado e no aumento da produtividade do servico.

GESPUBLICA apresenta quatro ciclos de Melhoria de Gestampanstituicbes

que consiste em Auto-Avaliacdo, Validacdo Externa, Planos de MNelder Gestao e

Implementacao de Melhorias e Monitoramento.

A auto-avaliacdo é um diagnéstico interno, feito pela prépria org@uizégndo por

objetivo quantificar e qualificar os principais fatores reladglosaa organizagdo, com énfase
em suas praticas de gestao e resultados institucionais.

A validacdo externa consiste no processo de verificagcdo dogaspalevantes da

auto-avaliacdo da gestdo, com vista ao estabelecimento de um oomsgasa organizacao
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que a conduziu e os avaliadores externos, consuoréecindicados pelo GESPUBLICA.

O Plano de Melhoria de Gestdo € um instrumento de gestdo constiuidm
conjunto de metas e acOes estabelecidas a partir do procesgo-deadiacdo da gestdo da
organizacdo, com vistas a transformar a sua acdo gerencidh@ane® seu desempenho
institucional. Na fase de implementacdo de melhorias e monitotanéeonde deve ser
elaborado o Plano de Melhoria da Gestéo da institui¢ao.

Fluxo das Atividade em cada Ciclo

Avaliar e Agir

Auto y| | Validagio )
Avaliacao Externa

M

Figura 2- Fluxo das Atividades do Ciclo do GESPUBAI
Fonte: GESPUBLICA, 2011.

A Secretaria Executiva por meio da Subsecretaria de Assuntosi8ulativos,
orgao setorial do Ministério da Educacao, coordenou durante o exercRid@e primeiro
ciclo do "Projeto Melhores Préaticas na Rede Federal de EdudacBIEC", entendendo-se
como "Melhores Praticas" os modelos identificados como melhoregxyecatar uma acao,
processo ou projeto, com vistas a eficiéncia e eficacia e, consepaate, a exceléncia em
gestdo.0 "Projeto Melhores Praticas na Rede FedeEdusacdo do MEC" foi estruturado e
proposto para promover estudos técnicos e analiticos, por parte daletpecvisando ao
aperfeicoamento dos processos gerenciais, nas areas de Ge#téssoas, Eficiéncia do
Gasto Publico, Recursos Logisticos e de outras praticas juntdeaHederal de Educacéo,
com o objetivo de agilizar e aperfeicoar o sistema de gesisterdge, para fomento do Plano
de Desenvolvimento da Educacéo - PDE (MEC, 2011).

Em julho de 2011 o portal do MEC - Melhores Préticas divulgou os 10 melhore
projetos de boas préticas de Gestdo. O Hospital das Clinicasidarsidade Federal de

Minas Gerais apresentou trés praticas, sendo 2 sobre Retiuswmmnos. Uma delas foi
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denominada "Monitoramento de Indicadores de Desempenho como Ferraman&esgi@o
Estratégica de Recursos Humanos".

Interessante notar que dentre os projetos de diversos 6rgéos pulsecpsagisa foi
de um projeto de um hospital universitario federal que demonstrouwcéercatio melhores
condi¢cbes para o ambiente organizacional e para a qualidade de wWdbatioo levando em
conta variaveis como taxa de absenteismo, rotatividade, horas agitasite de trabalho. A
segunda pratica trazida pelo Hospital das Clinicas da UFMG akam'Programa de
Capacitacdo Profissional”, busca qualificar os servidores em coosr@m as metas
institucionais, promovendo qualidade de vida no trabalho e progresséo profigsonal
capacitacao e qualificacao (MEC, 2011).

2.3Transformacdes na area de Gestao de Pessoas

A valorizag&o do ser humano que, visto sob umgpetiva integrada, ndo pode ser

considerado um recurso (recurso humano), mas uadgede recurso” (VERGARA, 2006)

A Gestao de Pessoas sofreu profundas transformacfes naas (didwadas em todo o
mundo. A globalizacdo e a inovacéo tecnoldgica alavancaram umdeséeenandas tanto de
produtos quanto de servicos. Nestssacserdo abordadas as transformacbes e as novas
demandas na area de Gestéo de Pessoas, antes Gestdo de Remaros Ho mundo e no
Brasil e suas novas tendéncias, além dos desafios para oS@rafssda area. Também sera
discutido o comportamento das empresas brasileiras e das inssitypgidicas, mas

precisamente nas instituicdes federais de ensino -IFES, diante deste nowo cena
2. 3.1 Investimentos na &rea de Gestdo de Pessoas

Acompanhando as transformagfes da globalizagcdo, a gestdo de pessogsrshindas
transformacdes em sua filosofia no que se refere ao “olhar” sofgestdo de pessoas em
decorréncia principalmente das novas demandas do mercado globabzaddofcom que as
empresas adotassem novas estratégias para tornarem-ssompgitivas em um mercado
cada vez mais acirrado. Outro fator predominante para essaBrtragdes foram as
mudangas no ambiente externo como crises econOmicas, inflagdo, E®bsaTails,

catastrofes naturais, transformag¢des comportamentais, entre outros.

Segundo Chiavenato (2004), as organiza¢gfes apresentam uma incriveteadiedigpos

como industrias, comércio, bancos, financeiras, hospitais, universidgdesprestadoras de
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servicos etc. Elas podem ter diferentes tamanhos, podem ser pabligagadas onde quase
tudo que a sociedade necessita € produzido por elas. Na moderna deepeggsoas, as
organizacdes dependem das pessoas que passam a ser o princigal sigs dos ativos
financeiros. As pessoas deixaram de ser recursos e se trarafornem parceiros da

organizacao.

Outro conceito que deixou de existir foi a relacdo ganha-perde. dmtesnsiderado
gue néo poderia haver a possibilidade de atrelar os interesses dssoampregados
com 0s objetivos organizacionais das empresas, ou seja, lucro, produtiafiedea,
reducdo de custos com melhores salarios, beneficios, conforto no trabako,el

seguranca.

A evolucdo na area de recursos humanos € notavel: ao longo dos awes) eda
tornando cada vez mais numa das &reas mais estratégicagasizacdes. Este novo
perfil busca associar as estratégias da empresa cornonae® da empresa, recolocacao
no mercado, aumento dos lucros ou reconhecimento da marca ou produto joiite da
que 0 que “move” as empresas S80 as pessoas. As pessoas peetipaimeiro estar
inseridas dentro das organiza¢cdes ndo mais Como um recurso, e simngcanantagem
competitiva. Um corpo técnico bem qualificado estara apto para desesnpena funcéo
dentro da organizacédo levando-a a cumprir com a sua misséo (pPreséoteando-a
preparado para alcancar a visdo da empresa (futuro). Se as pedsoastiverem
comprometidas e a missdo, nada disso serd possivel. E ndo sonemeagssambém
outros fatores valorizacdo, participacdo, oportunidades de crescimamtompensas
beneficiam na motivacdo da forca de trabalho para obtencdo deaimn ganho de

produtividade.

As mudancas ocorridas na area de Gestdo de Pessoas sie lcastaetidas. Elas
surgiram nos Estados Unidos no inicio da década de 80, sendo reconhecidasiino B
apenas alguns anos mais tarde. Neste periodo surgiu duas abordagedsiaiss da
area: A primeira abordagem foi a ddichigan Concept desenvolvida por Tichy e seus

colaboradoresonde definiu que Planejamento Estratégico de Recursos Humanos(PERH)

como a ligacdo de missao, estratégia, estrutura e RH. O EE§dtivolve basicamente
quatro fatores: Selecdo, Avaliacdo, Remuneracdo e Desenvolviméni. ségunda
abordagem conhecida coritarvard Concepida maior énfase na perspectiva da Gestao

Administrativa de Recursos Humanos com o papel interventor no plaméame
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estratégico. AS politicas de RH s&o definidas em quatro &eas:de influéncia do
empregado (participacdo); fluxo de RH ( recrutamento, utilzacdemisséo); o sistema
de recompensas; e os sistemas de trabalho (LACOMBE E TONELLI, 2001).

A era pos-guerra e as transformacdes ocorridas no século Xuenicibram
significativamente as mudancas ocorridas no mundo das organizzamdsgu modo de
administra-las e de gerir as pessoas dentro delas. Mudancas eam&@ociais, geogréficas
advindas também com a globalizagéo e a era da informacé&o. Pafiterse que houve uma
espécie de evolucdo de pensamento nas relacdes comportamenkagciadas
principalmente pelas mudancas no ambiente externo que evoluiu doogsédii 0 mutavel,
imprevisivel e turbulento. A cultura organizacional seguiu na méishma passando de foco

no passado para foco no presente até chegar ao foco no futuro.

A estrutura das organizacdes deixa de ser burocrdtica, egicentralizada para
flexivel, fluida e descentralizada. Por fim, a administracdeedsoas que no inicio se detinha
a operacionalizar atividades industriais com o surgimento dos depattanrde pessoal e
depois os departamentos de relagdes industriais que faziam campxkigéncias legais nos
tramites trabalhistas sem considerar as pessoas como pagranid do processo industrial.
Por conseguinte, na era neoclassica surgem o0s departamentos rdesrécumanos que
passou a administrar as pessoas como recursos da organizacaaegpransaveis pelas
funcdes operacionais e taticas Na era da informacdo, numa abordege humanistica, a
administracdo de recursos humanos deixa de considerar as pessoaendo mais um tipo
de recurso dentro das organizacdes para serem consideradaspamumos para 0
desenvolvimento e competitividade das organizacfes, dotados de intaligéislidade e
poder de decisdo racional para a formulacdo das estratégiagyatdzacdo. Na era da
informacé&o, surge a preocupacado em gerenciar conflitos. O sentiuteaa de ser um
problema e passa a ser um agente para a solugéo de problemesgéga CHIAVENATO,
2004).

A moderna Gestdo de Pessoas que evolui da Administracédo de Rddunsaisos
amplia sua visao e atuacao estratégica alinhando os interesses individuassictaresses da
organizacdo onde todo o processo produtivo se realiza e se alcaescaltzlos esperados
com a participacéo conjunta de diversos parceiros, cada qual contribuindo com algem recur

os fornecedores- com matéria-prima, insumos, servicos e tecnolagiagcionistas e
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investidores- com o capital financeiro; os empregados- com seus icoahis, capacidades,

habilidades proporcionando decisdes que dinamizam a organizacdo (CHIAVENATO, 2004).
2. 3.2 Novos papéis da Gestao de Pessoas

Diante do cenério de profundas mudancas, novas competéncias e dasgdiospara
os profissionais de recursos humanos. As novas tendéncias do mundo modernsgpodem
elencadas nos seguintes aspectos: globalizacdo, tecnologiamaghar, conhecimento,
servicos, énfase no cliente, qualidade, produtividade e competitividadeovos papéis

de Gestao de Pessoas sao representados na figura 3.

DE »| PARA
Operacional e Burocratico »| Estratégico
Policiamento e Controle Parceria e compromisso
Curto Prazo e imediatismo »| Longo prazo
Administrativo Consultivo
Foco na funcao Foco no negdcio
Foco interno e introvertido Foco externo e no cliente
Reativo e solucionador de problemas '< Proativo e preventivo
Foco na atividade e nos meios Foco nos resultados e nos fins

Figura 3 - Os novos papéis da funcédo de RH.

Fonte: Chiavenato, 2004

O Capital intelectual difere do capital financeiro. E tipo detahpnensuravel, intangivel,
porém de grande valia para a organizag&o. Dai a dificuldade de derforma adequada. E
formado por capital interno, capital externo e capital humano, comoanedigura 4- A
constituicdo do capital intelectual
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Conceitos, modelos, processos, sistemas
—p Cap|tal Interno / administrativos e informacionais,

Capital Relagbes com clientes e fornecedores,
Capital Externo marcas, imagem e reputagio

y

\4
\ 4

Intelectual

. Habilidades das pessoas em agir em
Capital Humano

| \ determinadas situagdes. Educacéo,

experiéncias, valores e competéncias;

Figura 4- A constituicdo do capital intelectual

Fonte: Chiavenato, 2004

O capital interno diz respeito aos conhecimentos e praticas desdosoliéntro da
organizacdo como processos produtivos, tecnologias em informatica, teasottEi
seguranca. O capital externo diz respeito as relacdes da zagimicom 0s atores
externos, como clientes e fornecedores e capital humano é o capitelual de cada

colaborador da organizacao o que inclui habilidades, competéncias e valores.

Administrar talentos humanos é dinamizar suas potencialidades éuwontara o
sucesso/alcance na visdo. O talento envolve trés vertentes: catiteci(saber),
habilidade (saber fazer) e competéncia (saber fazer aconteégupssuir talentos nao é
suficiente, faz-se necessario saber aloca-los em um ambientdavpreca o0 seu
desenvolvimento e crescimento (CHIAVENATO, 2004)

2.3.3 Gestédo de pessoas como estratégico e como vantagem competitiva.

Estudiosos brasileiros da area de recursos humanos mostram daeusxiatraso na
implementacdo das novas praticas adotadas pela area de rédoumso®s em relacdo as
praticas adotadas em outros paises. A Administracdo EsteatdgiRecursos Humanos no
Brasil surgiu no inicio dos anos 80, na qual a implementagcdo se deutresm devido
principalmente as condicdes macroecondémicas vigentes. Além dissa,umaairesisténcia
em implantar as medidas sugeridas pelos autores estrangeitogaambém dos nacionais no
inicio da década de 90 (LACOMBE e TONELLI, 2001). Segundo Spriag8pringer
(1990),citados também por Lacombe e Tonelli(2001), avaliam que a piétioacursos
humanos nos anos 90 era basicamente focada no tripé Recrutamenseg dadlincoes e

Treinamento e Desenvolvimento.
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Para Albuquerque (1992), a mudanca de pensamento na area de Recursuss hanasa
forma estratégica decorreu principalmente em considerar ccail@xterno na formulacao
de estratégias de negdécios e da existéncia de uma laetreaas necessidadeevistas e a
realidade enfrentada em termos de pessoas dentro das organifegdds emplementa-
las.Além disso, 0 mesmo autor assinala para a questdo das mudandesoeréncia do
surgimento da competitividade ou concorréncia dentro do ambiente exgemoem como
objetivo maior atender as necessidades slakeholderggrupos de interesse). Com isso
surge uma grande necessidade de formulacdo de novas politicas de¢ ¢gessoadas
organizacdes como fator de competitividade como, por exemplo, maior desent@dalho
em grupo, novas habilidades entre outros.

Conclui-se, portanto, que no inicio da década de 90 a area de Recursossiassume
um novo papel: a vantagem competitiva em relacdo ao seu quadro dd. gess®aiovo
significado assumido pela Administracdo de Recursos Humanos levamuksssas a se
tornarem também em fonte de vantagem competitiva € ilustradQuaadro 3- ARH

Estratégico X Vantagem Competitiva.

RH como Estratégico Vantagem Competitiva
Periodo Aproximado 1980-1990 1990-

Condigbes que Reconhecimento/Importancia dos fatores do ambignidaior competitividade; Necessidade e
propiciem o necessidade de vincular gestdo de pessoas Diferenciacdo; Pessoas vistas como recursos para
surgimento estratégias organizacionais. vantagem competitiva.

Papel Adaptacédo das pessoas as necessidadegisisaté | Transmissdo das estratégias as pessoas e

transforma-las em agentes de competitividade.

Funcdes e Motivar empregados, manter seguranca e hoBstratégicas, competitiva, focada na mudanga & no
Contribuicbes ambiente, garantindo envolvimento. envolvimento dos empregados.
Principais Atividades | Treinamento, Recrutamento internoAdministrar redes de agentes organizaciongis,

Desenvolvimento; Busca de praticas ideaigerentes, parceiros internos e externos; Admimist

=S

a
Terceirizagdo; Descentralizacdo programas que dependem do comportamento |das
pessoas; criar instrumentos de gestdo parg as
pessoas; Mensurar impactos de RH; Manutengap da
capacidade intelectual da organizacéo; Orientacéo

para um desenvolvimento integrado

Quadro 2- ARH Estratégico X Vantagem Competitiva

Fonte: Chiavenato, 2004
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2. 3. 4 Gestao de pessoas nas empresas brasileiras.

A nova visédo da gestdo de pessoas ou gestao de talentos, ou ainddaesisital
intelectual vé o trabalhador como um colaborador com fator competitivo e ndo comeram
recurso. Grandes empresas de sucesso ja adotaram medidasiz@c@al@ investimentos na
area de gestao de pessoas que trouxeram como resultado maibmssfgganceiros para as
empresas alinhadas ao seu planejamento estratégico. Estetdebemsdifundido dentro da
empresa, especialmente aos seus colaboradores. Os novos profissionzasorderalor
competitivo possuem espirito empreendedor sdo motivados a enfrémégdes novas e
desafiadoras, resultado do processo de mudanca continua no mundo globaldaglo e

inovacdes tecnologicas.

Nos anos 90 inicia-se um movimento de descentralizacdo da aRtd passando esta a
dar apoio a alta administracdo e a geréncia no sentido de papsaas qualificadas para o
trabalho da organizacdo em um ambiente de mudancas constantese&psasa a ter outras
denominacbes como Gestdo de Pessoas, Gestdo de Talentos, GeStiuede Gestao
Estratégica de Recursos Humanos, que passam a ter o foco no cdeamtapeténcia, ou
seja, comeca a ter por base o desempenho individual e profigskicsel humano ao invés de
se estabelecer politicas gerais para todos na empresa (LONRICOMBE e CALDAS,
2002).

No Brasil, as mudancas foram visiveis: com a abertura do toepzaa as empresas
internacionais provocadas pelo Plano Real, as empresas foram amadiés a rever seus
conceitos e praticas de gestdo, além das politicas de agduwismanos para se tornarem

competitivas em um novo mercado aberto a concorréncia e a corrida por parceleatmme

Na area de Gestao de Recursos Humanos, pesquisas foram realizddaada de 90
em empresas brasileiras que mostraram que algumas mantavestratura de DP, enquanto
outras ja possuiam os departamentos de recursos humanos. Porém, umbeamienitado
ja havia adotado uma estrutura com um papel mais estratégmwseltivo. Pesquisas ainda
revelaram que enquanto o discurso predominante nas empresas sejastesrhumanos em
relacdo ao seu papel estratégico, na pratica as empmdasitao velho DP (CURADE! al
apud TONELLI, LACOMBE e CALDAS, 2002).

No caso da regido amazbnica, mais precisamente no Amazonas, pessasm

instaladas no Pdlo Industrial de Manaus (PIM) reduziram 0s seus higearquicos com o
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objetivo de reducdo de custos para o enfrentamento da concorrénciacddarneacional.
Algumas plantas industriais foram concebidas e colocadas ent@pena década de 1990, a
partir da concepcéo de empresa enxuta, com o objetivo principal deveromintensificacao
da racionalizacdo no uso da forca de trabalho, ao mesmo tempo em \gskeimbravam
melhorias na fluidez das informac¢des. Uma pesquisa concluiu querdadoras reduziram
seus quadros de trabalhadores, por meio da eliminacdo de setoresfumpas (e reducéo
nos niveis hierarquicos), além dos processos de contratacdo préeansio-de-obra,
passando a utilizarem empresas terceirizadas em todasaasdar@rocesso produtivo, em
especial, daquelas ndo-ligadas diretamente & execucdo da produgicjualidade do
produto, engenharia de produto, engenharia de processo, manutencéo geramettmeja

controle, administracéo de pessoal, entre outros (OLIVEIRA, 2006).

Outra pesquisa realizada na regido sudeste, denominada a reigidicando pais, na
grande Sao Paulo e financiada pelo Senac/SP, hum universo de quasta quarecipios
abrangendo um universo de 3.840(trés mil e oitocentas e quarenta) snopregaturamento
anual superior a 1(um) bilhdo de ddlares para uma amostra de 10@(pmksas e feitas
com entrevistas aos responsaveis pela area de recursos humanoatoGsastpelos
pesquisadores que a maioria das empresas pesquisadas temaaddigagiarea de recursos

humanos voltada para questdes trabalhistas e operacionais.

Mudancas ocorridas na economia tém ocasionado um profundo processo de
transformacdo modernizadora no que se refere as suas pratEasigie nas organizacdes
brasileiras. Assim sendo, grande foco tem sido dado a questédo da valorizacao do fator huma
e a transformacéo da funcédo de recursos humanos nas empreaggyddscom pesquisas
abordando as experiéncias de sucesso de empresas nacionais eiantasndaendem
naturalmente a passar a interpretar a realidade ag@duadro formado por estas pesquisas.
Eles concluem que néo seria de se estranhar uma forte diss@r@neiaxpectativas sobre o
patamar de evolucdo da funcdo de RH na regido pesquisada édadee@ncontrada
(CURADO at al, 1995apud TONELLI, LACOMBE e CALDAS, 2002).

As transformacfes econdémicas no cenario global e as mudancasrtzongntais
influenciaram diretamente na forma de administrar das engpresa mundo e
consequentemente no Brasil que abriga empresas nacionais e multisadisnampresas
mudaram o foco e reinventaram o0s seus planos de negdcios, bem comstrisiugae

organizacional. A reducdo de custos para geracdo de competitividadeegsmrodutos no



35

mercado ou pela sobrevivéncia nele, fez com que muitas emprasasasdem niveis
hierarquicos, transformando-as em organizagbes mais enxutas. Vasitelmhouve
transformacdes comportamentais no trato das relacbes humanasrea nde égestdo de
recursos humanos, hoje conhecido como Gestdo de Pessoas. O chamado DdPnéepar
pessoal) que cuidava das rotinas administrativas de pessoal @ tinhedo de atender as
exigéncias da legislacdo trabalhista semelhante aos de pesenvolvidos, passou a ser a
chamada gestdo estratégica de pessoas que deve estar presdotioe 0s niveis da
organizacao, valorizando as competéncias individuais de seus colabonsddqueitica, estas

mudancas ainda estéo destoantes com os discursos idealizados.

Outro fator predominante hoje a gestédo de pessoas € a partidpag@pregado, que
evoluiu para “colaborador” e agora se tornou “parceiro” da organiz&}és. passam a
conhecer bem o trabalho e passam a dar idéias inovadoras [faodasaa qualidade e na
produtividade da empresa. As empresas consideradas lideres ja ass¢anovo modelo- o
modelo competitivo de gestdo de pessoas, que esta centralizado regaditigade,
autodesenvolvimento, foco nos resultadcsmgowermen(Ficher, 1998 apud Rodrigues &
Santos, 2000). Gempowermenté iniciativa de dar ao pessoal a autoridade para fazer
mudancas no trabalho em si, assim como na forma ele é desempenha@K (Stial,
1997apud Rodrigues & Santos, 2000).

2.4 Novos rumos na area de Gestdo de Pessoas para atender as exigédeasova

Gestdo Publica

“O grau de exceléncia de uma empresa esta diretarigado ao grau de exceléncia e ao potencial de
seus funcionarios”(TEIXEIRA, 2002)

As organizacdes publicas estdo cada vez mais semelhantes noggue taisca pela
exceléncia na gestdo. Diversas estratégias tem sido incorppaadanbas a fim de atingirem
a eficiéncia, a eficacia, a efetividade, a qualidade, a produtividaderspetitividade. Ambas
as esferas estdo na corrida pela satisfacdo de seusschergavergem os desafios impostos
pelas mudancas tecnoldgicas, pela globalizacdo, pelo acirrameobongdaticdo e da busca

permanente de inovagcdo, mesmo que em maneiras diferentes.

Na administracdo de empresas privadas essa corrida € pelaivésimia ou pelo
crescimento no mercado. Ja na esfera publica, trata-se de unfamuvae conscientizacéo,

influenciada pelas reformas gerenciais no setor publico paiseisvdesdos, como também
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no interesse em atender aos interesses da coletividade comtagdwrede servicos de

gualidade.

E como os programas de gestdo de pessoas podem contribuir cesultados da
organizacao?

Alinhar as politicas de recursos humanos ao planejamento a@stratagorganizacao
ndo € um assunto homogéneo, pois depende de uma variedade de contingéretégsiera
cada tipo de organizacdo e suas necessidades, tais como: cultumiaacrgaal, tipo de

negocio, perfil de cliente, segmento de atuacao, regido geograficawnbie

Para Silva (2002), desenvolver competéncias € um grande desafio, deasfio
maior sera adequa-las as necessidades do negocio. Segundo o0 mesmmaidoras
organizacfes estdo adaptando totalmente suas acfes estrgiaacgarantir o equilibrio
adequado entre pessoas, estratégia e performance. Faz-serioecasaaés de pesquisas
com clientes e sobre o mercado, identificar caracteristicaggeidib da empresa e ao atual
enfoque da estratégia da organizacdo, bem como o do novo perfil necassidiencao de
melhores resultados , por exemplo: principais direcionadores de caovigsetd do negdécio e
do cliente, tendéncias do ramo de atuacgéo, expectativas dos clgpdeadigmas a serem
quebrados, além de atitudes, valores e comportamentos a ser incentuadpsssam

favorecer uma mudanca de cultura organizacional.

Aos profissionais de recursos humanos cabe, entdo, o grande desadisuder o
papel de agente canalizador das estratégias de gestdo de passoganizacao, colocando
em pratica agdes que viabilizem a transformacéo do papel dosogbumanos em uma area
estratégica que busca a conquista de melhores resultados ndo guemerdeorganizacao

como para o cliente.
2.4.1 Reforma da Administracédo Publica Federal

Apéds duas guerras mundiais, as organiza¢des devem se posicionao lopgadro de
uma 32 Revolucao Industrial, buscando fortalecer o Estado, sendo este emnestreltegico
de fomento para as politicas publicas, ao passo que transfels paganizacdes publicas e

privadas as executoras da prestacao de servigos para a sociedade.

A Nova Administracdo Publica ou Administracdo Gerencial tem feEo nos
resultados a serem alcancados, estes ja pré-definidos e menqmadusio de indicadores

de desempenho. Ao contrario da “velha” Administracao (puramente) ratica¢c busca ter
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organizacées menos hierarquizadas no sentido dar maior valor aosesadsres nao
aferindo mais importancia ao grau de hierarquia administrativargoe ocupado do servidor
com o intuito de envolver todos os seus servidores no planejamento e aaléusiucoes
para os problemas da organizacdo. Percebe-se que este modelo tingamamaaior a gestao
de pessoas, acompanhando a evolugéo da area nos diversos segmentos empressias da
forma que este busca profissionais qualificados e comprometidos ico$s&0 da empresa e
que tenha uma maior liberdade para a tomada de decisdo, a adgdiaigieaencial precisa
requalificar seus quadros para este novo perfil. Assim, a oagdioizvé no individuo, um
agente de mudanca para o alcance dos novos objetivos da organizacdo. Ofyegivos
contemplem melhores resultados na prestacdo de servicos comonpeanoss, rapidez nos

processos, qualidade no atendimento, tecnologias atualizadas, entre outros.

A New Public Managememu Administracdo Gerencial teve inicio no Brasil no ano
de 1995 no governo do Presidente Fernando Henrique Cardoso com a publicagiwodo Pl
Diretor do Estado que em 1998 se transformou na Emenda 19. Ao nivel, f@defarma foi
executada pelo Ministério da Administracdo Federal e Refdorastado- MARE. A frente
deste Ministério estava o0 ministro Luiz Carlos Bresser PeBERBISER-PEREIRA1996).

Segundo Bresser-Pereira (1996), a Reforma da Gestdo Publica aisanvaEstado

mais forte e eficiente em suas funcdes compreendendo trés dimensdes:

1- Dimenséo Institucional: de natureza legal, voltada a reestrutuoaganizacional do
aparelho do Estado, descentralizacdo, criacdo de novos oOrgaos de eatagam

entre outros;

2- Dimensdo de Gestdo: voltada aos gestores, novas formas de retipag&a-
administragdo por resultados, competicdo administrada por exeelrwicontrole

social;

3- Dimensao cultural: mudanca de mentalidade- da desconfianca daistidio

burocrética para uma maior confianca e autonomia da administracao gerencial

A reforma do aparelho do Estado é uma reforma na forma de auanirdsesta
diretamente ligada as atividades dos gestores e servidores peébligesal, sejam eles civis,
militares ou politicos. Todos devem estar cientes de sua funcéo de reformadoreEstado

gue amanha pretende estar mais preparado para enfrentar os desaiss glob
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No servigo publico este processo se inicia na formulacdo de contegdodas dos
concursos publicos. Conhecimentos prévios que faréo captar pessoas gosm ummimo de
instrucdo do servico desempenhado na organizacdo. Essas pessoas jA pustaenezes,
outras experiéncias em diversos tipos de organizacdes. Tambénpastaem aspiracoes e
metas individuais que devem estar em consonancia com a carregst@uiciando. Alguns
orgéos ja possuem uma educacao continuada ao longo da carreira que vas desses de
capacitacao até outros cursos de especializacdo. No geegjualificacdo segundo Levy
(1997) baseia-se na capacitacdo que deve estar relacionada tedossulstitucionais

esperados e deve responder as seguintes questdes:
- Quais os problemas de realizac&o existem na organizacao?
- O que causa esses problemas?
- A capacitacdo € uma resposta apropriada?
- Quem deve ser capacitado, quando e por quanto tempo?
- Qual o conteudo?

Cada instituicdo deve em sua area de gestdo de pessoas, um mgapacitacdo que
estude os melhores programas e politicas para cada perfilatezagfio publica, atendendo

suas necessidades e visando a busca por resultados.

Na pratica, o governo federal cria acdes, programas e leis gjieulam as
instituicbes a incentivarem seus servidores na busca por novaag@ienciais que tragam
maiores resultados para a organizagdo. Um exemplo é concursmvd@edo na Gestdo
Plblica Federal promovido pela Escola Nacional de Gestdo PuUldi&P com a
colaboracdo do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao.t®abgeconcurso é a
valorizagdo de equipes de servidores publicos que, comprometidos com o alcance de melhore
resultados, aplicam esforgos, tempo, recursos e criatividade ematudades para gerar
inovacdo. O Concurso Inovacao premia praticas inovadoras, com efioagmovada, que
contribuem para 0 aumento da capacidade de governo e para elevarde gjeetrnanca e a

qualidade dos servigos prestados aos cidadaos (ENAP, 2011)

A administracdo publica, de fato, sofreu mudancas em sua filossfidido por
todos. Isso afetou diretamente em todas as esferas governaraenfaigna da implantagao
de politicas de gestdo, programas de desenvolvimento e insercéo rsajalalidade dos
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servicos publicos e na prépria legislagdo. Ndo se pode negar o®savgm@;ocorreram na
economia e na qualidade de vida da populacdo brasileira, porém, nmdicss iainda
precisam ser melhorados. A saude e a educacao tém sido oschafessdos governos, areas
que ainda sofrem a falta de maiores investimentos.

A reforma da administragdo publica brasileira, iniciada em 199%rmoeiro
Governo Fernando Henrique Cardoso, como medida de gestdo o governodeokeralda
Secretaria de Administracdo Federal, o Ministério da Admig&trdederal e Reforma do
Estado (MARE). O 6rgéo foi criado por forca da medida provisoria n° 81&#68itada
varias vezes, que apenas em 1998 foi convertida na lei n® 9.649/98. A estegaoveaberia
cuidar das politicas e diretrizes para a reforma do Estaddicpotie desenvolvimento
institucional e capacitacdo do servidor, no ambito da Administraghlic® Federal direta,
autarquica e fundacional; reforma administrativa; supervisdo e cagdle dos sistemas de
pessoal civil, de organizacdo e modernizacao administrativainoi@iatracdo de recursos da
informacdo e informatica e de servigcos gerais; modernizacdo ¢&o gespromocdo da
qualidade no setor publico; e desenvolvimento de acbes de controle da fphgadeento
dos orgaos e entidades do Sistema de Pessoal Civil da Adméaostaderal — SIPEC. O
MARE foi extinto em 1999, pela medida proviséria n°® 1.795/99. O decreto preisida®
2.923/99 transfere para o entdo Ministério do Orcamento e Gestao,Matustério do
Planejamento, Orcamento e Gestdo as atribuicbes que pertermidMARE (Cadernos
MARE, 1997).

2.4.2 Novos perfis da Administragdo Gerencial: 1995 até 2011.

Parece haver um consenso entre 0s estudiosos que 0s avanc¢os nasdprgastio
sempre ocorrem posteriormente no setor publico, como se este fosserameprodutor dos
novos conceitos. A gestdo publica sempre ficou conhecida como uma lgesiématica,

rigida, inflexivel e lenta.

[...] o setor publico ndo esta numa situacdo emagueelhas verdades possam ser reafirmadas.
E uma situacdo que requer o desenvolvimento desnpriocipios. A administracéo publica
deve enfrentar o desafio da inovacdo mais do qoBacana imitacdo. A melhora da geréncia
publica ndo é s6 uma questao de pbr-se em dia aum esta ocorrendo na iniciativa privada:
significa também abrir novos caminho$lES METCALFE & SUE RICHARDS apud
ABRUCIO, 1997)
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As organizacdes publicas sdo caracterizadas de uma forma getahhecidas
popularmente como organiza¢cdes puramente burocraticas. Isto porqueoseptasessos
produtivos costumam ser demorados e bastantes ineficientes fazendaeconcliente final
(cidad&o) fique insatisfeito com a qualidade e a eficiéncieedaco prestado. Hoje é sabido
que a burocracia existe em qualquer tipo de organizacdo sejavaldapou publica, umas
tanto mais que as outras, mais independem da sua natureza. A bur@@aciim para uma
empresa ou instituicdo publica. Ela faz-se necessaria porque dwfimes e padronizam
processos, porém 0 Seu excesso € que se torna prejudicial pmiérneiafna prestacédo de
servicos e/ou produtos. Porém, a nova administracdo publica se traglmeigte as
instituicées privadas no que diz respeito aos seus novos conceitogadizaydo como uma
instituicdo que tem uma razao de ser, visao de futuro e valores.

Do mesmo modo como se pode observar nas organgggdadas, 0S novos processos de
trabalho que vém sendo implantados nas organizapdidicas implicam um corpo de

profissionais com amplo dominio sobre a missdo dmrozacdo, com conhecimentos mais
variados e integrados sobre o processo produtiezima de tudo, com atitudes de muito maior
independéncia e poderes para tomada de decisGeSst&@lo, como qualquer organizagéo
contemporénea, demanda uma permanente capacidauevdedo, em lapsos de tempo cada vez
mais curtos, exigindo para tanto uma aproximacadtommnaior entre os diferentes niveis

hierarquicos e setores. A contribuicdo de cadaviddo passa assim a ser preciosa, e

consequentemente, seu desenvolvimento - conhe@mehabilidades e atitudes - um recurso
estratégico da instituicdo (Cadernos MARED7).

A administragéo gerencial prevé a necessidade de profissyemaisalistas capazes de
integrar diversos tipos de conhecimentos que subsidiem nas decis@ggiess mais

eficientes.

Nunca ser4 demais repetir que a gestdo de reclmsomnos ndo se limita apenas a
administracdo do pessoal. Esta constitui apenaaspecto. A questdo dos recursos humanos é
também a gestdo provisional, a avaliacdo dos eslmdf a avaliagdo dos potenciais, a
orientacao, a formagéo, a responsabilizacdo, aizaf@o, o didlogo social, a organizacédo do
trabalho(... ),. A gestéo de recursos humanos slewfundir em todos niveis da administragéo
(VALLEMONT,1996).

Na Reforma Gerencial de 1995, a politica de recursos humanos da #chéo
Publica Federal, com o Plano Diretor para a implantacdo dass rpmliticas de recursos
humanos visando dotar o Estado de um quadro de pessoal capacitadograpeilesr suas
novas fungdes, inclui os seguintes elementos basicos: a politica desosh@ revisdo da
politica remuneratéria das carreiras de Estado, a reoagdoizdas carreiras e cargos, a
consolidacdo da avaliacdo de desempenho como principal mecanisne quareessao de

incentivos, assim como para o diagnéstico das necessidades, eca pelitapacitacdo. A
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programacdo para o recrutamento de quadros era especifica paaaeasas do Nacleo
Estratégico e previa o recrutamento de 7.225 servidores em 18 cargoesigs, mediante
concursos publicos anuais para atividades de alta qualificacdo, destmadsgatar a
capacidade de formulacéo de politicas e de operacdo dos serggosias ao aparelho do
Estado (Cadernos MARE, 1997).

Em 1995 apenas dois ter¢cos dos cargos na Administracdo Publical Fezden de
nivel médio e menos de 40% dos servidores tinham escolaridade de ugesbrs A
diferenca entre os cargos e a escolaridade dos servidoresdbrdisposicdo constitucional,
desde 1988, que impede a ascensao funcional de servidores. Assim, mesmosguador
ocupante de um cargo de nivel médio tenha concluido seus estudos sypgmEsdera
passar para um cargo de nivel superior, a menos que seja aprovadooemso publico
nacional, aberto a qualquer cidadao. Por outro lado, varios concursos garalearivel
médio sdo disputados por pessoas que ja concluiram estudos universitqmi@snptam pela
estabilidade do emprego publico e pelas vantagens da aposentadoral, ietedusiva do
setor publico tendo ainda a oportunidade do crescimento dos niveis do cargdoocupa
ainda obter por nomeacéao cargos de direcdo ou funcao gratificada die @mora legislacao

pertinente.

2.4.3 Gestéo por Competéncias e Produtividade na Administragdo Publica Federal

A Gestdo por Competéncias € um tema bastante difundido na arestde de
pessoas. Isto porque as pessoas certas (com a qualificacdbatgiittades necessarias e
talento imprescindivel). A competéncia € a transformacdo de comdmos, aptiddes,
habilidades, interesse e vontade em resultados reais, praticos, puls guadividuo tem
conhecimento e experiéncia e ndo sabe aplica-los em favor de utivogbjle uma
necessidade ndo é realmente competente (RESENDE, 2000 apud TEIXEIRA, 2010).

A organizacdo, ao planejar e tracar seus procedimentos e pgoliEcaecursos
humanos em torno de competéncias, permite que os seus colaboradoresdpagisaaus
esforcos para o que a empresa realmente valoriza (NERIgGHR@MASIH, 2005). Assim,
gestdo por competéncias surge como uma ferramenta para alinipat@ocias humanas para
geracao e sustentacdo das competéncias organizacionais nexassali@nce dos objetivos
estratégicos da organizacdo (CARBO®tEL 2006).
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Avaliar e aplicar a gestao por competéncias, segundo estudiosofissiqmais da
area de Recursos Humanos, é conduzir os colaboradores da orgadezagédo que eles
possam atingir os objetivos da organizacdo expressos em sua ,Missa@o e Valores
(LEME, 2007).

A gestéo por competéncias tem sido um modelo gerencial altergagvee propde a
gerenciar as lacunas de competéncias. Assim, a discrepamce & competéncias
necessarias a consecucao dos objetivos organizacionais e aquidgmidveis no quadro
funcional da organizacdo. Duarte et al( 2009) citam que os estudioya&ziBq1982) e
McCelland (1973) entendem a competéncia como um estoque de qualdicacoe
(conhecimentos, habilidades e atitudes) que credencia a pesscarcar edeterminado
trabalho. Outro conceito também citado por Duarte et al(2009) dos sdtaneeses Le
Boterf (1999) e Zarifian (1999), que associam a competéncia ndo a uomtooiwie
qualificagbes do individuo, mas as realizacbes da pessoa emidatiErroontexto, ou seja,

aquilo que ela produz ou realiza no trabalho.

Por meio da edicdo do Decreto no 5.707, de 23 de fevereiro de 2006,gn02arti
inciso Il, que instituiu a Politica e as Diretrizes para esdhvolvimento de Pessoal
incorporou o0 conceito de gestdo por competéncias na AdministracdcaHtdxdieral direta,
autarquica e fundacional: “Gestdo por competéncia: gestdo dataepacdrientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes naseasari

desempenho das funcdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicao”.

A gestdo por competéncia no ambito da Administracdo Publica Fedstiali que
cada 6rgao crie politicas de incentivo a capacitacéo e qugdifigaara seus quadros tendo em
vista as metas tracadas por elas e compartilhada com saosradbres. Também, programas
de aproveitamento de pessoal voltado a adequacdo das exigénciasnecetsdades
institucionais as competéncias e interesses dos seus servidocapaditacdo deve estar
ligada a carreira do servidor que também deve trazer resuldidatérios para os objetivos
institucionais por meio de avaliagdo de desempenho.

Na Conferéncia Nacional de Recursos Humanos da AdministracdicaPEbderal
realizada em 2009, sobre a temética da gestado por competérgiapas compreenderam a
gestdo de competéncias como um modelo de gestdo mais avancadodds Iseguintes
qguesitos: permite um alinhamento as metas institucionais e urtiseaodtica de cada

servidor, agregando valores para a instituicdo; demanda uma modiniea@tuacdo dos
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setores de RH, exigindo um papel mais estratégico dos mesmuss agplanejar, monitorar e
avaliar o plano de capacitacido e progressdo de carreirgafmol a alocacdo de pessoas e
trilhas de aprendizagem; concede mais transparéncia aos osritdd provimento,
selecéo,sucesséao e gestdo de desempenho( MP, 2009).

O governo federal por forca da necessidade instituiu leis que megulEm e
incentivam os orgdos da administracdo publica federal a investpofiisas de gestdo de
pessoas e na visando maior eficiéncia e efetividade da maquinzapuhli reforma
administrativa iniciada em 1995 ndo terminou, nem tampouco esta pedp [Ebss 0 que

hoje esta eficiente amanhéa pode estar em desuso.

O servico publico tem procurado acompanhar essa tendéncia buscandouadotar
gestdo mais estratégica, flexivel e empreendedora. fézs@wom que essas instituicdes
elaborassem planos de gestdo que definissem o papel da orgamaagséoiedade, seus
objetivos e o caminho para alcancéa-los.

Segundo uma publicacdo da Presidéncia da Republica, por meio de umaapesquis
realizada pelo Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (Ipegxodutividade no setor
publico brasileiro evoluiu mais que a produtividade no setor privado entre 12998660
estudo intitulado “Produtividade na Administracdo Publica Brasil@irajetéria Recente”,
mostra que, naquele periodo, a produtividade na administracdo publica aufverita
enguanto no setor privado a evolugio foi de 13,5%(GESPUBLICA, 2011).

As universidades publicas federais brasileiras ja adotaraneesnptanos de gestéao
estratégica um modelo para o desenvolvimento de seus quadrosal pgsves dos cursos
de capacitacdo e qualificacdo para um maior ganho de produtividade. destafio é
estimular a criacdo de mecanismos que propiciem o desenvolvimeatissipnal,
fomentando a aprendizagem e oferecendo aos servidores oportunidadde ceascimento
profissional.

Vimos que o governo federal além da realizacdo de concursos p\taieosecompor
a forca de trabalho, sancionou as leis de estruturacéo de novos plano®idas e de cargos
com vistas na valorizacdo da capacitacdo e da avaliagdao depdakentomo instrumentos
de desenvolvimento profissional e recuperacdo do sistema de mérigsipnafl por tempo
de servico do servidor.

Isso nos mostra que a gestdo publica através de seus agentegshiemacolaborado
para o aumento da produtividade dos servi¢cos publicos, resultado dosrientst na area
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de Recursos Humanos por meio dos concursos que tem atraido maa-deadificada para
atuar na esfera publica e na oferta de cursos de capacitagdo e qualificaca

2.4.4 Investimentos na area de Gestao de Pessoas nas IFES

As universidades publicas federais brasileiras ou instituicogerdis de ensino
superior- IFES, dentro da Administracdo Publica brasileira, repi@sdo o Poder Executivo,
funcionam como autarquias ou fundacdes que sao administradas por conselhos com regimento

proprio.

As decisdes nas IFES se caracterizam pelo modelo colegiago$gie uma estrutura
de participacdo maior que outras estruturas. Sua hierarquia ddatiasremete-nos a seu
modelo burocratico, com diversos niveis, departamentos e divisbes. S#ioicaest
diferenciadas de outras organizacdes publicas e privadas, devido arspkexidade e
especificidade administrativa, porém apresentam caractasistcomuns as demais
organizacfes. Sdo organizacbes complexas, com metas ambigues. lEna hierarquia
retilinea. Suas decisdes sao normatizadas e colegiadas, o gise@pxkilcesso participativo
(FERRARESI, 2003).

A gestdo das universidades federais sofreu mudancas em deegrrélas
transformagdes sociais e econdmicas sofridas no Brasil e no macwopanhando uma
tendéncia global e obedecendo as normas da legislagdo governamentaiversidades
federais, ao longo de sua existéncia, sempre tiveram grarst@giore aceite da sociedade,
sendo uma das instituicbes mais almejadas para o ingresso ngdforprafissional dos
cidadaos. No quadro 4, Pereira e Silva (2011) tracam um panoramaldagie de eventos
relacionados as IFES no Brasil, que vai desde os anos de 1808 até 2000.
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PERIODO FONTE EVENTOS RELEVANTES
Periodo Colonial Andrade(2008) Ensino superior era privilégio das elites;
1808- 1889 Favero(2000,2006) Primeiras faculdades de Direito e Medicina
Anos de 1930 a 1970 Andrade (2008) Federalizacao dos institutos de ensino

superior .Decreto-lei N 200/1967
Favero(2000,2006)

Anos de 1980 Andrade (2008) Redemocratizagdo politica (elei¢bes direta
Constituicao de 1988);

0

Favero(2000,2006)
Politicas publicas ( educacéo gratuita e de

ENAP, 2009 qualidade)

Anos de 1990 a 2000 Borges, 2004 Regime Juridico Unico(RJV);
ENAP, 2009 PrivatizacOes e demissdes voluntarias
Nogueira(2005)

Anos 2000 Borges, 2004 Contratacéo de técnicos e docentes; Nova

fase de expansédo das universidades federais.

Nogueira(2005)

Periodo Atual ENAP, 2009 Interioriza¢do do ensino superior;

(REUNI) SINAES, 2007 Criacao de novos cursos de graduacéo e pos-

graduacdo;

Investimento na melhoria da infraestruturale
contratagdo de novos servidores técnicos g
docentes

U

Quadro 3- Evolucéo das IFES no Brasil

Fonte: Pereira e Silva, 2011

Assim como nas instituicbes privadas, nas instituicoes federagagil@o superior do
Brasil, a area de recursos humanos, inicialmente denominada comiamepdén de pessoal,
preocupava-se exclusivamente com o cumprimento dos aspectos riglgaisnados as
pessoas. Posteriormente, as unidades gestoras de pessoas nasintEas aim nivel
hierarquico maior, como geréncia de recursos humanos ou diretorexutsos humanos,
mas, em muitos casos, ainda ndo possuiam as caracteristiessanas para receberem essa
denominacédo (OLIVIER, 2001 apud FERRARESI, 2003).

Com a evolucdo da gestdo de pessoas na gestdo publica e nas E€8ermminada
gestdo de recursos humanos, e a reforma da administracdo pébécal,faumentou-se o
debate sobre a politica de gestdo de pessoas para os senddoicess administrativos das
IFES. ApOs um longo periodo sem aumento salarial, o governo Lula imyp@mema
politica de reposi¢do salarial no periodo de 2008 a 2010. Também, graeesgeama de

Apoio ao Plano de Reestruturacdo e Expansao das UniversidadesS-@gELaNI), houve
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um expressivo aumento no nimero de servidores por meio de concurso publicocpaga®s
de técnico-administrativos em educacgdo a nivel intermediario eri@upNovas pessoas
podem trazer novas idéias e novas perspectivas na conducéo de geageatio. Este novo
quadro de pessoal deve encontrar um cenario propicio para 0 sewobtesento
profissional, assim como nas empresas privadas. Caso isso nao, ecista grande
probabilidade de rotatividade ou mesmo descaso com as atividades adtivasstientro das

instituicdes de ensino federal.

CARGO/CARREIRA 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 012
Técnico-Administrativo das IFES 6.719 1.702 2.00( 1.72)7 5.924 5.183 10.313 8,315
Cargos de Nivel Superior-NS 2.459 541 866 847 2.45p 1.843 4,211 2.838
Cargos de Nivel Intermediario-NI 4.257 1.161 1.134 880 3.47 3.382 6.041 5.466
Cargos de Nivel Auxiliar- NA 3 - - - - 8 61 11

Quadro 4- Ingressos no Servico Publico Federal Tmico-Administrativos em Educagdo por meio de
concurso no periodo de 2004-2011

Fonte: SRH/MP. Boletim 191-Marg¢o/2012.

O quadro 4 traz o quantitativo de servidores técnico-administrativesiecacdo que
ingressaram na carreira a partir de 2004 até o ano de 2011. N#staass mais de 46000
novos servidores foram nomeados. O grafico 1 mostra que o ano de pitwadias do maior
namero de servidores no periodo 2003-2011 foi o ano de 2010, onde as IFES receleram ma
de 10000 servidores distribuidos em todas as instituicdes do pais( SRP/MP, 2012).

N2 DE NOVOS TECNICOS
15000
10000 ~—
5000 N /’J —— N9 DE NOVOS
0 - TECNICOS
I PSS PPN
AT ADT ADT ADT ADT ADT AT 4D

Grafico 1- Quantitativo de Novos Técnico-Adminisitras em Educacéo por meio de concurso no periedo d
2004 -2011

Fonte: SRH/MP. Boletim 191-Marg¢o/2012.

Esse numero expressivo de novos servidores de ser motivo de uma nuaiopacéo
com a politica de gestdo de pessoas pelos dirigentes das indifeldéemis, que devem ver
esses novos quadros com uma motivacao para elaborarem estdgegestao de pessoas

para o alcance dos objetivos institucionais.
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Com a exigéncia do Ministério da Educagdo que cada IFES possidanm de
Desenvolvimento Institucional-PDI, cada instituicdo deve criaripadit metas e acbes na
area de gestao de pessoas e alinhar esse plano ao objetiwsaia dai instituicdo, ou seja, no
Planejamento Estratégico da instituicdo. Nunca esse tema foi tdo abordtmttas as esferas
do governo e em todos 0s niveis das organiza¢fes. Todos, dirigentes, Sissisistentes,
técnicos e auxiliares devem estar a par da razdo de ser da instituighest&minseridos.

A criacdo de uma politica de gestdo de pessoas é fundameratab pxito do
planejamento estratégico da instituicdo. Em especial, no amhieiversitario que € um
ambiente peculiar, onde se ensinam novas formas do conhecimento, novaselipbaguisa

e extensdo, a gestao de pessoas deve ser uma prioridade ( SOUZA e KOBIX®NA
2.4.5 Qualificacdo dos Técnico-Administrativos em Educacao das IFES

Nas ultimas décadas, a qualificacdo passou a ser uma necessidhdgwmra as
organizaces, dentre elas as instituicdes federais de ensino opieiajecomecaram a abrir
mais oportunidades para os seus quadros docentes buscarem mai@agaalifjracas as
exigéncias estabelecidas nas avaliagcdes do MEC dentro das universidaglesificacdo dos
docentes e na qualidade dos cursos oferecidos. Posteriormente,nssgasdes também
atentaram para a necessidade de quadros de servidores técrimustetivios mais
qualificados, tanto a nivel de capacitacdo quanto a nivel de qualificagéo.

Estudiosos percebem que ha nas IFES um descompasso entre o desenwolviment
tecnolégico e o desenvolvimento pessoal/profissional, o que os levaetr reflbre os
incentivos a qualificacédo e a capacitacao nessas institui@@semecessario o treinamento,

o aperfeicoamento, o desenvolvimento continuo ou educacdo continuada (Capaeitac
qualificagdo) para subsidiar o desenvolvimento da eficicia e daidzsfde (SOUZA e
KOBIYAMA, 2010). A legislacao favorece a essas iniciativas, mpomas instituicdes, o que
demonstram os servidores € a falta de interesse, oportunidadestee@mento por parte da

instituicao.

Os investimentos no conhecimento do ser humano sdo fundamentais para o
desenvolvimento de profissionais especializados e valorizados aindzea@ solugcdo no
processo de transformacdo, porquanto na era globalizada, novas realg@des em
velocidade espantosa (ARAUJO, 2008 apud TEIXEIRA, 2010).
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Através da Lei N°11.091/2005, foi instituido o Programa de Desenvolvimento dos
Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativé&ducacao das IFES
e da Rede Federal de Educacdo Média, Profissional e TecnolO@gi€aFAE, no Decreto
N05.825/2006 e no Decreto No 5.707/2006. Com a legislagcdo em vigor ficou determinado
que as instituicdes elaborassem planos de capacitacdo e qulifi@ o0 corpo técnico-
administrativo.

Esses esforcos pretendem alcancar a melhoria da eficiéqcialidade do servico
publico e a valorizac&do do servidor publico, através da capacitacdonpatmaCom iSso 0s
mais diversos 6rgaos da Administracdo Publica Federal Dirktdireta, seja Fundagédo ou
Autarquia, iniciaram uma maior preocupacao com a qualificacdo dos seus servidores

Diversas mudancas estdo acontecendo na area de RH nas odganzaiglicas,
especialmente nas universidades publicas, mesmo que em intengiifedestes. Em
algumas universidades federais, como Universidade Federal de (G&i&), Universidade
Federal do Parana (UFPR), Universidade Federal de Santan@aidrSC), Universidade
Federal de Minas Gerais (UFMG) e Universidade Federal deldutora (UFJF), criaram-se
pro-reitorias de recursos humanos, com acdes direcionadas pamnuotigsento de seus
servidores. Apesar desta iniciativa, na pratica, pareceraxisti caréncia de acdes integradas
em relagdo aos recursos humanos no setor publico. Em muitos cas@snaugies isoladas
que, embora tragam mudancas em algumas politicas, a politiganaenento dos servidores
técnico-administrativos ndo abrangem todo o ambito de recursos humaaospetz qual

seus resultado nem sempre s&o visiveis e satisfatorios ( MAGALIA&ES010).

2.4.6 A Legislacdo Federal que regulamenta as Politicas de Incentivgualificagdo dos

Servidores Técnico-Administrativos em Educacéo- TAE’s

A lei 11.091 de 12 de janeiro de 200 instituiu o Plano de Carreira dos Ja&gusos
Administrativos em Educacdo, no ambito das IFES, vinculadas ao Mmidgé Educacéao-
MEC. Esta Lei teve como objetivo regulamentar a Carreira @oscb-administrativos em
educacdo nos niveis fundamental, médio, técnico e superior. Este planoasodixetrizes
para a valorizacdo da carreira dos técnico-administrativosdaoagio das IFES no sentido
da educacao continuada a fim de unir os anseios pessoais e profiskisnsesvidores com

as metas institucionais.
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Antes desta lei, existia a Lei N° 7 7.596/1987 que tratava do Plano daico
Classificacao e Retribuicdo de cargos e Empregos para o quadozeatges de servidores
técnico-administrativo das IFES que ja estabelecia as normuas qs servidores das
universidades federais estruturadas sob a forma de autarquias owé&sndae garantia a
isonomia salarial e a uniformidade de critérios tanto para ass@ionmediante concursos
quanto para a promocao e ascenséao funcional. Em 1990 foi criada a Lei qd81di2pos
sobre o regimento juridico dos servidores publicos civis da unido, dasjwaas e das

fundacdes federais, com todos os seus direitos e deveres (MAGALHAES, 2007).

A lei 11091/2005 possui oito capitulos dispostos em vinte e sete artigosssob

seguintes titulos:
v' Capitulo I- Disposicdes preliminares (artigos 1° e 2°);
v' Capitulo |- Da Organizacao do Quadro de Pessoal (artigos 3° e 4°);
v/ Capitulo lll- Dos Conceitos (artigo 5°);

v' Capitulo IV- Da Estrutura do Plano de Carreira dos Cargos Tééwiministrativos

em Educacéo (artigos 6° ao artigo 8°);

v' Capitulo V- Do Ingresso no Cargo e das Formas de Desenvolvimetio @f ao

artigo 12);
v/ Capitulo VI- Da Remuneracéo (artigos 13 e 14);
v' Capitulo VII- Do Enquadramento (artigos 15 aos 21);

v' Capitulo VIII- Disposicdes Finais e Transitérias (artigos 22 ao 27).

No Art. 3 © estdo descritos os dez principios e diretrizes qust@ogi#os cargos do Plano
de Carreira dos servidores técnico-administrativos devera obselemire eles estdo o
desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais e a gatamrogramas
de capacitacdo que contemplem a formacao especifica e argsstal incluida a educacao
formal (Artigo 39, incisos VIl e VIl da Lei 11.091/2005).

O artigo 4° propbe a adequacédo do quadro de pessoal das IFES as sssidauss,
propondo ao Ministério da Educacédo, se for o caso, o seu redimensionaleertodas
institucionais, propor¢ao entre os quantitativos da forca de trabalhtao ¢ Carreira e
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usuarios, inovacdes tecnoldgicas e modernizacdo dos processos de trebd@mbito da
InstituicBo. Este artigo assinala para mudancas na gestao ms ¢gmra um melhor

aproveitamento do servidor capacitado.

O Art. 5° estabelece conceitos da estrutura do plano de cgpaamay efeito desta Lei,
guais séo:
| - plano de carreira: conjunto de princfpi diretrizes e normas que regulam o

desenvolvimento profissional dos servidores tiedade cargos que integram determinada
carreira, constituindo-se em instrumento de gedtédrgéo ou entidade;

Il — nivel de classificagdo: conjunto deges de mesma hierarquia, classificados a partir
do requisito de escolaridade, nivel de responsalié, conhecimentos, habilidades
especificas, formacdo especializada, experiénisizg e esforco fisico para o desempenho de
suas atribuicdes;

[ll - padrdo de vencimento: posicdo do isknmvna escala de vencimento da carreira em
funcédo do nivel de capacitacao, cargo e nivel aksificacéo;

IV - cargo: conjunto de atribuicbes e remabilidades previstas na estrutura
organizacional que sdo cometidas a um servidor;

V - nivel de capacitagdo: posicdo do semvida Matriz Hierarquica dos Padroes de
Vencimento em decorréncia da capacitagdo profiaipara o exercicio das atividades do
cargo ocupado, realizada apés 0 ingresso;

VI - ambiente organizacional: area espegifile atuacdo do servidor, integrada por
atividades afins ou complementares, organizadata pas necessidades institucionais e que
orienta a politica de desenvolvimento de pessoal; e

VII - usuérios: pessoas ou coletividadeerimtas ou externas a Instituicdo Federal de
Ensino que usufruem direta ou indiretamente dogscsey por ela prestados (Artigo 5° da Lei
N° 11.091/2005).

A estrutura do plano de carreira dos TAE's das IFES se resomsde 5 niveis de
classificacéo (de A a E), com 4 niveis de capacitacdo caddaiina 1V) e cada um destes

niveis com 16 padrdes de vencimento basico.

O Artigo 10 da lei 11.091/2005 ressalta que a progressado naaagala pela mudanca
do nivel de capacitacdo e do padréo de vencimento. Em outras palawadarsca ocorre
através de dois meios: Progressdo por Capacitacdo ProfissioRabgnessao por Mérito
Profissional.

A Progressao por Capacitacdo € a mudanca de um nivel de capauitag&smo cargo e
mesmo nivel de classificacdo, mediante obten¢&o de certifitagwograma de capacitacao

compativel com o cargo, ou seja, cursos com a carga horariaargrigida no periodo de
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intertisio de 18 meses. As cargas horarias de cursos ndo padeomselas, podendo ser
apresentado apenas um certificado com a carga horaria exagala progressao. O Quadro 5

mostra a carga horaria exigida em cada nivel para a progressao.

NIVEL DE _ NIVEL DE_ ] ]
CLASSIFICAGAO CAPACITAGAO CARGA HORARIA DE CAPACITAGAO

| Exigéncia minima do cargo
Il 20 horas

1] 40 horas

A \ 60 horas

I Exigéncia minima do cargo
Il 40 horas

Il 60 horas

B [\ 90 horas

| Exigéncia minima do cargo
Il 60 horas

Il 90 horas

C v 120 horas

| Exigéncia minima do cargo
Il 90 horas

1] 120 horas

D \ 150 horas

I Exigéncia minima do cargo
Il 120 horas

Il 150 horas

\ Aperfeicoamento ou curso de capacitagédo

E superior a 180 horas
Quadro 5- Tabela de Progressdo por Capacitaca®esdores Técnico-Administrativos em Educacdo das

IFES.
Fonte: Lei N° 11.091/2005

A Progressao por Mérito Profission&#l a mudanca para o padrdo de vencimento
imediatamente subsequente, a cada 2 (dois) anos de efetiigiexatcaves de avaliacao de

desempenho, no mesmo nivel de capacitagdo, no mesmo nivel de classificacao.

Os artigos 11 e 12 da Lei 11.091/2005 estabelecem ainda 0s critéa@squncessao
de incentivo a qualificacdo que € a apresentacdo do certificadedusacdo formal
reconhecida pelo MEC superior & exigéncia minima de escolatddac&rgo ocupado. E um
percentual calculado sobre o padrdo de vencimento percebido pelo servigercedtual
varia se tiver relacao direta ou indireta com o ambiente orgamizdde atuacéo do servidor

e os critérios e processos de validagdo dos certificados as tiigses percentuais ndo séo
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acumulaveis e serdo incorporados aos proventos, se obtidos até aagmisetdadoria ou da
pensao.

O Quadro 6 mostra os niveis de classificacdo com 0s percedriargentivo a
qualificagdo do servidor técnico-administrativo em educacdo reguiadwe pela lei
11.091/2005.

Nivel Nivel d escolaridade formal ___Percentual de Incentivo
de Area de Area de
Classificacao superior ao previsto para o Conhecimento Conhecimento
exercicio do cargo* com relacdo direta | com relacdo indireta
Ensino fundamental completo 10%
Ensino médio completo 15%

A Ensino médio profissionalizante ou
ensino médio com curso técnico completo 20% 10%
ou titulo de educacao formal de maior grau
Ensino fundamental completo 5%

B Ensino médio completo 10%

Ensino médio profissionalizante ou 15% 10%
ensino médio com curso técnico completo 20% 15%
Ensino fundamental completo 5%

Ensino médio completo 8%

C Ensino médio com curso técnico completo 10% 5%
Curso de graduagdo completo 15% 10%
Especializa¢do superior ou igual a 360 horas 27% 20%
Ensino médio completo 8%

Curso de graduagdo completo 10% 5%

D Especializacdo superior ou igual a 360 horas 27% 20%
Mestrado ou titulo de educacao formal de 52% 35%
maior grau
Especializacdo superior ou igual a 360 horas 27% 20%

E Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%

*Curso reconhecido pelo Ministerio da Educacao

Quadro 6- Percentuais de Incentivo a Qualificagd® Servidores Técnico-Administrativos em Educacas d
IFES
Fonte: Lei N° 11.091/2005

Cabe a unidade de gestdo de pessoas da IFE verificar s® eauctiido € direta ou
indiretamente relacionado com o ambiente organizacional de atdag®rvidor, no prazo de

trinta dias apos a data de entrada do requerimento devidamente instruido.
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As areas de conhecimento relativas a educacdo formal oreddeis direta ou
indiretamente com o0s ambientes organizacionais foi regulamermtelda Decreto N°
5.824/2006 que estabeleceu os procedimentos para a concesséo do IncentificacQual
para a efetivacdo do enquadramento por nivel de capacitacdo dos ssrintegrantes do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Edudagéityido pela Lei N°
11091/2005, mais precisamente em seu Anexo Ill. No Anexo Il do DeldPeb.824/2006
estdo definidos os dez ambientes organizacionais e as areas ddncenteecom relacéo

direta a educacéao formal, a saber:

1- Ambiente organizacional Administrativo;

2- Ambiente organizacional Infra-estrutura;

3- Ambiente organizacional Ciéncias Humanas, Juridicas e Econémicas;
4- Ambiente organizacional Ciéncias Bioldgicas;

5- Ambiente organizacional Ciéncias Exatas e da Natureza,

6- Ambiente organizacional Ciéncias da Saude;

7- Ambiente organizacional Agropecuario;

8- Ambiente organizacional Informacéo;

9- Ambiente organizacional Artes, Comunicacéo e Difuséo;

10-Ambiente organizacional Maritimo, Fluvial e Lacustre.

O Anexo Il da Lei 11091/2005, instituido pela Redacdo dada pela Lei n°® 11.233 de
2005, demonstra a distribuicdo dos cargos por nivel de classificegqoigitos para ingresso
dos técnico-administrativos em educacdo e dos técnico-maritimmsQusdro 7, foi
elaborado um resumo da denominacgéo dos cargos e seus requisitos emicaos nivel de

capacitacao dos cargos de técnico-administrativos das IFES.



NIVEL NIVEL DENOMINACAO NIVEL DE ESCOLARIDADE
DE
CLASSIFICACAO DO CARGO MINIMA EXIGIDA P/ O CARGO
APOIO AUXILIAR
AUXILIAR ASSISTENTE | ALFABETIZADO
A OPERADOR FUNDAMENTAL INCOMPLETO
SERVENTE
APOIO AUXILIAR FUNDAMENTAL INCOMPLETO
B AUXILIAR OPERADOR FUNDAMENTAL COMPLETO
FUNDAMENTAL COMPLETO+
HABILITACAO
FUNDAMENTAL INCOMPLETO
APOIO OPERADOR FUNDAMENTAL COMPLETO
c AUXILIAR AUXILIAR FUNDAMENTAL COMPLETO+
; HABILITACAO
INTERMEDIARIO )
MEDIO COMPLETO
MEDIO
COMPLETO+PROFISSIONALIZANTE
TECNICO )
D INTERMEDIARIO ASSISTENTE MEDIO COMPLETO
MEDIO PROFISSIONALIZANTE
MEDIO OU MEDIO
PROFISSIONALIZANTE )
MEDIO COMPLETO+ CURSO TECNICO
MEDIO COMPLETO+HABILITACAO
E SUPERIOR TECNICO SUPERIOR COMPLETO
SUPERIOR
COMPLETO+ESPECIALIZACAO

Quadro 7- Distribuicdo dos Cargos por Nivel de §ifasicdo e Requisitos para Ingresso
Fonte: Adaptado da Lei N° 11.091/2005
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A politica nacional para o desenvolvimento de pessoal da administragéo publica
federal esta regulamenta através do Decreto N° 5707/2006, a saber:

Art. 1 Fica instituida a Politica Nacional desBevolvimento de Pessoal, a ser
implementada pelos 6rgdos e entidades da admgést@iblica federal direta, autarquica e
fundacional, com as seguintes finalidades:

I - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidads dervicos publicos prestados ao cidadéo;
Il - desenvolvimento permanente do servidor péhlic

Il - adequagdo das competéncias requeridas daisisees aos objetivos das instituigdes,
tendo como referéncia o plano plurianual;

IV - divulgacéo e gerenciamento das agfes decitapédo; e

V - racionalizacao e efetividade dos gastos copacitacao.
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Como se V&, a legislacdo pertinente ao tema sobre as pgéieas desenvolvimento
dos servidores publicos federais, o que inclui os servidores técnicoistdativos das IFES,
com o proposito de alavancar a qualidade dos servigcos prestadosni@eilt alcance das
metas institucionais e também o desenvolvimento pessoal do servidoo urito
fundamental das politicas de desenvolvimento de pessoal da adm@ustfederal é
concernente a area da gestao de pessoas de cada instituidg@eegadministrar toda a parte
de desenvolvimento, adequacdo de competéncias e avaliacdo de desempeaida de

servidor.

O artigo 2° do decreto N° 5.707/2006 define a gestdo por competéncia costéna ge
da capacitacdo orientada para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentdagdéabi
e atitudes necessarias ao desempenho das funcbes dos servidores, visandoca dos
objetivos da instituigao.

Alem disso, conforme prescreve a Lei 11.091/2005, cada instituicae@ddazar o
seu plano de desenvolvimento institucional- PDI que contemplara o plano de
desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira- PCC, observadasciysopre

diretrizes do art. 3° desta Lei, que séo:

| - dimensionamento das necessidades institucionaim definicdo de modelos de
alocacéo de vagas que contemplem a diversidadestitaic&o;

Il - Programa de Capacitacédo e Aperfeicaames

[Il - Programa de Avaliacdo de Desempenho.

Poucas séo as instituicbes que ja elaboraram seus Planos de €&gowiras.
Alguns exemplos que foram mencionados pelas proprias IFES emitsesisia internet sao:
UFPR (Universidade federal do Parana/PR), UFERSA (UnivesiBaderal Rural do Semi-
Arido/RN), UFGD (Universidade Federal da Grande Dourados/MS) URBRAversidade
Federal Rural da Amazonia/PA), UFPE (Universidade Federaledeaifbuco/PE), UFBA
(Universidade Federal da Bahia/BA), UFRJ (Universidade Federal do Rameliea).

A legislagcdo acerca do assunto traz consigo um grande norteapara a
elaboracao do Plano de Cargos e carreira de cada instituicdmbenos mecanismos para o
seu perfeito funcionamento. No Quadro 8, apresenta-se um resumo @gdegprtinente a
plano de carreiras e desenvolvimento de pessoal dos técnico-adthostesn educacao-
TAE’s.
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LEGISLACAO

DATA

REDACAO

Lei 11.091

12/01/2005

Dispde sobre a estruturagé®ldno de Carreira dos Carg
Técnico-Administrativos em Educacdo, no ambito
Instituicbes Federais de Ensino vinculadas ao Méns da
Educacao, e da outras providéncias.

LeiN°11.784

22/09/2008

Dispde sobre a reestruturacdo do Plaemal Gle Cargos d
Poder Executivo — PGPE...

Lei N°11.233

22/12/2005

Institui o Plano Especial de Cargos dku@a e a Gratificaca
Especifica de Atividade Cultural - GEAC; cria casgale
provimento efetivo; altera dispositivos das Lei®.11.091, dg
12 de janeiro de 2005; revoga dispositivos da bel®.862, de
20 de abril de 2004; e da outras providéncias.

das

D

Decreto N° 5.707

23/02/2006

Institui a Politicasedretrizes para o Desenvolvimento
Pessoal da administracdo publica federal diret@rquica e
fundacional e regulamenta dispositivos da Lei N281990.

de

Decreto N° 5.824

29/06/2006

Estabelece os procedimentos para a concessao éetilic a
Qualificacdo e para a efetivacdo do enquadramentaipel de
capacitacdo dos servidores integrantes do Pla@adeira dog
Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo, inistitupela
Lei N°8112/2005.

Decreto N° 5.825

29/06/2006

Estabelece as diretrizes para elabod&édano de
Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Cardeis
Cargos Técnico-Administrativos em Educacao, inistdypela
Lei n®11.091, de 12 de janeiro de 2005.

Quadro 8- Legislacao Pertinente a Qualificagdoat®iGores Técnico-Administrativos em Educagéo

Fonte: Adaptado de Planalto/2012

A historia mostra uma evolucdo nas acfes de desenvolvimento da dgestédo

pessoas na administracdo publica federal

e consequentemente nasaspatié

desenvolvimento e valorizacdo dos técnico-administrativos em educacat-ERs A

legislacdo demonstra isso, a partir das publicagcdes das leis 11.091/2008,11.233/2006

e Lei N° 11.784/2008 e dos Decretos N° 5.707/2006, N° 5.824/2006 e N° 5.825/2006 que

estabeleceram a estruturacéo do Plano de Carreira dos TAE'’s, as pditieagnlvolvimento

de pessoal da administracdo publica federal, incentivo a qugdificadiretrizes para a

elaboracdo do plano de desenvolvimento dos integrantes do Plano de achoseiCargos

Técnico-administrativos em Educacéao.
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2.4.7 Exemplos de IFES que investem na qualificacdo de seus SendadutFenico-

administrativos em educagéao TAE’s

A partir de 2005, as IFES comecaram a incentivar seus servadsgsuma educacao
formal continuada, gracas aos incentivos estabelecidos pela Lei 11091MR0@6las os
niveis dos cargos, desde a graduacao até a pos graduacéo déatondgtticto sensu

Uma das ac¢des mais comuns € a oferta de vagas nos cursos telpaséyp das préprias
instituicbes que sdo destinadas aos servidores técnico-administrgtiecantes privilegiava
apenas o corpo docente. Nos editais de selecdo de mestrado e douttardciciagiva € bem

comum hoje em dia.

Outra forma de incentivo para os cursos de mestrado e doutoradadesta servidores
técnico-administrativos sdo os convénios firmados entre universidadesfeqgeem um
curso especifico para os seus servidores. No quadro 9 existelagaa e alguns exemplos
de instituicdes federais que tiveram ou tem alguma iniciaigalamentada em relacdo ao

incentivo a qualificacdo de seus servidores a sivieto sensu.
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ANO

INSTITUICAO

INICIATIVAS/ACOES

FONTE

2012

IFAC e

IFRO

Edital de Sele¢do para uma turma de Mestrado emcagdo
Agricola para servidores (docentes e técnico-adtnativos).

Convénio com a UFRR

http://www.ifac.edu.br/

http://www.ifro.edu.br/

2012

UFPA

Editais de Sele¢cdo de Mestrado com rasdev vagas par

servidores(varios cursos).

A http://www.ppgedam.pro.br/

2012

IFMT

Edital de Sele¢do para uma turma de Mdstem Educaca

Agricola para servidores. Convénio com a UFRRJ

b http://www.correiodematogrosso.con
br/

*NI

IFSULDEMINAS

Edital de Seleg&o para uma turneMestrado e Doutorado n
area de Materiais para servidores (docentes e ctéc

administrativos). Convénio com a UNIFEI

ahttp://www.ifsuldeminas.edu.br/

n

UNB

Edital de Sele¢do para uma turma de MestraddEducacao
servidores (administrativos da UNB,FNDE, Ipea e NLE
Convénio com o MEC

http://www.unb.br/
C

2017

UFV

Politica de treinamento dos servidores $&f nivel de

mestrado e doutorado

MAGALHAES, 2007

n.

2004

UFSC

Politica de Recursos Humanos da UFSC quaatificacdo e

aperfeicoamento

FERRARESI, 2004

2012

URJF

Apoio a qualificagdo: Pés-Graduacéo Stricto Sensiediante
reserva de vagas para Servidores Técnico-Admitiigisaem
Educacédo da UFJF( Portaria 396/12 — PRORH)

www.mestrado.caedufjf.net

2011

IFAM

Edital de Selecdo para uma turma de Mdstem Engenhari
de
administrativos). Convénio com a UFAM

Producdo para servidores(docentes e téc

A http://home.ufam.edu.br/~propesp d
icgeditai

2011

UFPE

Os programas de pos-graduacdo strictsusela UFPE

disponibilizardo vagas para o0s servidores técn

administrativos e docentes ativos da Universidadeartir dos
proximos editais de selecdo. O Conselho Coordenaeo
Ensino, Pesquisa e Extensdo (CCEPE) aprovou a URésq
ndmero 01/2011.

http://www.ufpe.br/
co-

2009

UFPR

Todos os Editais de sele¢do de mestradoumrado terdd

reserva de 5% de vagas destinadas aos servi

TAE.(Resolugcéo CEPE065/2009)

http://iwww.ppge.ufpr.br/

lores

2009

UFAM

Edital de Selecdo para uma turma de Mdstem Engenhari
de Producéo para servidores técnico-administratResolugao
001/2011CPP/PROPESP estabelece cotas de vagas
processos seletivos dos programas de pds-graddagdbAM

para capacitacado de servidores.

a www.ufam.edu.br

nos

*N- Nao Informado

Quadro 9- Exemplos de Iniciativas de IFES paraaifitacdo de seus servidores- TAE's

Fonte: Site das IFES mencionadas. Adaptado petacaut
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Em uma pesquisa realizada na Universidade Federal de Saatam&L&JFSC), que
identificou os fatores que estimulam os servidores técnicos- atiraiivios a cursarem
mestrado ou doutorado, confirmou que eles poderdo concorrer para OuteaRSCaNaIS
atrativas, como por exemplo, a entrada no magistério, porque aadoeervidor TAE néo
valoriza a qualificacdo, a formacdo académica. Com isso ca®lgue a UFSC precisa
reconstruir a carreira dos seus TAE’s, com estimulos atratigasdo corroborar com a
politica nacional, recuperando, assim, a dignidade dos seus servidosevidsres estao
procurando a realizacdo de suas expectativas através de outrososaraomo é o caso do
mestrado ou doutorado, que ira possibilitar o desenvolvimento de suas agmeitaoutras
instituicdes (FERRARESI, 2004).

A UFSC, com sua politica de capacitacdo, propicia a seus sesvalangortunidade
de formacdo em varios niveis de escolaridade, desde o prignauraaté a pés-graduacdo A
Resolugdo 016/Cun/1996 facilita, por meio de afastamento, a formacéaniveinde
graduacédo, aperfeicoamento, especializacdo e pds-graduacdo. Analsasdespostas dos
servidores técnico-administrativos, observa-se a existéncia de cameira técnico-
administrativa na UFSC que ndo prevé o aproveitamento adequado dosiopaifiss
altamente qualificados com recursos da prépria instituicdo. A pségrésncional se d4 por
tempo de servico. A ocupac8os varios cargos da administracédo central se da por indicagéo, e
outros por eleicdo entre seus pgdRERRARESI, 2004).

Em outro estudo realizado na Universidade Federal de Vicosa(ldygsquisa
buscou verificar se 0 aperfeicoamento dos STA'’s contribuiu para raelhoiesempenho das
atividades na instituicdo.Os servidores TAE's perceberam urerdanda produtividade
apos o aperfeicoamento uma vez que 81%destes concordam muito merttdafjue o
aperfeicoamento(cursos de mestrado ou doutorado) tornou-os mais produtivos.Para
determinados TAE's os resultados foram alcancado tanto em tqresgsais quanto
profissionais, no que se refere a utilizagdo do conhecimentos no traliathecesultados
foram muito positivos tanto para mim como para a UFV, inclusive tepro da minha
atividade de técnico, aquilo que eu fiz 14 foi extremamente (tl2). Para treinados como
T3, as expectativas foram até superadas, “Eu alcancei aaémaue eu esperava, abriram
alguns campos de trabalho para mim e oportunidades que eu néo esperava, inclusive dentro d
UFV, portanto, o aperfeicoamento atendeu as minhas expectativas e foi at@vigaihaes,

2007).



60

A pesquisa também constatou pelos dirigentes da instituicdo que nddFRapoiam as
iniciativas de aperfeicoamento, uma vez que ao se aperfeicoagems &lncionarios querem
mudar de cargo, gerando problemas para a instituicdo, ja que a lei ndo permite.

Um bom exemplo de incentivo & qualificacdo é o da Universidade dreder
Tocantins (UFT) que possui como base o Programa “Gestdo de Pass@asmpeténcias”,
que tem consonancia com o planejamento estratégico da institudg@&brizes do Ministério
da Educacéao. Para tanto, definiu como estratégia organizacionabagpbuson “ambiente de
exceléncia académica, atuacao sistémica, articulacdo coniedale e o aprimoramento da
gestao”. O objetivo deste Plano é viabilizar acdes de capagideadnodo a potencializar o
servidor, a partir da construcao coletiva de ac¢des institucionasgdeisa melhorar o nivel de
qualidade no trabalho, entendendo-o como uma acdo produtiva na esfera ddo vida
trabalhador, e este como um ser em transformacao social, radpacntexto no qual esta
inserido. Por ser um modelo ainda em desenvolvimento na UFT, acredita-es beneficios
da aplicacdo desse modelo virdo através: do desenvolvimento/aprimoraoestrvidores;
do estreitamento entre as competéncias necessarias a consangambjetivos
organizacionais e as disponiveis no quadro funcional; aumento da motivacser\idgres
pela possibilidade de progresséo na carreira; e melhoriaasntetacdes gestor-subordinado,
devido a prévia definicAo dos critérios de avaliacdo e objetividade doesso
(CASTORINO, 2008).

Além disso, os programas de poés-graduacdo, em sua maioria nae atend
necessariamente aos interesses da administracdo publica. Wihdigade sdo os cursos de
Mestrado Profissional. Nesses cursos, normalmente concebidos a dertlemandas
especificas, ha uma formagdo um tanto mais arrojada, maxts@mamente voltados ao
mercado de trabalho e ndo necessariamente ao mundo do trabalho. Aagéalifisem
davida, foi o ponto mais conflitante do Plano, no que se refere aos ofesesidos pela
administracdo superior, o que fora oferecido um curso de especializagasensuque
segundo a autora da pesquisa € uma mera transmissao de comfoscifiemaioria dos
servidores ndo se agradou da iniciativa porque esperavam uma praposiacviés mais

profissional como um Mestrado Profissionalizante (CASTORINO, 2008).

Assim como na administracdo privada, a gestédo de pessoas pasdouzar e dar
maior importancia ao papel das pessoas dentro da organizacdo para gbptigss

organizacionais fossem atingidos, a administracdo publica tambéue s=ja linha,
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direcionando seus esfor¢cos na capacitagdo, na qualificacdo e nzagalmide seus quadros

de pessoal.

As iniciativas sao recentes, mas abrem mais oportunidadesaeshianis para que o0s
servidores técnico-administrativos ingressem nos programas deadioeg doutorado da
propria instituicdo onde trabalham. A qualificacdo capacita o serpatar desempenhar de
forma mais eficiente suas atividades dentro da instituicdo, @ethe proporcionar ganho
financeiro. Pesquisas mostram que Sa0 necessarios maiores ientsim incentivos por
parte das instituicdes, visto que hoje a qualificacdo esta voltadaafmrder os interesses
pessoais e profissionais dos servidores. Os resultados desséisasic@ poderdo ser vistos
em pelo menos mais dois anos, tempo médio para a conclusdo dosdeursestrado ou

guatro anos, tempo médio para a conclusado dos cursos de doutorado.
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CAPITULO 3 — METODOLOGIA

Este capitulo tem por objetivo demonstrar todos os procedimentos adidaaioe a
fase da pesquisa desde a sua fase inicial- delineamento daspesqoieta de dados- até a
sua fase final- analise dos dados coletados e resultados, alpartibjetivos tracados neste

estudo.

3.1 Delineamento da Pesquisa

Esta pesquisa caracteriza-se como uma pesquisa qualitativa, ondsuisgmor
confere importancia significativa para participacdo do sujeitende a apoiar-se em técnicas
e metodos que reinem caracteristicas “sui generis” que ressakiaimplicacdo e da pessoa
que forneceu as informacdes (TRIVINOS, 1994)

A pesquisa esta classificada sob dois aspectos de acordo comsentgute por
Vergara (2006) que s&o: quanto aos fins e quanto aos meios.

Quanto aos fins, a pesquisa sera exploratoria e descritiva.qdigesxploratoria
ocorre quando se estuda um tema com poucos estudos divulgados, como élestzaso
pesquisa sobre os resultados dos investimentos feitos para a quéifitaTAE'S em nivel
de mestrado. A pesquisa descritiva visa apresentar as dataeterde uma determinada
populacdo, neste caso, a turma de servidores do programa de poés-graduBc@erdmria
de Producao da Faculdade de Tecnologia da UFAM sob a Gtica doasdes@sperados com
os trabalhos desenvolvidos pelos servidores em contrapartida com osrienasti feitos
pela UFAM no sentido de qualificar seu quadro de pessoal enstrictéd sensu

Gil (2002) afirma que as pesquisas descritivas sao, juntamentescexplaratorias,
as que habitualmente realizam os pesquisadores sociais preocupaddRtt@pao pratica.
Com isso, os planos exploratorios sdo orientados para a descobestéémraiintencao de
testar hipoteses especificas de pesquisa.

Quanto aos meios, a pesquisa serad bibliografica, documental, estucksales
pesquisa de campo. Bibliografica, porque recorrerdo aos estudos queptame tema da
pesquisa, como livros e artigos cientificos. Documental, porque e#&ga consulta a
documentos proprios do programa estudado, a documentos técnicos da UFalistagdlo
pertinente sobre qualificacdo e investimentos em servidores publicos federais.

O Estudo de Caso é preferido quando o tipo de questdo da pesquisa é de que o

investigador tem controle muito reduzido sobre os eventos ou quando o foco texszoeah
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fenbmenos contemporaneos dentro do contexto de vida real. O Estudo de €aSo na
exatamente uma metodologia, e sim uma estratégia de pesgpade trabalhar com um
caso, ou dois, ou trés.No caso desta pesquisa, adotou-se um estudo dewagureégnama
de poés-graduacdo. A pesquisa de campo se dara por meio da coleta tamagioss
respondidos pelos servidores-alunos do curso de Mestrado Profissioradimaiingenharia
de Producdo, especificamente com a turma 2009 composta pelos servétmriesst

administrativos da UFAM.

3.2 Unidade de andlise e populacdo da pesquisa

A unidade de analise foi 0 Programa de Pos-Graduacdo em EngelehBriaducao
da Universidade Federal do Amazonas. Considerando o carater qualitaiaopdsquisa,
destacou-se como populacdo do estudo a turma 2009 de servidores técnico-administrativos em
educacdo - TAE's do curso de Mestrado Profissional em EngenharRrodeicdo da
Universidade Federal do Amazonas. A turma inicial era compostd(lunos), porém,
eliminou-se para fins da pesquisa os alunos que optaram por trancaméram desligados
do programa, restando um numero de 32(trinta e dois) alunos de nivelmmraedio e
nivel operacional superior que foram aprovados no concurso publico do programaod odos

alunos TAE'’s da amostra encontram-se em atividade na instituicao (PEP, 2011).

3. 3 Coleta de Dados e Tipos de Dados

Para esta pesquisa foram coletados dados de fontes primdeidsrdes secundarias:
os dados de fontes secundarias foram os dados obtidos a partir da peibdjompafica e
documental.

A pesquisa bibliografica foi necessaria para se ter um levantandos estudos
realizados sobre o tema e sobre as diferentes abordagens dos @&monelacdo a
qualificacdo dos servidores publicos federais, bem como sobre a ingmrté gestdo de
pessoas para 0 sucesso das organizacdes. A pesquisa documera ttonkecimento da
legislacdo pertinente as politicas de valorizacdo e qualificalgd servidores publicos
federais. Também foram feitas pesquisas em documentos de ifiettéeéglerais de ensino-
IFES que tratam dos incentivos a capacitacdo e qualificac&®ewde servidores técnico-

administrativos.
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Como dados de fontes priméarias foram considerados os dados extraidos dos
guestionarios obtidos dos servidores técnico-administrativos que conctuirestdo em fase

de conclusao do Mestrado Profissionalizante em Engenharia de Producdo da UFAM.

3.4 Questionarios de Pesquisa

Para a pesquisa foi aplicado um questionario composto por 16(dezesssiégs que
procuraram conhecer o entendimento dos servidores quanto a importancidarddoypgsa o
proprio servidor quanto para a instituicdo. Para a instituicdo proeserawonhecer 0s
possiveis ganhos de produtividade para o setor da universidade onde foi desemvolvida
pesquisa do servidor.

O questionario € um instrumento de coleta de dados rapido e efgéeatanalise e
obtencdo de resultados (CERVO & BERVIAN, 1983 apud MAGALHAES, 2007). O
questionario também é considerado um instrumento de coleta de dados chibt@assdir
com melhor exatiddo o que se deseja medir.

O questionario aplicado foi composto por trés categorias de arzapseneira fez um
levantamento do perfil dos servidores (questdes objetivas de 1 a Humrdagrarte buscou
conhecer os beneficios alcancados com o mestrado tanto para dorsguanto para a
instituicdo (questbes de 6 a 11 questdes objetivas e subjetivas), pwssganhos de
produtividade nas atividades da UFAM. A terceira parte procurou seb®pinido dos
servidores sobre a iniciativa da UFAM em investir em seusdeged e o0 retorno que isto
pode trazer para a instituicdo e para a sociedade (questdesvaslijetil2 a 16), questdes
ligadas a gestdo de recursos humanos e a qualidade dos servigos prestados por ela

Um pré-teste foi aplicado para um grupo de 10(dez) servidoresdmntesdida-lo de
forma definitiva a fim de saber se 0 mesmo era compreeasivdbs e para dirimir possiveis
davidas em relacdo as perguntas formuladas. Lakatos e Marconi (fig@&raque o pré-
teste serve para verificar se 0 questionario apresentgniitdele. Apdés o pré-teste, os
questionarios foram aplicados aos servidores primeiramente \éél,ecam apresentacdo dos
objetivos da pesquisa e a solicitacdo de colaboracdo dos servidonessquisa. Os
guestionarios que nao retornaram respondidos foram impressos e levad@s de tcabalho
de cada servidor.
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3.5 Técnicas de analise de dados

Na primeira parte da pesquisa, utilizaram-se os métodos de pesiplisgrafica para
a revisao do estado da arte acerca da gestdo de pessoas e gedaeée universitaria e a
pesquisa documental para os investimentos em qualificacéo dos servidores TAE's.

Para a analise da coleta de dados dos questionarios de pesquisaddaaptécnica
de andlise de conteudo.

A analise de conteudo é considerada uma técnica para tratamentodeayjda visa
identificar o que esta sendo dito a respeito de determinado tetmdipgsde analise pode ser
tanto qualitativa como quantitativa, sendo utilizadas em geral equipas exploratérias,
sendo que os procedimentos qualitativos e quantitativos ndo sdo exclut&IRESARA,
2006).

Para a tabulacdo dos dados a serem analisados foi utilizado o @ddienosoft
Office Excelversdo 2007, na elaboracédo de tabelas e graficos.

Para Puglisi & Franco (2005) a finalidade da analise de contetudadzprinferéncia
trabalhando com vestigios e indices postos em evidéncia por procedimess ou menos

complexos. E uma técnica para analise em pesquisas qualitativas.



66

CAPITULO 4- RESULTADOS DA PESQUISA

Neste capitulo sdo apresentados os resultados da pesquisa obtide®ma m
coleta dos questionarios respondidos pelos servidores-alunos da turma de 2088rdddV
Profissional em Engenharia de producdo da UFAM com a finaida@dconhecer os reais
ganhos de produtividade e para a UFAM como os trabalhos de pesquisasttadm
desenvolvidos pelos servidores.

4.1 Caracterizacado da Universidade Federal do Amazonas

A Universidade Federal do Amazonas, inicialmente denominada Escola Uaneersit
Livre de Manaos e, por conseguinte Universidade do Amazonas, ja kaist02 anos. A
partir de 1890, em decorréncia do “ciclo da borracha”, o Estado daoh@s experimentou
notavel desenvolvimento econdmico e financeiro possibilitando a suadimsegeconomia
internacional. A cidade atraiu investimentos estrangeiros, onde ongopede investi na
infraestrutura da cidade de Manaus, dando-lhe uma moderna feicdo urbana,(BEIF0O

Com o crescimento econdmico e o desenvolvimento de Manaus, ndo de merou a s
perceber a necessidade do crescimento na area de ensinors@mer a criagcdo da Guarda
Nacional do Amazonas em 1907, ficou firmado a criagdo da EscoleaFvélitar por meio
do art. 3° dos Estatutos da Instituicdo. A proposta foi reformulad@seapada a Assembléia
Geral e aprovada no di al5 de marco de 1908 (BRITO, 2009).

Embora tenha sido criada pela Lei n° Federal 4.069-A, de 12 de junho de 1962, a
Universidade Federal do Amazonas- UFAM - se instalou trésdepss, em 17 de janeiro
de 1965. A UFAM foi criada como fundacao de direito publico e mantidaly@bo Federal
€ uma entidade dotada de personalidade juridica de direito prieaddins lucrativos, criada
em virtude de autorizacéo legislativa, para o desenvolvimento de désid@e nao exijam
execucdo por oOrgdos ou entidades de direito publico, com autonomia adtiviajstra
patriménio préprio gerido pelos respectivos 6rgdos de direcéo, e funcitioacusteado por
recursos da Unido e de outras fontes. Recebeu a denominacéo de dadeeFsderal do
Amazonas (UFAM) por disposicdo da Lei n° 10.468, de 20 de junho de 2002 (UFAM,
2011a).
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4.2 Estrutura administrativa da UFAM

A estrutura académica da UFAM esta dividida entre institdéxsiidades e uma
escola, distribuidos de acordo com sua area temética. Os Ingdotosistituto de Ciéncias
Bioldgicas, Instituto de Ciéncias Exatas, Instituto de Ciénciasdias e Letras, Instituto de
Natureza e Cultura em Benjamin Constant, Instituto de Saude erRitmigia em Coari,
Instituto de Agricultura e Ambiente em Humaita, Instituto de Céneéixatas e Tecnologia
em ltacoatiara e Instituto de Ciéncias Sociais, Educagdo eschomtem Parintins. As
Faculdades sdo denominadas: Faculdade de Ciéncias Agrarias, @acdilaCiéncias
Farmacéuticas, Faculdade de Medicina, Faculdade de Odontologiadaeacule Direito,
Faculdade de Educacdo, Faculdade de Estudos Sociais, Faculdade dgid=drisia,
Faculdade de Tecnologia. Por ultimo, ha apenas uma Escola, charoaldadesEnfermagem
(UFAM, 2011a)

A estrutura administrativa da Universidade é constituida pel@ &ug@erior maximo
que é a Reitoria, seguida pelas Pro-reitorias e Orgdos Supeesentada um destes
segmentos possui varios setores conforme descrito a seguir:

a) Reitoria: composta pelo Gabinete, Diretoria Executiva, Seaetadaral dos
Conselhos Superiores, Representacdo em Brasilia, Assessoria daicagéo,
Procuradoria Juridica, Auditoria Interna e Comité Gestor;

b) Pré-Reitorias: divididas em Ensino de Graduacdo, Pesquisa e Pos¢amdua
Extenséo e Interiorizagéo, Planejamento, Administracdo, Assuntos Coiognitar

c) Orgaos Suplementares: Biblioteca Central, Centro de Artes, Centrordéa€iéo
Ambiente, Centro de Processamento de Dados, Editora da UFAM, Fazenda
Experimental, Museu Amazonico, Prefeitura do Campus, Comissao rien@a
de Concursos, Centro de Tecnologia Eletronica e da Informacdo, Centro de
Desenvolvimento Energético Amazoénico, Centro de Pesquisa e Producdo de
Medicamentos, Centro de Educacdo a Distancia, Centro de Apoio

Multidisciplinasr, Biotério e Hospital Universitario Getulio Vargas.

Em 2003, a UFAM, através de seus planos de gestao, elegeu como MisHaa@r

o0 saber em todas as areas do conhecimento por meio do ensino, pesquisdaensdm,
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contribuindo para a formacdo de cidaddos e o desenvolvimento da AmazdRRAEM (
2011b).

Por conseguinte, como Viséo:

» Reconhecimento pela exceléncia alcancada no emmibbico, na producédo
cientifica e na contribuicao para o desenvolvimeoimal;

» Servidores capacitados, valorizados e comprometidosa Missao;

» Infraestrutura adequada para a misséo;

» Gerenciamento eficaz apoiado por informacéo dosd3sms administrativos,
académicos e técnicos (UFAM, 2011b)

4.3 Gestédo Estratégica em Recursos Humanos da UFAM

A UFAM por meio do Departamento de Recursos Humanos- DRH, 6rgao
subordinado a Proé-Reitoria de Assuntos Comunitarios - PROCUMUN dentrsuate
competéncias esta o de Planejar, coordenar acompanhar a prograimaatiidades de
recrutamento e selegdo, treinamento e desenvolvimento e aplicagatrade dos recursos
humanos. Este departamento é responsavel em elaborar calendario amuasode de
capacitacdo e qualificacdo dos servidores da universidade. Em 201, déeeecidos
diversos cursos como: Informatica Basica e Avancada, Cursos aieak]i Qualidade no
Atendimento Publico, Planejamento Estratégico no Setor Publico, Re@fg@al entre
outros(UFAM, 2011c).

A Politica de Recursos Humanos da UFAM esta atrelada aosvobjestratégicos
da instituicdo. Em seu planejamento institucional a partir do PHno de Desenvolvimento
Institucional, que compreende o periodo de 2006-2015, a visdo da areadmfeLimanos
se define:

Consolidar a Gestao de recursos Humanos da UFANMh@rendo a capacitacao, a
motivagdo, a valorizacdo dos servidores e o comgiiomento com a missao
institucional (UFAM, 2011c).

Percebe-se que a UFAM estabeleceu uma visao de futuro paga aearecursos
humanos promovendo a capacitacdo, a motivacao e a valorizacas dersedores atrelando
a missao da instituicao.

O Plano de Desenvolvimento Institucional da UFAM para o periodo de 22Wba
entre outros pontos, apresenta metas e acdes na area de reaoranes como parte do

Planejamento Estratégico de Gestdo da universidade a fim rigr ats objetivos da
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instituicdo. O Quadro 10 mostra os objetivos estratégicos da UFANMrea de Recursos

Humanos.
NIVEL TATICO
Objetivos Acdes Metas Indicadores
Desenvolver e Definir politicas de RH | M1- Implantacao de N° de politicas
implantar politicas de | para a UFAM politicas de recursos | implementadas
desenvolvimento de humanos
recursos humanos para
a UFAM
Ter quadro de Composicao de quadrg M2- Definicdo de N° de servidores por
servidores docentes e | ideal para cada uma dasmatriz lotacional de unidade
técnicos que atenda as unidades docentes e técnico-
necessidades da UFAN administrativas e administrativos
académicas
Desenvolver e Elaboracéo de M3- Implementar N° de servidores
implementar programas instrumentos de programa de avaliacao| avaliados
de avaliacao de avaliacdo para Docentesde acordo com LDB, | % de servidores com
desempenho e TAE PDE e as diretrizes do | exceléncia em
plano de carreira dos | desempenho total de
técnicos em educacéo | servidores avaliados
Ter quadro de pessoal| Incentivo ao M4- Aumentar o nivel | N° de servidores
qualificado para o crescimento em de titulagcéo e docentes com titulo de
desenvolvimento das | titulagéo dos servidores qualificacdo do pessoal doutor e técnico-
atividades na UFAM docentes e técnicos. docente e técnico- administrativo
Implementar programa| administrativo capacitados e
de capacitacdo em gualificados por ano
consonéancia com as
diretrizes do Plano de
Carreira dos técnico-
administrativos
Implantacéo do Plano | Acompanhar o M5- Implantacao do % de servidores que
de salde para desempenho do plano | programa de aderirem ao plano.
atendimento aos de salde contratado | assist~encia a saude da
servidores da UFAM comunidade
universitaria

Quadro 10- Obijetivos Estratégicos da UFAM na arRecursos Humanos
Fonte: UFAM, 2011b.

Pode-se observar que no Objetivo 4 ( Ter quadro de pessoal qualificado par
desenvolvimento das atividades na UFAM) a Meta 4 € aumentar o davelulacdo e
qualificagdo do pessoal docente e técnico-administrativo, levando-noschiic que a

instituicdo deva apoiar e aprovar projetos voltados para este fim.

4.4 O Mestrado Profissionalizante em Engenharia de Producdo da UFAM

O Mestrado Profissionalizante em Engenharia de Producao foi crital® @earia
N° 1.225 de agosto de 1999, referendado pela Resolucdo N° 046 de 5 de outubro de 1999 do
CONSEPE/UFAM. O curso € interdisciplinar e tem por objetivo dégraprofissionais para
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atuar em diversas areas do mercado. Possui uma relagdo intdosecaaprendizado da
teoria estudada em sala de aula e a pratica no local de trabalho (CAMPOS, 2009).

O curso tem duracdo de 24 meses com um grupo de professores dentaes
colaboradores e permanentes.

Para o aluno obter o grau de mestre faz-se necessario cumpvint24e( quatro)
créditos em disciplinas da matriz curricular, ser aprovado amexie proficiéncia em lingua
inglesa, ser provado no exame de qualificacéo (defesa do projetsqiespe e elaborar uma
dissertacédo e defendé-la perante uma banca examinadora enpgéfisaqRegimento Geral
da Pos-Graduacdo da UFAM, 2004, pag. 34).

A area de concentragdo do Mestrado Profissionalizante em Engetédh&raducéo
da UFAM é Gestdo da Producdo e possui 6 (seis) linhas de peshuiBatratégia e
Organizacg0es; 2) Geréncia da Producédo; 3) Qualidade e Produtivijl&giestdo Econdmica;
5) Gestdao Ambiental; 6) Gestdo de Operacdes e Servicos(oPioj@lPEP para servidores
da UFAM, 2009)

4.5 O Projeto do mestrado para servidores da UFAM

O Nucleo de Pesquisa e Extensdo em Engenharia de Producdo da Fadeldade
Tecnologia da UFAM executou um Projeto de Apoio a execucdo dewma tle Mestrado
Profissionalizante em Engenharia de Producdo que fora apreciado Quelselho
Departamental da Faculdade no ano de 2009 e aprovado no mesmo ano peladéamara
Ensino e Pesquisa do Conselho de Pesquisa e PéOs-Graduacdo - CONSRERIEeto
elaborado pela Professora Silvana Dacoh{emoriam)éve por énfase a gestdo da produgéo.
O curso de Mestrado Profissionalizante em Engenharia de Prodagiedza-se como
etapa inicial para a qualificacdo técnico-cientifica voltadaapacitacdo da pesquisa e
formacgao de pesquisadores da UFAM (UFAM, 2009)

O objetivo do Projeto foi desenvolver pessoal de alto nivel para atuampm da
gestdo publica. Com vistas a geracdo de novos conhecimentos edacérale técnicas
inovadoras e destinadas aos servidores técnicos administrativolsiesaga da Universidade
Federal do Amazonas, com potencial e motivacdo para estudos tédeiedyidades do
cotidiano dos servidores (UFAM, 2009).

A justificativa do Projeto foi 0 aumento da demanda por quadifio de alto nivel na

regido Norte, em especial nas instituicdes de Ensino Supeii, -eim associacdo com a
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crescente dificuldade de deslocamento dos docentes e executa/os paincipais centros de
formacdo. Esse fato tem levado as IES a nao disporem de condi¢cG@sarden ou
consolidarem programas de poés-graduastiiwto sensude forma autdbnoma, a buscarem
alternativas que atendam a necessidade urgente de recursos humamesdequalificacdo
necessario (UFAM, 2009).

A Engenharia de Producdo possui uma aplicabilidade vasta o quaicse as
diversos problemas a serem estudados pelos servidores da UFAMa-Estiue os impactos
dos estudos serdo muito significativos, jA que as pesquisas dead@&sedbordardo
problematicas préprias da UFAM (UFAM, 2009).

A selecdo dos candidatos foi feita através de concurso com aggalolido edital
contendo as formas de avaliacdo para o ingresso no curso por meio ddagpestr 12) prova
escrita; 22) analise de curriculo (plataforiaties; 32) proposta do projeto de pesquisa (em
conformidade com uma das linhas de pesquisa do programa) e 42) entrevista.

A grade curricular para a turma de servidores foi espeg#fca a area da Gestédo
Pulblica, com foco nas atividades administrativas da universidade. diamjalina teve 3
créditos, equivalentes a 45 (quarenta e cinco) horas. As disciplinas oferecidesornmaca 0s
servidores da UFAM foram as relacionadas no Quadrc- Disciplinas oferecidas no

Mestrado profissionalizante em Engenharia de Producao da UFAM.
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DISCIPLINA CONTEUDO

1. Produgdo de Textos para Engenharia | de . o
. Desenvolver a redagdo de textos cientificos.
Producéo

. . Conhecer as diversas ferramentas estatisticas gsateabalhos de
2. Estatistica para Produgéo .
pesquisa

. . Diagnosticar os possiveis gargalos no processaifivodda UFAM e
3. Gestéo da Producéo ] ) .
e criar propostas para a sua efetiva solugéo.

4. Gestdo Financeira e Orgcamento em Orgaddostrar a area de finangas e orcamento da UFAM.
Publicos

) . Trabalhar o planejamento estratégico dentro da UFkMando em
5. Planejamento Estratégico L L
conta sua misséo e visao.

o . Estudar as interfaces da Gestdo Universitaria n&AMUFEom o
6. Administragcdo Publica e Governo
Governo Federal.

) ] Conhecer os métodos para desenvolvimento da pasqigstifica.
7. Metodologia da Pesquisa- Parte | ) o
Elaborar artigo cientifico.

. ) Contribuir para a formulacdo de projetos que viseelhorar as
8. Gestéo de Projetos ] o ] )
rotinas administrativas e o servico prestado p&AN.

) ] Trabalhar a parte de elaboragdo do Projeto deuaspara a Defesp
9. Metodologia da Pesquisa- Parte Il »
do Exame de Qualificacao.

R Fornecer o conhecimento técnico da lingua inglesarepara o9
10. Inglés Instrumental o
alunos para a Prova de Proficiéncia.

ATIVIDADES

Entrega da Carta de Aceite do Orientador

Prova de Proficiéncia em Lingua Inglesa

Defesa do Exame de Qualificagdo I- Projeto

Exame de Qualificacéo Il- Artigo

Entrega da Solicitacdo de Defesa da Dissertaciitedrado

Defesa da Dissertacdo

Quadro 11- Disciplinas oferecidas no Mestrado Bsafnalizante em Engenharia de Producéo da UFAM
Fonte: Adaptado da Secretaria do curso de MesPaaftssionalizante em Engenharia de Producéo.

O curso possibilitara a defesa de namero expressivo de aiémest defendidas,
precisamente 35 (trinta e cinco) que, certamente possibilitard 0 aumento devipamkie/ou
da qualidade dos servicos prestados a sociedade. Alguns temas w®lget trabalhos
desenvolvidos pelos servidores da turma do MPEP da UFAM foramitdesw quadro 11-

Temas dos Trabalhos de Dissertacédo dos Servidores da UFAM e seus objetivos.
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4.6 Andlises dos Resultados

Os questionarios respondidos ndo serdo nominados como forma de seapraser
identidade de cada servidor mantendo a ética na pesquisa, poisf@ssiproposto aos
respondentes. Os servidores da turma de mestrado que se encensitiagéio ativa e que
defenderam sua dissertacdo ou pelo menos defenderam a propostatdcepesf@o na fase
final de preparacdo para a defesa da dissertacdo somaraotalirde 29 (vinte e nove)
servidores. Dos 32 (trinta e dois) questionarios, 21(vinte e um) foeapondidos. Os
11(onze) questionarios restantes, apos contato por meio de e-nteibeetena tentativa de
gue respondessem ao questionario, ndo foram respondidos em tempo habdgretasiio
desta pesquisa.

Todas as informacdes coletadas buscam responder a dois dos qudikmsobje
especificos como demonstrou o quadro 1 deste trabalho, que foram os olijaiisttcos
para se chegar ao objetivo geral do trabalho que visa conhecezaigs ganhos de
produtividade para a UFAM com os trabalhos desenvolvidos pelos servidoresndade
Mestrado Profissionalizante em Engenharia de Producdo da UFAM.

As perguntas foram divididas em trés categorias de analizémeira sobre o perfil
dos servidores; a segunda analisara os ganhos de produtividade partaigdin® para o
proprio servidor e a terceira e uma avaliagdo que visa conhpesregcao dos servidores em
relacdo as iniciativas de incentivo a qualificacdo do servidaa qualidade dos servicos
prestados pela UFAM a sociedade vislumbrando a possivel implemedtagiiograma de
exceléncia da gestdo publica federal, o programa GESPUBLICA.

Ressalta-se que durante a fase de analise de incentivo éagcé@tifaos servidores
técnico-administrativos limita-se aos cursos de pdés-graduacato seesuem nivel de

mestrado.
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4.7.1 Perfil dos Servidores Técnico-administrativos da UFAM quesemam o Mestrado
Profissionalizante em Engenharia de Producéao

Na pesquisa foi feito um levantamento de algumas caractesidticaerfil dos servidores
TAE's que cursaram o MPEP da UFAM, dentre elas sexo, idadea¢do académica,

unidade de lotacdo e municipio de lotacéo.

a) Quanto ao sexo

® Masculino B Feminino

Gréfico 2 - Perfil dos servidores técnico—admimitos quanto ao sexo
Fonte: Dados da Pesquisa

Com o advento da forca de trabalho feminina, as mulheres tem tataeg
representatividade nos postos de trabalho como também na busca poguméfmacéo,
ainda que os homens seja maioria por fatores sociais e cultoras por exemplo, pelo fato
de ser o principal provedor de fonte de renda na maioria das farbitedeiras
(GUIRALDELLI, 2007)

b) Quanto a idade

Em relacdo a idade dos respondentes, classificou-se em trés deufazas etarias: a
primeira dos 24 aos 34 anos, a segunda dos 35 aos 45 anos eadentgirdos 45 anos. A
maior concentracdo foi na faixa etaria acima dos 45 anos (48%esjosndentes) como
mostra o grafico 3.
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14 A
12 A
10 A
W acimade 45 anos
81 M 35-45anos
61 m 24-34 anos

masculino feminino

Grafico 3- Perfil dos servidores técnico—administes quanto a idade
Fonte: Dados da Pesquisa

Este resultado é fruto do cenario das instituicbes publicas iasilieiclusive da UFAM,
gue apoés a estabilidade instituida na constituicdo de 1988, regulamechotraaacédo de
servidores que na sua maioria permaneceram na instituicdo e &ispmlificacdo para

melhoria no salario com vistas em um salario maior para a aposentadoria.

¢) Quanto a formacdo académica
Quanto a formacdo académica dos respondentes, destacou-se um maiar demer

servidores com formacdo em Administracdo e Biblioteconomia, 24% cafleqdgna
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24%

B Administracdo

H Biblioteconomia
9%
Contahilidade

W Licenciaturaem Matematica

W Qutros

19% 24%

Grafico 4- Perfil dos servidores técnico—administees quanto a formacgéo académica
Fonte: Dados da Pesquisa

Administradores, biblioteconomistas e contabilistas servidores daViUE#nalizaram
seus conhecimentos na area de gestdo a fim de produzirem nowaseidmigestbes de
melhorias para a UFAM, mais precisamente no cotidiano em que ies&ridos, onde
convivem diariamente com as dificuldades e com a falta de inovag&setor em que
trabalham ou ouro que tenham alguma afinidade.

A universidade tem um campo vasto na area de gestéo e de gerenciamento de documentos.
Na area de administracdo as especialidades vao de gesta@giestrajestdo de recursos
humanos, gestdo da producdo, gestdo de projetos entre outros. Na atdetdaobiomia
temos a gestao da informacao, gestdo do conhecimento, gestao dechgbkotiee outros.Os
contabilistas se detém com as contas patrimoniais, escriuraggamento publico e
auditoria. As contribuicBes desses profissionais podem trazeiidiesefignificativos para o
aumento da qualidade e da produtividade dos processos de producéo de servigos que
universidade dispde para a comunidade.

d) Quanto a unidade de lotacdo

Quanto a lotagdo, as respostas foram agrupadas em trés grupostaties académicas
(UA),que compreendem as faculdades,escolas superiores e instRut@gjministracao
Superior, que compreende os 6rgdos ligados a reitoria, sendo as gri@srait os 6rgaos

suplementares; 3- o Hospital Universitario Getulio Vargas(HUGV).
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Grafico 5- Perfil dos servidores técnico—administees quanto a unidade de lotacao
Fonte: Dados da Pesquisa

A grande maioria dos servidores que cursaram o0 mestrado enharigaede producéo da
UFAM trabalham no cerne da administragdo da UFAM, espeaidme administracao da
dos o6rgados gestores da universidade, onde sdo demandadas as ativilieaxse8es mais
importantes da instituicao.

O Quadro 12 mostra o setor especifico em que cada servidor otesta tlentro das
unidades de lotacdo definidas no grafico 6. O setor com maior nefivielzele é a Pro-

Reitoria de Administracédo e Financas com 19% do percentual dos respondentes.
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Setor Unidade Quantidadg %
Biblioteca Administracao Superiol 3 14,30%
Centro de Processamento de Dados Administracéo Superior y 9,50%
Gabinete da Reitoria Administracao Superjor 2 9,50%
Hospital Universitario Getulio Vargas- HUGV Hospital Univeasb 2 9,50%
Instituto de Ciéncias Exatas e Tecnologia/ltacoatiara Unidade Aczalémi 1 4,78%
Instituto de Salde e Biotecnologia/ Coari Unidade Académica 1 4,178%
Pro-Reitoria de Administragéo e Finangas-PROADM Administracdo Superi 4 19%
Pro-Reitoria de Extensdo- PROEXT Administracdo Superior 1 4,78%
Pro-Reitoria de Ensino de Graduacdo- PROEG Administracéo Superior 9,50%
Pro-Reitoria de Pesquisa e Pos-Graduacéo-
PROPESP Administracao Superiol 2 9,50%
Pro-Reitoria de Planejamento e Desenvolvimento
Institucional-PROPLAN Administracdo Superior 1 4,78%
TOTAL 21 100%

Quadro 12- Setores administrativos dos servidé®sdo-administrativos que cursaram o MPEP

Fonte: Dados da Pesquisa

Das sete pro-reitorias existentes na UFAM, cinco tiveepresentatividade na turma

de servidores da UFAM. Dos dezesseis 0rgdos supelementares, tivedam

representatividade (Biblioteca-2, Centro de Processamento de Dados -2 e UGV

e) Quanto ao municipio de lotacéo

Quanto ao municipio de lotagdo dos servidores, foi dividido em apenasrdpas:g

municipio do interior do estado do Amazonas e capital do estado do Amaaondas91%

dos servidores estao lotados na capital do Amazonas e apenas 9Uniwipios do interior

do estado (Gréfico 6).

9%

m Capital

M [nterior

91%

Gréfico 6- Perfil dos servidores técnico—admintsios quanto ao municipio de lotagao

Fonte: Dados da Pesquisa
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Apenas 9% dos servidores estdo lotados nos municipios do interior.entptes
pelos municipios de Coari e Itacoatidtate percentual de servidores lotados nas unidades da
UFAM do interior do Amazonas sO nado foi maior devido as dificuldaddsatenocéo e
logistica dos municipios do interior como a distancia entre a ta&pibg municipios do
interior, dificuldades de acesso e locomoc¢ao, despesas com hospeddifjentlades para
liberacdo para cursar o mestrado em tempo integral.

Ressalta-se que no campi de Coari foi realizado um trabalh@aa@rqualidade de
vida no trabalho que objetivou conhecer as dificuldades no cotidiano dos serdiaguete
campi e propos melhorias na higiene e seguranca no trabalho. Atprbpas aceita pela
administracdo do instituto de saude e biotecnologia de Coari e o nf@saprovado para

implementacéo.

4.7.2 Ganhos de Produtividade

Como objetivo do trabalho, buscou-se conhecer através da pesquisa 0s pgashass
de produtividade e qualidade advindos com o0s novos conhecimentos dos servidores que
cursaram o MPEP da UFAM. Verificaram-se através dos objetilss trabalhos dos
servidores as propostas de melhorias e ganhos de produtividade e qualsi@decessos e
na producéo de servicos a comunidade.

a) Objetivos com a realizag&o do curso de Mestrado.

Em se tratando dos objetivos dos servidores em cursar o mestradsi@nafizante em
Engenharia de Producdo da UFAM destinado aos seus servidores, 40,8/ gitarfoi com
0 objetivo de ampliar seus conhecimentos, 32,4% citaram melhorias nos salariosz goe ve
0 curso acrescenta 52% do vencimento bésico, 21,6% responderam que obt@aa

reconhecimento profissional e 5,5% citaram outros motivos (Grafico 7).
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5,5%

21,6%

40,5%

B Ampliar seus conhecimentos
B Melhorias no Salario
Reconhecimento Profissional

W Outros

32,4%

Grafico 7- Objetivos dos servidores em cursar otrade profissionalizante em Engenharia de Producédo
Fonte: Dados da Pesquisa

E sabido que para se chegar a maiores niveis resultados enqgtadguer instituicdo
é imprescindivel que seus servidores adquiriram novos conhecimentatualsem com os
novos modelos de processos de producdo de bens e produtos. A inovagcdo ndo vem com a
inspiracdo, mas sim com um arcabouco de ideias e conhecimal#gsados as reais
necessidades e objetivos que se pretende alcancar. Os gestorastetewen perfil de
lideranca, devem compor conhecimentos e comportamentos para intrpdoizindos
processos de mudanca e manté-las permanentemente aberta axdeassailo ambiente
externo. Na década de 90, grande parte dos servidores possuia apenasdivetem
qualificacdo especializada. Para o conjunto desses profissionaiprdoiso permitir
aperfeicoamento técnico especializado, como também o aprendizadomgeténcias
administrativas (Cadernos MARE, 1997).

Quando se pensa em reforma ou reestruturacado organizacional loge aefmis a
reestruturacdo de quadros de pessoal tanto na requalificacaquieies no novo perfil para
futuros quadros. Esta preocupacdo é tema de discussdo no meio azauEsndiversas
esferas governamentais. A nova administracdo publica trouxe nosafifil para o Estado.
Filosofia que deve por-se em pratica através das mudancasitieaspde gestdo com o foco
nos resultados e ndo mais nos meios. O agente dessa reforma isagldengue todo o corpo

de agentes publicos que devem estar mais envolvidos e motivados (metfsosalarios,
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reconhecimento profissional) a trabalharem buscando a excelénciagesi@o e
consequentemente nos servigos prestados a sociedade. A qualiibag@s de cursos de
mestrado e doutorado é uma alternativa eficaz que traz beneditiopara o servidor quanto
para a instituicdo, exemplo seguido pela UFAM.

b) Linhas de pesquisa seguidas pelos trabalhos desenvolvidos pelos senador

Das seis linhas de pesquisa do mestrado profissionalizante emh&rigede Producéo da
UFAM, cinco foram adotadas nos trabalhos desenvolvidos pelos servidspesdentes da
pesquisa, sendo duas linhas adotadas de forma mais expressiva como mostra o grafico 8.

9,5% 5% 47,5% m Gestdo de Operagdes e
Servicos

B Qualidade
14%
Estratégia e Organizagdes

B Gestdo da Producao

m Gestdo Econdmica

24%

Graéfico 8- Objetivos dos servidores em cursar otrade profissionalizante em Engenharia de Producao
Fonte: Dados da Pesquisa

A UFAM, de natureza juridica fundacional, € uma prestadora de @ermigs mais
diversos ramos de atividades: administrativas, logistica, fiman@stratégica entre outros.
Atende um publico de milhares de alunos e servidores, além de memlzoseatiade civil
com suas agdes de extensdo. Sua atividade fim é formar cidmaddiisados para o mercado
de trabalho em nivel de graduacéo e pés-graduacdo em todassasoareahecimento além
de disseminar o conhecimento por meio do ensino, da pesquisa e dacextemsaobjetivo
de contribuir para o desenvolvimento da regido (UFAM, 2011).

Para atender a todas essas expectativas, a missdo da urdeeésictanplexa, visto

gue abrange uma vasta area de conhecimento. Uma boa parcela dos gdegetvolvidos
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pelos servidores trabalhou na linha de pesquisa de Gestado ded@peraServicos que visa
desenvolver pesquisas nas areas de Gestdo do Desempenho Ooyehiz&@stdao da

Informacéo, Gestao da Inovacdo, Gestdo da Tecnologia, Gestdo do Cenbteclaestdo de
Marketing nos servicos e Gestdo dos Recursos Humanos nas Operagérscos (PEP,

2012). A operacionalizagdo dos servicos demanda um arcabouco de espesialida

diversas areas do fornecimento de servicos que estdo cada \ezcustimizados e
preocupados com a satisfacdo do cliente, na qualidade da operacdo np mpepaiio a

racionalidade e tempo habil. A UFAM por ser uma instituicdo pybtiemalmente é

considerada como uma instituicdo burocratica e demasiadamentenergaus processos.
Isso muitas vezes ocorre, fruto da falta de investimentos emficagdio dos colaboradores e
nas praticas de inovacao nos processos produtivos e na cultura da organizacgéao.

Outra parcela com representatividade expressiva foi os trabddisesvolvidos na
area da Estratégia e OrganizacOes. Estes trabalhoszégéali na postura estratégica da
organizacdo (Planejamento Estratégico) para atingir suas rmejanizacionais em diversos
segmentos e nas diferentes estruturas dos setores da UFARhaidindo na tomada de

deciséo dos gestores.

c) Setores alcancados pelos trabalhos desenvolvidos pelos servidorastidma de
MPEP da UFAM

Todos os trabalhos dos respondentes foram desenvolvidos dentro da propria BFAM.
seguir, o Quadro 13 relaciona os setores da UFAM que serviramm@e gara a pesquisa do
servidor-aluno do MPEP da UFAM.



Setores onde foram desenvolvidas as pesquisas Qudatle %
Divisdo de Pagamentos e Encargos/Departamentossedte
PROADM 1 4,77%
Divisdo de Registro de Diploma/PROEG 1 4,77%
Centro Cirdrgico/HUGV 1 4,77%
Auditoria Interna/Gabinete da Reitoria 1 4,77%
Secretaria dos Conselhos Superiores- GabineteittzriRe 1 4,77%
Departamento de P6s-Graduacdo/PROPESP 1 4,77%
Centro de Atencao Integral ao Servidor/PROCOMUM 1 J7%
Departamento Financeiro-PROADM 1 4,77%
PROPLAN e Comissao Propria de Avaliagdo 1 4,77%
PROEG 1 4,77%
Servico de Nutricao e Dietética-HUGV 1 4,77%
Instituto de Salde e Biotecnologia/Coari 1 4,77%
Biblioteca 2 9,50%
Programas de P6s-Graduagdo/PROPESP 1 4,77%
Setor de Passagens e Diarias/Gabinete da Reitoria 1 4,77%
Centro de Processamento de Dados 2 9,50%
Setor de Engenharia/Prefeitura do Campus 1 4,77%
Departamento de MateriaisslPROADM 1 4,77%
Faculdade de Tecnologia 1 4,77%
TOTAL 21 100%

Quadro 13- Setores da UFAM onde foram desenvohadgsesquisas dos servidores que cursaram o MPEP.

Fonte: Dados da Pesquisa

Dos vinte e um setores que foram estudados pelos servidores, 71% forsetoresonde
os servidores trabalhavam na fase do desenvolvimento da pesquisa. @es29@tvidores
gue desenvolveram suas pesquisas em outros setores foi devido aif@adiacom as
atividades do setor especialmente pelo fato de ele estaonaldoicom a area de formacgéo

do servidor.

d) Aspectos do aumento da produtividade nos trabalhos desenvolvidgselos

servidores da turma do MPEP da UFAM.

Os servidores avaliaram a proposta dos seus trabalhos em relqgécaeeas terdo um
aumento da produtividade na execucdo das rotinas de trabalho paraagaprest servico

tanto interno (para os proprios servidores) quanto para o publico extiermus(a sociedade

em geral).
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Grafico 9- Aspectos do aumento da produtividadetradsalhos desenvolvidos pelos servidores da talana

MPEP da UFAM.
Fonte:Dados da pesquisa

Os resultados da pesquisa mostram que a metade dos trabalhos ftados\ymdra a
0 aumento da produtividade no aspecto da qualidade do servico. Quando seaememio
da producédo dos servicos com maior rapidez, economia dos recursos.aaptieagovas
tecnologias, qualificacdo técnica dos colaboradores ha o aumento dadpiald processo da
geracéo do servico. Na universidade, todos os setores estdo geranddipdguenservico,
gue possivelmente depende de outros setores da propria instituicio otnetedores
externos. Mas assim como na industria ha um gerenciamento da ¢egisiica, a
universidade também deve abrir novos caminhos para o gerenciamensistdosas de
producao, permitindo projetos para a melhoria dos processos que iiftéenta qualidade
do servico. A racionalizacao dos gastos em tempo de crise gueassigestivo para qualquer
organizacdo, em especial as instituicbes publicas que sédo atlamepilo dinheiro publico.
Ja o desenvolvimento do capital intelectual contribui ndo somenteopaeathr solucbes de
melhoria da produtividade, mas também na valorizagdo do capital humano Getono
publico ja tem um potencial diferenciado visto que os colaboradores s&@aduwsnapos
selecao acirrada por meio dos concursos publicos cada vez maigidosoergue atrai cada
vez mais um numero de pessoas que buscam bons salarios e estabilidade na vida profissional

No setor publico, existem diversos problemas que dificultam a impémtde
melhorias voltadas para a qualidade como a burocracia, inexpedénsevidores, falta de

incentivos e beneficios aos servidores, falta de padrao de atatwiawecliente e falta de
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comprometimento tanto dos servidores operacionais quanto da alta adgéoisd®ara

Petruccio e Shwarz (1999), os processos capacitacdo dos servidoiasdaterais exigiria
treinamento e valorizacdo de carreira dentro das IFES. A vaaadzda carreira dos
servidores da UFAM através dos incentivos para a qualificacaorinifue diretamente na

qualidade da prestacéo dos servigos a sociedade.

e) Ganhos de produtividade para o setor onde foi desenvolvida a pesquisa

Para averiguar os possiveis ganhos de produtividade propostos para aanddhor
prestacdo de servico da UFAM buscou-se conhecer quais as n®elpm@ostas pelos
respondentes com 0s objetivos da pesquisa elaborada por cada trabalho de dissertacéo.

O Quadro 14 traz um panorama de cada melhoria proposta por cada trabalho desenvolvido
pelos servidores TAE's que cursaram o MPEP da UFAM participaldsta pesquisa e 0s

possiveis ganhos de qualidade e produtividade para os setores e para a UFAM como um todo.



SETORES ONDE

FORAM
DESENVOLVIDAS AS PROPOSTA DE MELHORIA )
PESQUISAS (RESUMIDO) POSSIVEIS GANHOS DE PRODUTIVIDADE (RESUM IDO)

Departamento de Pessoal
PROADM

Melhoria no Processo p/ maior agilidade no FluxaDad&umentos
do Dto Pessoal da UFAM

]

Maior Qualidade no Atendimento ao Publico Interad dFAM

Divisdo de Registro de
Diploma/PROEG

Melhoria no Processo p/ maior Agilidade no FluxoEdgedicdo de
Diplomas

cMaior qualidade e produtividade na prestacdo dovigeraos
formandos da universidade.

Centro Cirdrgico/HUGV

Melhorias na prestacéo de servicos prestados caar dignidade 6
respeito aos pacientes a partir da avaliacdo dwmairganizacional

2 Maior qualidade na prestacdo de servicos de atemiom aos
pacientes do centro cirirgico do HUGV

Auditoria Interna/HUGV

Melhorias no processo produtivo através da aplagéformulaca
de indicadores de desempenho

)
Maior qualidade aifivathde na prestacao de servicos da UFAI

Secretaria dos Conselhos
Superiores- Gabinete da
Reitoria

Otimizacg&o dos servigos da secretaria dos consplirosieio de un
sistema informatizado visto que os RH's séo réstiiho

nMaior produtividade nos servigos da secretaria dosselhos d
UFAM

Setor de
Engenharia/Prefeitura do
Campus

Melhor gerenciamento dos processos de servigosegistno de
documentos técnicos de Engenharia

Qualidade e seguranga para os documentos faciitantiabalho d
engenheiros e arquitetos da PCU

Propde um instrumento que permitird avaliar o chesmho da
bibliotecas setoriais, permitindo planejar e carrag realizacédo d

D

eQualidade e Produtividade nos servigos das biltiastesetoriais ad
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1%

Biblioteca suas atividades Seus Usuarios
Departamento de Pos- Melhorias no gerenciamento de projetos junto a FAREatravés Maior qualidade e produtividade no gerenciamento pi®jetos dg
Graduacao/PROPESP do modelo PMBOK comunidade cientifica

Centro de Atencao Integral
ao Servidor/PROCOMUM

Melhoria nos processos det@cés dos servicos do CAIS

Maior qualidade e produtividade no servico de aterdto aos
usudrios do CAIS

Departamento Financeiro-
PROADM

Maior acessibilidade das informacdes do orcamerigrama
visando a construcdo da proposta orcamentdria megb e 4
execucao efetiva e eficaz

Melhorias na produtividade da execu¢éo orcamentaria

PROPLAN e Comisséo
Prépria de Avaliacao

Criacdo de uma cultura de avaliacdo de desempee
produtividade na UFAM

nMaior qualidade e produtividade nos processos pinahl internos
dos servigos prestados pela UFAM a sociedade

PROEG

Melhorias no atendimento ao publico de todas ass@ig da3
PROEG a partir do clima organizacional

1 Maior qualidade e produtividade nos servicos pdestgpela PROE
a comunidade universitaria

U/

Servigo de Nutricdo e
Dietética-HUGV

Melhorias no suporte técnico do sé® nutricdo do HUGV

Qualidade na prestacdo do servigo. Satisfacdoaterges do HUG
em relacdo ao servico de alimentagéo

Instituto de Salde e
Biotecnologia/Coari

Melhorias no corpo técnico no que diz respeito asessidade
fisiologicas, afetivas e sociais dos servidores

S
hdeas na qualidade de vida no trabalho c/vistgsrodutividade

Biblioteca

Melhoria na qualidade da prestacdo de servicos paramunidad

11%

Implantar o Planejamento Estratégico eanetodologia gerencial

académica
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Programas de Pos-

Prop6e a implementagdo de uma politica c/ énfasgtgnider ao
Graduacdo/PROPESP critérios da CAPES

sMaior na qualidade dos cursos em seus niveis delénaa na
avaliacao trienal

|

Setor de Passagens e

Diarias/Gabinete da Sugestdes de melhoria p/ o desenvolvimento téahiceistema d
Reitoria concessao de passagens e diarias das IFES

eMaior Qualidade na rapidez da prestacédo de seryigestados pel
sistema de concessdo de passagens aos seus usuarios

O

Centro de Processamento
de Dados

Aplicacdo de um método de modelagem aegso de negocios

Maior qualidade e produtividade na prestacdo dawvices de
informatica p/ a UFAM

Alinhar as estratégias de acdes de melhorias madé&réecnologia d
Centro de Processamento| informacao c/ os objetivos organizacionais da UFA&Mporacéo d
de Dados um documento de andlise e supervisao anual p/reatgs

a
eMelhorias na qualidade e produtividade dos servilggsecnologia d
informacgéo aos usuarios do CPD/UFAM

D

Departamento de

Melhoria nos processos do almoxarifado eliminandogalos ¢
MateriaissPROADM retrabalhos

Reducéo de custos

Faculdade de Tecnologia

Proposta Gerencial patascda Faculdade de Tecnologia(FT)

Maior controle nos gastos e na aplicacédo dos resdisanceiros par
a direcdo da FT

Quadro 14- Proposta de Melhoria, Ganhos de Prodatie para a UFAM.

Fonte: Dados da Pesquisa
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Cada um dos setores que serviram de objeto de estudo do trabalho dimsesefegram
visualizados em suas areas criticas ou que passam por algwnhlalife de execucdo do
servico. Os processos de producdo, sob a Otica da engenharia de proailgacaniao
melhor funcionamento destes processos na analise dos pesquisadareshggem bem o
ambiente de trabalho no qual estéo inseridos.

As melhorias propostas trazem beneficios para os diversos satogee diz respeito a
melhor aplicabilidade dos recursos, racionalizando os processosatando a qualidade e a
produtividade dos servi¢os prestados pela UFAM a comunidade universit@rsociedade
em geral, como observado no Quadro R¥bposta de Melhoria e Ganhos de Produtividade
para a UFAM.

f) Proposta de investimento para os setores onde foram desenvolvidaspesquisas
dos servidores da turma do MPEP da UFAM

Na pesquisa, procurou-se saber dos respondentes quais seriam as sprdposta
investimentos para o setor em que foi desenvolvida a pesquisa do mestrado.

A seguir no Quadro 15- Proposta de investimento para 0s setores onde foram
desenvolvidas as pesquisas dos servidores da turma do MPEP da UOFshMedlencadas
cada uma das propostas de investimentos que a UFAM devera efdimarda que as
melhorias possam sair do projeto e tornar uma pratica de inovaca@ paeshoria da

produtividade e da qualidade dos processos de servi¢cos gerados pelos setores da UFAM.
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SETORES ONDE FORAM
DESENVOLVIDAS AS PESQUISAS

PROPOSTA DE INVESTIMENTO

Departamento de Pessoal- PROADM

Investimento erasservidores qualificados.

Diviséo de Registro de Diploma/PROEG

Investimeimsmateriais de apoio e em servidores.

Centro Cirtrgico/HUGV

Contratacdo de novos funciondrios e investimenssestrutura
fisica e de suporte técnico no HUGV

L

Auditoria Interna/HUGV

Aprovacdo da proposta de implementacdo de Indieadord
Auditoria Interna pelo CONSAD

Secretaria dos Conselhos Superiores-
Gabinete da Reitoria

Implantacdo dos sistema ptopos

Setor de Engenharia/Prefeitura do Campt

Implementacdo de um Gerenciamento Eletrénico deirdentog
Isécnicos -GED

Biblioteca

Politica de RH que adequasse o quantitativo dedeses as reai
necessidades

Departamento de Pos-Graduagdo/PROPE

ESP  Implememtagdiojeto PMBOK aos projetos da UFAM

Centro de Atencéo Integral ao
Servidor/PROCOMUM

Investimentos na qualificacdo dos servidores gabatham ng
setor

Departamento Financeiro-PROADM

Criacdo de um estrutura interna do Planejamento algies
orcamentarias

PROPLAN e Comisséo Prépria de
Avaliacdo

Investimentos em avaliacdo de desempenmhld-ES

PROEG

Investimentos em qualidade em servicos

Servigo de Nutrigdo e Dietética-HUGV

Compras deemak de suporte técnico e administrativo

Instituto de Salide e Biotecnologia/Coari

Implantedd programas de Qualidade de Vida no trabalho

Biblioteca

Construgdo de novos prédios , compra de imobikare
equipamentos e contratacdo de auxiliares

Programas de Pés-Gradua¢cao/PROPESH

D Incentivadagdim intelectual do corpo docente dos prograt

nas

Setor de Passagens e Diarias/Gabinete d
Reitoria

dnvestir no desenvolvimento técnico de sistemaxentessao d
passagens e diarias

Centro de Processamento de Dados

Implementacém dsaritério de processos e projetos

Centro de Processamento de Dados

Construcdo de um prédio adequado as instalacdeSPdid e 3
criacdo de um escritdrio de Gerenciamento de Pojet

Departamento de MateriaissPROADM

ReestruturacdAldmxarifado e qualificacdo de mao-de-obra

Faculdade de Tecnologia

Investimentos em apoicagp®@ral e aporte financeiro

Quadrol5- Proposta de investimento para os setmds foram desenvolvidas as pesquisas dos sersidare

turma do MPEP da UFAM.
Fonte: Dados da Pesquisa

Os investimentos concentram-se principalmente na parte de msaten#éo humano

quanto técnico qualificado/especializado para determinada atividadbémafaram criados

novos modelos de estrutura gerencial para o CPD e para arsgzaetaconselhos e novos

modelos de indicadores de desempenho para a auditoria interna e para a UFAM.
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4.7.3 Iniciativas da UFAM no intuito de melhorar a qualidade e a produtividades seus
servicos prestados a sociedade

Também fez-se necessario conhecer a opiniao dos servidoreslag@o re as
iniciativas da UFAM em oferecer uma turma de mestradoggars servidores e propor novas
iniciativas que visem o aumento da qualidade e da produtividade nososemuéstados a
sociedade.

a) O conhecimento do Programa e Gestdo Publica e DesburocratiZae
GESPUBLICA pelos servidores que cursaram o MPEP da UFAM.

O Programa GESPUBLICA foi criado em 2005 é um programa do goveaafe
destinado as instituicdes publicas, independente da esfera, a aduéesnmas mais diversas
areas da gestdo publica a fim de buscarem a excelénciaatidade na gestdo publica,
tornando-a mais eficiente e efetiva.

Na pesquisa, procurou-se saber se o0s servidores conheciam anfrogr
GESPUBLICA, a maioria dos respondente afirmou que ja conhecia o programao Geafic

mSIM
ENAO

Grafico 10- Conhecimento dos servidores que cumsarMPEP sobre o GESPUBLICA
Fonte: Dados da Pesquisa

Até 2008, segundo uma pesquisa, ndo foi implementado formalmente em nenhuma

universidade federal o programa de qualidade GESPUBLICA ocasionadpopsiveis
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inibidores como a descontinuidade da préxima gestédo, excesso de barmergoeriéncia da
instituicdo e dos servidores entre outros( FOLWER, 2008).

O programa tem se mostrado adequado para todos os tipos de;awstifwivada ou
publica, inclusive para as IFES, porém, falta conhecimento e divulgagdorograma.
Recomenda-se, nesse caso, uma maior investigacdo divulgacdo do &rpgrangue o

mesmo seja mais atraente para implementacgéo nas instituigoes.

b) Objetivos da UFAM em oferecer o curso de mestrado para senades na Vvisao
dos mestrandos.

Em atendimento as novas exigéncias da Nova Administracdo Publiva fono esta
agora em transformar as organizagBes publicas em institubgfiés, mais enxutas, com
servidores qualificados e comprometidos com a missdo da organizég@ode serem
valorizados pelos cidadéos e pela organizacdo. A nova legislacae tlmigacdes e direitos
que os servidores publico federais devem gozar, inclusive os TAE's gsieeposima
legislacéo especifica quanto aos incentivos a qualificacdo e o retorno queselespaleles
quanto aos ganhos para a instituicdo. Alinhar as a¢gfes as metiasiamais € o desafio deste
quinquénio para a UFAM, como prefigura o Plano de Desenvolvimento InstiéicPDI-
2010-2015, que transformou uma meta em acéo e financiando um projet@itgod area
de qualificacdo para seus servidores TAE’s. No PDI da UFAM, uroljesivos estratégicos
na area de gestédo de pessoas € ter um quadro de servidofesadosino que a instituicdo
prevé um incentivo e um aumento do nivel de qualificacdo de seus seruidoentes e
TAE's. Gracas ao projeto da turma de mestrado para os servidbEes esta meta esta

sendo cumprida.

Conforme o Grafico 11, na opinido dos respondentes, houve varias razes para que

UFAM ofertasse uma turma de mestrado para seus servidores.
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| Qualificar o quadro de
servidores

0, 0,
4% A% 7% 38%

B Melhorar a qualidade dos
servicos prestados a sociedade

m Valorizacdo e oportunidade de
crescimento dos seus
servidores

B Visaode futuro do gestor

M Reivindicagbes de entidades
sindicais

o)
35% W Naosabe

Graéfico 11- Objetivos da UFAM em oferecer o curgondestrado para servidores na visdo dos servidpies
cursaram o MPEP
Fonte: Dados da pesquisa

7z

O conhecimento € um dos instrumentos mais eficazes para a busozeldoses
resultados dentro de uma organizagéo, como produtividade, qualidade e solugimeteas
gue atrasam ou dificultam os processos de producdo. Além disso, é umaidoss anseios
dos profissionais na busca da satisfacdo pessoal. A formacao ipnafis§ um fator

estratégico para as organizagdes do futuro.

c) Sugestbes de outras iniciativas para a UFAM investir no aument@adgrodutividade e
da qualidade dos servicos prestados a sociedade na perspectiva gervidores TAE’s
que cursaram o MPEP.

Na pesquisa, 0s respondentes opinaram a respeito de outras isicnatiacdes que
poderdo ser adotadas pela administragdo da UFAM no intuito de contiwaatindo no
aumento da produtividade e da qualidade dos seus servicos prestados a combeidade
como na qualificacdo de seu quadro de pessoal. O quadro 16 eleresuam das sugestbes

dos respondentes.
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SUGESTAO DE OUTRAS ACOES RESPONSAVEL %
Acompanhar as auséncias dos professores EMNIDADES ACADEMICAS 4,77%
sala de aula.

Discutir o Planejamento estratégico da UFAM 4,77%

em todos o0s niveis da instituicao

Investir no controle do uso de manuais| EHEFIAS IMEDIATAS 4,77%
procedimentos internos da UFAM
Manutencdo de turmas regulares |[dADMINISTRACAO SUPERIOR 4,77%

especializacdo, mestrado e  doutorado

destinados aos servidores da UFAM

Oferecer mais cursos de mestrado e doutorgdo ~ ADSTRACAO SUPERIOR 9,5%
Controle e supervisdo na qualidade ddSHEFIAS IMEDIATAS 4,77%
servicos prestados a comunidade

Oferecer cursos de aperfeigopamento técnico ADMINISTAO SUPERIOR 9,5%
Investimentos em compra de livros pard ADMINISTRACAO SUPERIOR 4,77%
biblioteca

Maior divulgacdo das acBes de extensdo| #adDMINISTRACAO SUPERIOR 4,77%
UFAM

Reivindicar maior frota de 6nibus para PADMINISTRACAO SUPERIOR 4,77%
usuarios da UFAM

Utilizar os novos mestres da turma dADMINISTRA(;AO SUPERIOR 4.77%

servidores da UFAM em postos de trabalho
estratégico para a instituicao

Criar mecanismos de avaliacdo de desempenADMINISTRACAO SUPERIOR 4,77%
profissional

Investir na valorizagdo do quadro de serviddréeDMINISTRACAO SUPERIOR 14,3%
na aplicacédo do plano de cargos e carreiras| dos

TAE'’s

Aplicar as sugestdes dos trabalhos |d&DMINISTRACAO SUPERIOR 9,5%
dissertacdo dos servidores nos setores| da

2UFAM

N&o opinaram 9,5%
TOTAL 100%

Quadro 16- Sugestdes de outras iniciativas par&AaMJinvestir no aumento da produtividade e da glzale
dos servicos prestados a sociedade na perspeotweedvidores TAE’s que cursaram o MPEP.
Fonte: Dados da pesquisa

Entre outras iniciativas que a UFAM pode adotar para a melhopeodatividade e
na qualidade de seus servigos 0s respondentes focalizaram maiscessgs interno do que
na atividade fim da universidade no aspecto da qualidade dos cursosteutlazeque a

UFAM oferece aos seus alunos que sao ao mesmo tempo o principal cliente dgdastitui
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4.8 Consideracgdes do capitulo

Como disseminadora do conhecimento, a UFAM esta hoje ndo somenteayuadifi
profissionais para o mercado de trabalho, mas também para o seu andpeate interno. O
projeto de uma instituicdo publica em investir e financiar um cdesdlestrado para os
servidores foi uma iniciativa pioneira na UFAM. As expectatwas retorno vieram com a
satisfacdo e a qualificacao deste corpo de técnico-admiinissrgue aceitaram o desafio de
gque mesmo ocupando seu posto de atividade, trabalharam arduamente naccdechess
trabalhos. Isto so foi possivel com a ajuda da coordenacgdo do curscEgeddRIFAM, das
chefias imediatas dos servidores, dos professores do progranaamidestracado superior da
UFAM que esteve acompanhando todo o processo, no intuito de avaliar aslatigsutios
servidores e de incentivar a permanéncia deles no curso. Houve unp rmeneeno de
servidores que se desligaram do curso ou solicitaram trancamentss@agpade-se afirmar
gue o projeto rendeu muitos frutos.

Os resultados alcancados na maioria dos objetivos das pesquisasriidsres
buscaram aperfeicoar a qualidade na gestdo de operac@es@sseom foco na qualidade e
na melhoria dos processos.Os ganhos de produtividade otimizam as aiviedddendo
gastos, retrabalhos e demora nos processos.

Mais da metade da amostra da pesquisa conhecem o Programa atelNaestao
Plblica e Desburocratizagdo- GESPUBLICA, o que contribui pareesses servidores se
tornem futuros agentes de implantacéo deste programa na UFAIvh, Assias acdes devem
ser implementadas, buscando o aperfeicoamento e a inovagdo na administracao publica

As propostas de melhorias dos servidores para a UFAM estdoo ddas
possibilidades de realizacdo com acdes umas mais simples maisgasomplexas desde que
sejam adotadas pela administracdo. Neste sentido, gestoreb@adbres estdo na mesma
hierarquia na hora de sugerir e aplicar novos conhecimentos pafdM porque todos
devem estar motivados a levar esta importante instituicao @@ maiores na exceléncia

da prestacao de servicos e na formacao de cidadaos qualificados.
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CAPITULO 5- CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Este capitulo traz um resumo das contribuicbes do estudo, se ogoshjetipesquisa

foram alcancados, os resultados alcancados,e as recomendacdes para trabakhos futur

5.1 Contribui¢cbes do Estudo

Quando se pensa em investir em qualificacdo do servidor publico taigastiprecisa
estar preocupada com o retorno do servidor ao seu setor de tradsoqualificar-se.
Quanto a isso, € necessario adequar as novas habilidades e/ou conhecimentos adquiridos pelo:
servidores com o curso de mestrado, por exemplo. Por outro ladometdsteém situacoes
que contrapdem a anterior, nos casos em que o servidor TAE cursouradimes uma area,
que ndo esta diretamente relacionada a seu cargo ou a sudeaf@enacdo. Como a
legislacdo ndo permite a mudanca de cargo, a ndo ser por meio deonouso publico,
tem-se um problema para as universidades que oferecem ou oportanrsaside mestrado
para seus servidores. Neste caso, pode ocorrer de o servidornfatisfeito por néo
conseguir utilizar os novos conhecimentos ou ter novas oportunidades dentrgadoucda
propria instituicdo. O que a gestdo da universidade deve fazealpeaa os servidores que

acabaram de se qualificar alinhando- os as metas institucionais da universidade?

Nas observacoes realizadas a respeito da conjuntura de relsunsasos no setor
publico, especialmente em relacdo a politica de treinament&ES®) bbserva- se que houve
alguns avancos, devido a necessidade de mudancas impostas peladefBstalo. Embora
essas mudancas, como a Lei no 11.091/2005, representem um progresso & dpiest
desenvolvimento de recursos humanos, muito ainda precisa ser feigupasaqualificacao
de pessoal alcance um patamar que atenda plenamente as necessidsoi@edade. Os
avancos na area de RH ainda sé&o insuficientes, em razdo destié@eliticas integradas de
recursos humanos nas organizagfes do setor publico, especialmente nas universidades.

Com isso, verifica-se a importancia de a area de recursos bsinean estar
desempenhando uma posicao estratégica dentro da instituicaale fauilitar a criacdo de
politicas de recursos humanos integradas, que sdo essenciais para que dedcasultados
satisfatérios. Dai a importancia de se oferecer cursos delapmlipara os servidores e
definindo o retorno que ele proporcionara a organizacdo. Investir no seérvidw forma de
atingir os objetivos estratégicos de forma mais segura pofgsieegtardo mais preparados

para enfrentar as mudangas no ambiente externo e que influemziambiente interno da
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instituicdo. Por muito tempo, os servidores publicos foram indiferemiendo a sua
importancia na organizacdo, porém hoje se tem a conviccdo de quessas efgentes da
transformacao.

O objetivo geral deste trabalho foi demonstrar as reais podadst dos ganhos de
produtividade e qualidade na UFAM com novos conhecimentos adquiridos peldsrest
advindos do curso do Mestrado Profissionalizante em Engenhariaraic&o da
UFAM.Acredita-se que este objetivo foi alcancado através da pastpisstudo de caso e da
pesquisa de campo que investigou e coletou os dados das pesquisas denviseevedores
da turma de mestrado profissionalizante em Engenharia de Producao da UFAM.

Os objetivos especificos foram cumpridos da seguinte forma: 1) Realizataleeato
do estado da arte sobre a valorizacéo e os incentivos a qualifimp@&éssoas especialmente
no atendimento as novas exigéncias da nova gestdo publica- por meiosqilasge
bibliografica. Foi abordado de forma resumida, os principais tépicasiarbdos ao tema
desta pesquisa; 2) Efetuar pesquisa sobre os investimentos feitostipaicoes Federais de
Ensino Superior que qualificaram seus servidores em ni\atidm-sensufoi realizado por
meio de pesquisa documental disponiveis na rede mundial de compytadaresomo no
sitio das instituicdes federais de ensino e fez-se um levantadeshiniciativas de algumas
instituicbes de ensino superior que investem ou incentivam a qualifidagéseus servidores
em nivel de mestrado; 3) Verificar junto aos servidores daatude mestrado
profissionalizante em engenharia de producdo da UFAM o0s possiveis gdehos
produtividades produzidos a partir dos trabalhos desenvolvidos no mestrado tendmasem
as metas e a¢fes da UFAM- através da aplicacdo dos questionarios dmapedguandlise de
conteudo das respostas, foi possivel conhecer as propostas de mellugiamrehos de
produtividade e qualidade que essas melhorias trardo para a UFR&Hl forem
implementadas; 4) Vislumbrar a possibilidade de, no futuro, a URM&stir no Programa
Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizagio — GESPUBLICMbitoada Exceléncia
da Gestdo como resultado do investimento nos servidores- tambémeipata pesquisa no
sitio das universidades e nas pesquisas publicadas, buscou-se conhBoegrama
GESPUBLICA, que é um programa do governo federal que preiza gxeeléncia da
qualidade na gestdo publica e que possui sete critérios de aplicde@mca, estratégias e
planos,cidaddo e sociedade, informagéo e conhecimento, pessoas, processhades. O
critério pessoas busca o desenvolvimento do potencial do colaboradamp®dasidades de

crescimento pessoal e profissional. E um programa conhecido peléandas respondentes
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da pesquisa e que poderd ser adotado pela administracdo da UFAM mpathoria da
qualidade da gestao universitaria em todos os seus direcionamentos.

Respondendo a indagacdo do problema desta pesquisa- “Quais ganhos de
produtividade e qualidade poderdo advir dos novos conhecimentos adquiridos pelos
servidores técnico-administrativos da turma do Mestrado Profisgiantdiem Engenharia de
Producdo, como resposta ao investimento feito pela Universidade Feolekahazonas?”-
foram inimeros os ganhos de produtividade e qualidade para a instipacda® servidor e
para o cliente da universidade, seja ele servidor, aluno ou membuoziddasle civil. As
melhorias propostas trazem beneficios para os diversos setore®mmdelesenvolvidas as
pesquisas que serviram de campo para aplicacdo de novos conhecimentesta®
diretamente ligados a melhor aplicabilidade dos recursos, razewdd 0S processos e
aumentando a qualidade e a produtividade dos servicos prestados pela WeAnédade
universitaria e a sociedade em geral, como observado no quad?oopdsta de Melhoria e
Ganhos de Produtividade para a UFAM.

5.2 Recomendac®es para trabalhos futuros

Para continuidade do tema discutido e dos resultados alcancadogesqusa, faz-

se as seguintes recomendagoes:

v' Que o Departamento de Recursos Humanos da UFAM elabore estudesosobr
resultados dos investimentos em qualificacdo dos servidores tédmdaisdrativos
em educacdo em nivel de mestrado, visando acompanhar a aplicabilideagade
dissertacéo;

v’ Estudos de viabilidade de implantacdo do Programa GESPUBLICAgituic6es
federais de ensino superior- IFES pela busca da excelénciatéa pgéklica e para o
cumprimento das novas exigéncias da nova administracdo publica oushdéiu
gerencial que tem seu foco nos resultados;

v' Sobre a carreira do servidor técnico-administrativo, recomendatstogsobre as
possibilidades e as vantagens de o servidor progredir na cardeiraomente pela
qualificagdo, como também pelo desempenho na funcdo, competéncia,técnica
capacidade de assumir novas atribuicbes, adequacdo da qualifioatdo &rea de

formacéo e com a unidade de lotacao;
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v' Sobre as necessidades de qualificacao, desenvolver um estudo soluessislades
das areas de formagdo em nivel de mestrado para os servidores técnicorativusist
em educacao das instituicdes federais de ensino superior patagaagdo dos
objetivos estratégicos das instituicoes;

v' Estudo sobre a implantacéo, dificuldades, limitacbes e resultadgslicc@o dos
projetos de pesquisa propostos pelos servidores da turma de mestratgerhaea

de producédo da UFAM nos setores onde foram desenvolvidas as pesquisas.
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APENDICE 1

Modelo de questionario aplicado aos alunos servidores da turma dblestrado
Profissionalizante em Engenharia de Producdo da UFAM.

1- Sexo:
2- ldade:
3- Formacéo académica:
4- Unidade de Lotacao:
5- Municipio de Lotacao:

6- Por que resolveu fazer o mestrado em Engenharia de Producéo?
( )Para ampliar seus conhecimentos

( )Melhorias no Salarios

( ) Reconhecimento Profissional

( )Outros(especificar)

7- Qual a linha de pesquisa da sua pesquisa do mestrado?

8- Qual o setor onde foi desenvolvida a sua pesquisa?
9- Em que aspecto de ganhos de produtividade vocé pretende atingir com a sua
pesquisa?Podera assinalar em até duas opcoes.

() Melhoria no Processo
( ) Resultado Financeiro
( )Qualidade do Servico
( )Desenvolvimento do capital Intelectual

()Outros(especificar):

10-Quais os possiveis ganhos de produtividade que seu trabalho propbe para a
universidade?

11-Por que vocé acha que a UFAM resolveu oferecer o curso para seus servidores?
12-Vocé sabe o que é o GESPUBLICA?Se Sim, o que vocé conhece sobre esse programa?

13-Na sua opinido, que outras iniciativas a administracao superior=a&/1poderia
adotar para a melhorar a qualidade dos seus servicos prestados a sociedade



