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RESUMO

O capital humano ¢é elemento crucial para o crescimento econdmico de paises e regides, ao
impulsionar a produtividade do trabalho, elemento basico em qualquer atividade produtiva.
Sendo assim a presente investigacdo teve como objetivo principal analisar e avaliar a eficacia
do atual sistema de incentivos para téecnico-administrativos de universidades publicas Federais.
Sua eficacia é elemento essencial na consecucdo de atividades profissionais de servidores
pablicos. Assim, se o sistema de incentivos existente, por outro lado, for ineficaz havera
desmotivacdo para o seu maximo desempenho potencial no local de trabalho. No campo da
metodologia, realizou-se uma revisdo da literatura cientifica relacionada com a Teoria do
capital humano (TKH) e com a Assimetria de Informacao e consequentemente seus problemas,
selecdo adversa e risco moral. Em sua parte empirica, analises das varidveis incentivos,
motivagdo, desempenho e estabilidade e utilizou-se como instrumento de coleta de dados um
questionario com perguntas fechadas aos servidores técnico-administrativos da Universidade
de Brasilia (UnB). A analise dos resultados permitiu evidenciar que a Universidade de Brasilia
(UnB) precisa investir em seus servidores técnico-administrativos, porque muitos profissionais
para se sentirem verdadeiramente motivados, precisam de incentivos, para desenvolver seus

trabalhos laborais com satisfacéo e eficécia.

Palavras-chave: Teoria do Capital humano. Assimetria de Informag&o. Incentivo.
Motivacdo. Desempenho. Universidades Publicas Federais. Universidade de Brasilia.
Administracéo Publica.



ABSTRACT

Human capital is a crucial element for economic growth in countries and regions by boosting
labor productivity, a basic input in any productive activity. Therefore, the main objective of this
research was to analyze and evaluate the effectiveness of the current system of incentives for
technical administrators of federal public universities. Its effectiveness is an essential element
in the achievement of professional activities of public servants. Thus, if the existing incentive
system, on the other hand, is ineffective, there will be discouragement for its maximum
potential performance in the workplace. In the field of methodology, a review of the scientific
literature related to the Theory of Human Capital (TKH) and the phenomenon of Information
Asymmetry and consequently its problems, adverse selection and moral hazard was carried out.
In its empirical part, analysis of the incentive, motivation, performance and stability variables
and a questionnaire with closed questions to the technical-administrative staff of the University
of Brasilia (UnB) was used as a data collection tool. The analysis of the results showed that the
University of Brasilia (UnB) needs to invest in its technical-administrative staff, because they
are too professional to feel truly motivated, they need incentives, to develop their work with

satisfaction and efficiency.

Keywords: Human Capital Theory. Information asymmetry. Incentive. Motivation.

Performance. Federal Public Universities. University of Brasilia. Public Administration.
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INTRODUCAO

Esta dissertacdo objetiva avaliar a eficicia do atual sistema de incentivos para técnico-
administrativos de universidades publicas federais. Sua eficacia € elemento essencial na
consecucdo de atividades profissionais de servidores publicos em uma era de crescentes
exigéncias de servicos de qualidade em todas as instituicdes publicas brasileiras. Se o sistema
de incentivos existente, por outro lado, for ineficaz havera desmotivacdo para o seu maximo
desempenho potencial no local de trabalho.

A administracdo publica passa por um momento de redefinicdo de estruturas. A velha
estrutura burocratica marcada por ambientes extremamente técnicos, burocraticos e racionais
ndo encontra espaco no novo modelo de organizacbes. Esse novo modelo € voltado para
prestacdo de servigos a sociedade com qualidade, eficiéncia e competéncia. Nesse contexto, o
capital humano tem papel fundamental, na medida em que se vé responsavel por reelaborar os
papéis dos servidores publicos incumbido de assumir postura diferente frente a nova
administracao publica.

Reflexos das grandes mudancas ocorridas no final do século XX e inicio deste, a
Universidade publica brasileira também foi profundamente atingida pelo processo de
transformacdes. Durante séculos as universidades constituiram-se em um padrédo assemelhado,
com modelos identificados e de grande homogeneidade, embora varia¢fes regionais houvesse.
Na medida em que elas se diversificam e se diferenciam, a universidade puablica brasileira
também experimenta profundas transformacdes.

Diante do exposto a reforma administrativa exigidas das organizac¢des entre tantos outros
dilemas, a necessidade de manter uma forca de trabalho efetivamente empenhada com os
valores e a missdo organizacionais. Sendo assim, faz-se necessario o estimulo permanente de
desempenho e engajamento dos seus servidores para obter a qualidade do servigo publico que
satisfaca seus usuarios. Nesse sentido para alcancar a eficiéncia e a eficacia das politicas
publicas e da melhoria na prestagdo dos servigos publicos a sociedade, desafios iminentes na
administracdo publica, € preciso profissionaliza¢do e desenvolvimento dos servidores publicos
para atrair e reter profissionais talentosos que fagam a diferenca no contexto do setor publico.

E nesse contexto que destacamos a importancia da Universidade de Brasilia (UnB), objeto
de nossa pesquisa, em utilizar alternativas para identificar desempenho, valorizagao e incentivo
no perfil de seus servidores técnico-administrativos. Assim, considera-se o relacionamento

entre trabalhadores e a organizacao, com o objetivo de utilizar as habilidades e a capacidade do
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capital humano de forma mais eficiente e consequentemente contribuindo para o
desenvolvimento da organizagé&o.

Tendo em vista esta imagem, reforca-se a importancia de se entender o empenho das
pessoas nas instituicdes publicas para que possam ser desenvolvidas politicas de recursos
humanos que retenham os funcionérios na organizacdo, garantam uma melhor eficiéncia e
produtividade, bem como revelem as aspiracdes, desejos e necessidades dos individuos. Por
muitas vezes, o servidor ndo consegue identificar perspectivas de melhoria no ambiente laboral,
por meio de recursos limitados e condicGes de trabalho aquém do ideal, resultando de fato em
um desempenho abaixo do esperado.

Ao analisar o atual panorama em relacdo ao incentivo dos servidores Técnicos
Administrativos da UnB podemos observar que ela, igualmente as demais universidades do
pais, acompanha os incentivos a qualificacdo de seus servidores e segue 0s dispositivos legais
que preveem beneficios para o servidor. Sem duvida o advento do Plano de Carreira dos
Servidores Técnico Administrativos em Educacdo (PPCTAE) é uma conquista significativa
para os servidores técnicos administrativos.

O PPCTAE trouxe félego novo a politica de capacitacao ao expandir as tabelas salariais
em mais niveis e, principalmente, ao conceder Incentivos a Qualificacdo Educacdo Formal que
variam de 10% a 75% de aumento salarial e a inclusdo da Progressdo Funcional por capacitacéo,
isto é, até quatro niveis dentro do mesmo cargo decorrente da obtencdo de certificados em
programas de capacitacdo. Essas acdes incluidas no Plano podem ser consideradas estratégicas,
no sentido que incentivaram até os que estavam préximos da aposentadoria a buscarem se
capacitar.

Cabe, contudo, enfatizar que o incentivo a qualificacdo aos técnico-administrativos, em
relacdo a especializacdo, mestrado e doutorado, € um incentivo fundamental para os servidores.
E um diferencial que além de aumentar o salério, traz oportunidades no qual o servidor se
atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa sua formacéo profissional com o objetivo
de tornar-se apto a desenvolver suas atividades. Vale ressaltar que ainda existem obstaculos
vividos pelos servidores na instituicdo, pelo fato que muitos gestores da UnB consideram a
capacitacdo como sendo perda de tempo e gerando auséncia do servidor no trabalho.

Além da compreensdo dos incentivos ao servidor técnico- administrativos é necessario
contemplar o comportamento motivacional humano no ambiente organizacional. A motivagédo
é a forca interior que impulsiona o individuo em busca de satisfazer determinadas necessidades.
Assim, ndo deveremos considera-la como uma simples injecdo de incentivo que deve ser

aplicada esporadicamente, pois tanto as influéncias externas como as internas motivam o ser
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humano, sejam elas conscientes ou inconscientes. Nesse sentido destaca que na busca de
realizacdo de objetivos e metas de qualquer natureza o individuo necessita de motivacao.

Assim sendo, a motivacao se refere ao comportamento que € provocado por necessidades
no interior do individuo e que é dirigido aos objetivos que podem satisfazer essas necessidades.
O homem como um ser racional, € considerado um animal dotado de necessidades
momentaneas ou que se sucedem conjunta ou isoladamente. Desse modo, a motivacéo esta
diretamente relacionada a fatores de ordem psicoldgicos, fisiologicos, morais, intelectuais e
emocionais que conduzem o individuo na busca de seus ideais.

A motivacdo na UnB é algo desafiador, pelo fato de no servigo publico existir muitas
particularidades e complexidades que sdo peculiares ao setor publico. Ressalta-se que 0 processo
motivacional ndo depende apenas dos objetivos do servidor, mas do contexto do trabalho em
que ele esta inserido. Nesse contexto pode se dizer que alguns fatores motivacionais ou
intrinsecos, pode destacar-se na interferéncia da motivacdo dos seus servidores como
remuneracdo, reconhecimento pelo trabalho, oportunidade de crescimento, autonomia,
realizacdo profissional, progressao na carreira, importancia e significado do trabalho, estrutura
fisica do ambiente de trabalho, expectativas e objetivos.

E notdrio que a motivacéo acarreta melhorias nas organizagdes, Nos processos internos e
no desempenho dos servidores. O gestor publico deve dar mais atencdo e importancia nesse
fator, € nessa perspectiva que os servidores técnicos querem ter o préprio trabalho reconhecido
pela organizacdo. Dessa forma, na maioria dos casos os servidores sentem que realizar suas
atividades é uma obrigacdo, pois ndo ha reconhecimento. E fundamental mostrar ao servidor
que ele é importante e Gtil para a instituicdo, assim provavelmente despertam mais motivacao
nas execugdes de suas atividades do dia a dia. Por outro lado, a desmotivacdo gera grandes
problemas para a organizacdo, como alta rotatividade, pouco interesse nas atividades
desenvolvidas, falta de preocupacdo na execucdo das tarefas, desentendimento e reclamacdes
em relagédo aos colegas ou com a organizacao, entre outros.

Em sintese, a Universidade de Brasilia precisa investir em seus servidores, porque muito
profissional para se sentirem verdadeiramente motivados, precisam de determinados incentivos,
como: cursos, treinamentos, eventos de aprimoramento profissional, entre outros. Esses
incentivos véo lhes possibilitar crescimento constante em suas carreiras, independentemente se
este crescimento vai ser dentro ou fora da organizacéo em si. Assim, € fundamental desenvolver
e promover um sistema de valorizagéo, treinamento e desenvolvimento visando melhorar ainda
mais 0 servico e com isso agregar valor e fazer o servidor sentir-se confortavel e motivado no

desempenho de suas atividades.
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Surge, entdo, uma desafiadora linha de investigacdo cientifica sobre as especificidades
dos incentivos, das motivacOes e avaliacdo de desempenho do servidor pablico que diferem
daquelas do usual agente de mercado dos modelos teéricos da Economia.

A existéncia desse esquema de incentivos seria, entdo, condi¢cdo necessaria e suficiente
para atrair e manter jovens talentos nos quadros do setor publico? Em contrapartida, a auséncia
desses incentivos geraria um quadro de servidores desmotivados, incapazes de desenvolver suas
atividades com a qualidade desejada pela sociedade?

Surge, assim, uma série de relevantes perguntas, para as quais respostas devem ser
buscadas a luz de uma moldura analitica das interfaces entre Administracdo Publica e
Economia. Em decorréncia dessa fértil area de investigacdo, a presente pesquisa tera como
objetivo analisar e avaliar a eficicia do atual sistema de incentivos para técnico-administrativos
de universidades publicas federais. Tem-se como hipotese de trabalho que o sistema de
incentivos, ou a auséncia dele, para os servidores publicos técnico-administrativos de
instituicdo de ensino superior é ineficaz em motiva-los a alcangar o seu maximo desempenho
potencial, gerando uma generalizada realidade de desmotivacdo no local de trabalho.

Serdo também objeto de analise os seguintes objetivos especificos:

(1) Identificar sistemas de incentivos exitosos no servigo publico,
concomitantemente a caracterizacdo do sistema de incentivos a técnico-administrativos das
instituicdes publicas de ensino superior, em geral, e da Universidade de Brasilia, em particular;

(i) Correlacionar modelos analiticos de Economia (Teoria do Capital Humano,
Assimetria de Informacdo, Selecdo Adversa, Risco Moral) com as especificidades das
atividades do servidor publico de instituicbes de ensino superior;

(iii) Aprofundar a identificagdo dos elementos motivador-desmotivadores do
técnico-administrativo na gestao da universidade pablica; e

(iv) Caracterizar um “modelo ideal de incentivos” para motivar os servidores
técnico-administrativos de universidades ao alcance de seu desempenho potencial méximo.

O desenvolvimento deste estudo se justifica em virtude da relevancia da temética em
relagdo a conhecer os objetivos e instrumentos do incentivo, motivagdo e avaliagdo de
desempenho do servidor técnico-administrativo de uma Instituicdo de Ensino superior de forma
que possa melhor entender a funcionalidade e motivos reais de sua aplicabilidade. Nesse
sentido, torna-se importante entender os meios para que sirvam a avaliacdo de desempenho do
servidor publico, e como esta é importante para sua carreira. Dessa forma é importante
evidenciar os hiatos existentes entre a realidade atual e uma situacdo ideal de incentivos,

motivacao e desempenho na Universidade de Brasilia para os seus técnico-administrativos.



16

Um desafio inicial para um adequado desenvolvimento de uma pesquisa com a proposta
aqui, é o estabelecimento de uma rigorosa moldura conceitual para a anélise das evidéncias
empiricas obtidas. Nesse contexto, realizou-se uma intensa revisao da literatura cientifica
relacionada com a teoria do capital humano (TKH) — na melhoria do qual poderiamos encontrar
o principal incentivo de um servidor publico -, com os estudos sobre assimetria de informacéo
(selecéo adversa, risco moral) — onde se devem encontrar as explicagdes para as dificuldades
de motivar e ser motivado no ambiente de trabalho.

Em sua parte empirica, o estudo utilizou-se como instrumento de coleta de dados um
questionario com perguntas fechadas aos servidores técnico-administrativos da Universidade
de Brasilia (UnB). Ele foi aplicado por meio do GoogleDoc e enviado através via e-mail para
servidor técnico-administrativos da Universidade de Brasilia, no periodo de 19 a 28 de
novembro de 2019. As respostas obtidas foram tabuladas através de graficos para uma melhor
analise. Os respondentes dos questionarios foram 60 (sessenta) servidores técnico-
administrativos, e a integra do documento é apresentada no Apéndice do presente estudo.

Quanto a estrutura do trabalho, esta organizado em cinco capitulos, além da introducéo e
conclusdo. O capitulo | apresenta uma abordagem geral acerca de Falhas de Mercado e o
problema da Assimetria da Informacdo. O capitulo Il aborda a Teoria do Capital Humano no
setor publico, enfatizando crescimento econémico, educacdo e renda. O capitulo Il exibe um
breve historico do funcionalismo Pablico Brasileiro desde suas origens até a atualidade. O
capitulo 1V aborda e conceitua caracteristicas basicas na organizacdo do trabalho na UnB:
incentivos, motivacdes, desempenho e estabilidade. Por fim, o capitulo V analisa 0s
complementos e conflitos dos servidores técnico-administrativos referentes ao incentivo, o
comportamento humano sob o enfoque da motivacéo, o desempenho e estabilidade dentro da

instituicao.



17

1. ASSIMETRIA DA INFORMACAO E FALHAS DE MERCADO

1.1  RELACAO ENTRE A ASSIMETRIA DE INFORMACAO NO TRABALHO
ORGANIZACIONAL

A assimetria de informagdo consiste num fenémeno marcado pelo desequilibrio no grau
de informacdes ente dois agentes econdmicos que transacionam entre si, e consequentemente
geram o que se define como falha de mercado. O tema ganhou espa¢o nos debates académicos
desde o inicio dos anos 70. Trés dos autores mais importantes estudiosos - Joseph Stiglitz
(Universidade de Columbia), Michael Spence (Universidade de Stanford) e George Akerlof
(Universidade da California) - receberam o Prémio Nobel de Economia por varios trabalhos
sobre as consequéncias da assimetria de informacdo nos mercados (SCHETTINO, 2006).

George Akerlof (1970) divulgou um dos primeiros trabalhos no qual avalia a assimetria
da informacdo sobre a qualidade de um produto e suas implicages. O seu principal artigo
recebeu o titulo de “O mercado de limdes™: incerteza de qualidade e 0 mecanismo do mercado.
Sua investigacdo foi com mercado de carros usados, no qual o vendedor é o Gnico que realmente
tem informacGes completas sobre a qualidade do carro, para explicar o risco de informacdes
assimétricas. O autor apontou que na presenca da assimetria da informacdao, produtos de baixa
qualidade excluem do mercado os produtos de alta qualidade.

E frequente a presenca de informagéo assimétrica nas relagdes das pessoas umas com as
outras. Em muitas situacdes, pressupdem que pelo menos uma das partes de uma transacédo
possui informagdes relevantes, enquanto as outras ndo possuem. Sempre apresentara uma
pessoa que sabe mais do que a outra sobre o que estad acontecendo. E a situacio na qual o
comprador e o vendedor possuem informacdes diferentes sobre uma transacdo (PINDYCK,
2002).

A assimetria de informacao gera uma falha de mercado em alguns setores econdmicos e
pode comprometer o seu funcionamento ou até mesmo levar ao seu colapso, além de atuar no
sentido de favorecer uma parte em detrimento da outra, alterando assim o resultado final da
transacdo (SCHETTINO, 2006). Sendo assim, é conveniente diminuir a ocorréncia deste
fendmeno. A regulagdo é um exemplo que trata de conflito de interesses entre as partes, 0
regulador e o regulado. Consequentemente o fendmeno da assimetria informacional se faz
presente nessa relacdo, porém sua ocorréncia ndo € de facil identificacédo, isso prejudica os
objetivos regulatérios propicios a auséncia de informagdo ou o alcance de informacGes

incompletas ou erradas para a tomada de decisao.
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Entretanto, a importancia da intervencdo do Estado nédo se limita a simples protecdo dos
consumidores. Tendo em vista que a informacdo pode ser considerada um bem publico,
favorecendo todos os agentes do sistema, isto €, o grande objetivo do Estado deve ser contribuir
para que o fluxo de informacdes seja 0 mais amplo possivel.

E importante mencionar outra questdo crucial na teoria da informagdo assimétrica ¢ o
ponto da incerteza, ou seja, ndo ha como prever as formas de casualidades que podem ocorrer
ao longo do tempo do contrato, sendo necessarias adaptacdes. Com a existéncia da
racionalidade limitada e do oportunismo, ndo existe um contrato que seja completo, podendo
existir uma falha pela complexidade dos contratos e limitagdo do ser humano (ROCHA
JUNIOR, 2001).

Nesse contexto, faz-se necessario comentar que na teoria da assimetria da informacéo, no
mercado de trabalho, o trabalhador tem informacbes privadas sobre si préprias e que o
empregador ndo tem conhecimentos dessas informacdes que sdo de grande importancia para
determinar a produtividade de seu trabalho. Dessa forma o trabalhador tem interesse em manter
essas informacdes privadas e ndo as dividir com o empregador, de tal forma, de utiliza-las a seu
favor, ganhado com esta atitude. Pois bem, o resultado esperado é que o mercado ndo gerara
um resultado eficiente.

Vale ressaltar, que dentre as implicagcdes da assimetria da informacdo mais abordadas
pela economia da informacdo estdo a problematica da selecdo adversa, o risco moral, e
“comportamento de manada” *. Pode-se dizer que sdo anormalidades responsaveis por grande
parte dos desequilibrios e efeitos socialmente indesejados no mercado. A informacéo € um dos
aspectos basicos nas relacdes econémicas, desempenhando um papel prioritario na tomada de
decisdes estratégicas das empresas (JUNIOR & PIRES, 2000). A falta de informacdes exatas e
suficientes para nortear a tomada de decisdo dos agentes econémicos limita sua capacidade de
agir de modo eficiente, sendo fonte de mau funcionamento dos mercados e perda de bem-estar
(LIMA, 2006). Nessa situacdo, as informacfes sdo distribuidas de maneira desigual, ou
assimétrica entre 0s agentes e as consequéncias sao:

¢ O risco moral é um problema que aparece quando alguém, chamado agente, realiza
algum trabalho em nome de outra pessoa, denominada principal. Se o principal ndo puder

acompanhar perfeitamente o comportamento do agente, este tende a empregar menos esforcos

! Por comportamento de manada entende-se que os agentes econdmicos, em um contexto de informagdo
assimétrica ou incerteza, que uma parcela dos agentes participantes de um dado mercado ndo tem informagdes
suficientes para a tomada de decisdo, e que cada agente decide seguir a decisdo de outros, hipoteticamente mais
bem informados, ou a seguir a maioria.
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do que o principal consideraria conveniente. Portanto um dos melhores exemplos da presenca
do risco moral se depara no mercado de trabalho, onde dificilmente o empregador consegue
avaliar ou acompanhar o nivel de esforgos de seus empregados. Assim risco moral relaciona-se
ao risco de comportamento inadequado ou imoral por parte do agente.

« Selecdo adversa é um problema que acontece antes da assinatura de um contrato, onde
uma das partes dispde de mais informac&o que a outra sobre o que esta sendo acordado. Segundo
Akerlof (1970) trata-se de um processo funcional que relaciona qualidade e incerteza.

Enfatiza-se que as relacdes assimétricas sao préprias do trabalho organizado. Assim, séo
condigdes proprias de poder das organizacfes do trabalho que intervém nas relacBes entre 0s
trabalhadores e seus superiores de modo a gerar um distanciamento enorme entre eles. Nota-
se que € um sistema gue esta baseado na hierarquia e na divisdo do poder. Destacamos que para
garantir o sucesso de uma organizacao, a realizacdo de metas e suportar o funcionamento dessa
divisdo o poder é imprescindivel.

No pensamento de Enrique (1991) ndo existe lider sem homem sedutor e repressor; nem
divisdo do trabalho sem pessoas dominantes que tém o direito de pensar e exprimir sua palavra
e sem pessoas submissas, mantidas a distancia de seus desejos e de suas palavras. Assim, é
relevante citar que na realidade das atividades de trabalho das organizagdes as palavras como,
por exemplo, mandar, fazer e controlar é pratica para manter uma divisdo entre 0s seus
superiores e subordinados na intencdo de controlar a dindmica dos trabalhos e alcancar os
melhores resultados possiveis com eficacia e eficiéncia.

Brant (2006) trouxe para as relacdes assimétricas fatores subjetivos e intersubjetivos. Esse
trabalho foi fundamentado no pensamento de Kaés (1997) a respeito de aliangas inconscientes,
o0 vinculo se organiza a partir de conteldos que devem ser negados para que a alianca possa
existir. Brant faz referéncia a analise dos processos grupais verificados em uma série de
experiéncias com grupos de uma empresa. Isso significa que os participantes pertenciam a
niveis hierarquicos distintos, aspecto esse que teve influéncia importante para diversas
consequéncias conflituosas e permitiu compreender aspectos presentes nas relagoes
assimeétricas.

Foi através de uma modalidade de intervencdo por meio de grupos criada por Balint
(2005) durante os anos de 1950, que Brant e Oliveira (2006) desenvolveram pesquisas com
pessoas que ocupam cargos de supervisdo. Sendo assim, essa modalidade de trabalho com
grupos foi ajustada para permitir a analise das relagdes proprias dos ambientes das organizacbes
e instituicdes publicas, dos chefes formais com os seus subordinados. Os autores coordenavam

uma pesquisa com um grupo ocupante de cargo de comando, que relataram casos de sua
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experiéncia pessoal envolvendo as suas relagdes com seus subordinados. Assim depois do relato
de um dos participantes, o grupo em sua analise incluiu, por exemplo, acontecimentos,
sentimentos, dificuldades, motivacGes, frustraces, propdsitos, opcbes de atuacdo, ou seja,
conjunto de aspectos organizacionais, institucionais, subjetivos e intersubjetivos que podiam
ser percebidos.

Dessa forma, vale mencionar que o responsavel das equipes de trabalho se sente em
equilibrio apenas quando a equipe se manifesta motivada, satisfeitas e comprometida com as
metas propostas. Contudo, motivar os empregados e tornd-los empenhados é uma tarefa
complexa, pelo fato de questionarem ou ndo cumprirem o que é necessario. Além disso, as
organizagOes impGem aos seus trabalhadores barreiras a informagéo.

E importante realcar que o problema de assimetria de informacdo surge quando as
caracteristicas do bem negociado ndo sdo observadas por todas as partes envolvidas na
transacdo, nesse caso, 0s mercados se tornam incompletos, pois ndo é possivel criar um mercado
para cada um dos distintos bens. No mercado de trabalho ndo é diferente pode ocorrer a
assimetria nas informac@es entre empregadores e trabalhadores, nota-se que uma das partes €
sempre mais bem informada que a outra, assim ocorre a assimetria de informacdo na
contratacdo de trabalho, um problema relevante que envolve as partes. O empregado conhece
sua propria capacidade e habilidade, ao contréario da organizacdo que, no maximo, tem uma
estimativa dessas evidéncias.

Um dos precursores nesta area foi de Spence (1973), que elaborou um modelo em que
empregadores utilizam sinais emitidos pelos trabalhadores para inferir a capacidade do
trabalhador. Para o autor o custo de uma pessoa para obter um sinal ou instrucdo esta
inversamente relacionado com a sua capacidade, e a sinalizacdo s6 pode resolver problemas de
selecdo quando a aquisicdo do sinal é suficientemente custosa e quando o custo de aquisi¢do é
inversamente proporcional a capacidade da pessoa. O modelo de Spence prop6s que 0S
trabalhadores mais eficientes sinalizam sua produtividade via nivel de escolaridade, o que
explica a préatica de se exigir em processos de selecdo de empregados a realizacdo de provas,
apresentacdo de curriculo e historico escolar.

Entretanto, Salop e Salop (1976) acreditam em um modelo de auto-selecdo, caso exista
uma parcela do salario que seja baseada na produtividade individual. Assim, a auto-selecéo tem
vantagem de ndo desperdicar recursos com a aquisi¢do de um sinal, pois, 0 modelo torna é
possivel acreditar que os empregadores sdo capazes de encontrar uma condi¢do 6tima para
selecionar trabalhadores de acordo com suas habilidades, responsabilidades e produtividade

para executar as suas atividades laborais.
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Nos pensamentos de Akerlof (1970) e Greenwald (1986) as empresas desconhecem a
capacidade do trabalhador, mas obtém uma estimativa precisa depois da contratacdo. Desse
modo obtém uma andlise de como os empregadores podem ter vantagem em relacdo ao
conhecimento da capacidade de seus trabalhadores. Assim, as organizagdes usam sua vantagem
informacional para manter trabalhadores com altas habilidades, diminuindo a inconstancia entre
os trabalhadores.

Segundo Lazear (1986), esquemas de incentivos podem ser Uteis para sinalizacao e auto-
selecdo. Isto significa que se as diferencas de produtividade entre os trabalhadores de alta e de
baixa produtividade ndo pode ser mensurada, todos os empregados serdo pagos pela
produtividade média. Para Lazear (1986), se for possivel mensurar a produtividade dos
funcionarios por meio de um processo custoso, a medida s6 ocorrera se 0s proprios funcionarios
pagarem por ela a partir de uma reducdo salarial. Em contrapartida se 0s custos de mensuracao
da produtividade forem altos as organizacdes escolherdo por pagar salérios fixos, atraindo
somente trabalhadores de baixa produtividade.

Em suma, a assimetria de informacdo ¢ um fendmeno que provém das diferencas
informacionais entre as partes envolvidas em um acordo no mercado de trabalho. E notério que
em um contrato de trabalho entre empregadores e empregados sempre ocorrera o problema da
assimetria de informacGes entre as partes, ou seja, 0 empregado possuira vantagem em relacdo
ao empregador por conhecer suas habilidades, capacidades e produtividade em desenvolver

suas atividades rotineiras na organizacao.

1.2 SELECAO ADVERSA

No mercado de trabalho a informacdo assimétrica pode ocorrer no momento da
contratacdo, pois o empregado conhece sua produtividade melhor que o empregador e isso
podem causar o problema de selecdo adversa. A selecdo adversa é causada pelo fendmeno da
assimetria da informacé&o antes que os agentes econdmicos realizam qualquer transagéo, ou seja,
é um problema pre-contratual, no qual, a parte mais bem informada se beneficia em detrimento
das menos informadas. Segundo Fabricio (1993) o incentivo para a parte mais informada tentar
tirar vantagem de sua maior quantidade de informacdes serd minimo se existe a intengdo de
criar um relacionamento com o comprador para futuras transacdes, ou se 0 mercado em questédo
é regulado por um especialista externo (por exemplo, uma agéncia governamental). Entretanto,
é frequente que ocorram problemas de informacdo, levando a desvios de eficiéncia.

Analisar as questdes do mercado de trabalho é fundamental para a economia e a sociedade

de um pais que busca o desenvolvimento econémico. Por isso, a assimetria de informaces e a
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selecdo adversa no ambito do mercado de trabalho, precisam ser constantemente pesquisadas.
Segundo Lazear (1998) a selecdo adversa no mercado de trabalho, por exemplo, acontece
qguando a firma contrata tipos errados de trabalhadores em funcdo de uma politica de
recrutamento equivocada, ja que ndo consegue selecionar os candidatos mais qualificados para
cada vaga. Sendo assim, sempre ocorrera 0 problema de selecdo adversa nos mercados de
trabalho porque os candidatos a emprego tém melhores informacdes sobre suas qualificagoes
do que a empresa que esta contratando, e 0 empregador ndo tém certeza da capacidade do
individuo que ele esta contratando no momento do contrato.

Nesse contexto é essencial analisar a questdo da motivacdo do trabalhador no campo
organizacional com o problema da selecdo adversa. A motivacdo é uma preposi¢do individual
para exercer esforcos que busquem o alcance de metas organizacionais, condicionada pela
capacidade desses esforcos satisfazerem, ao mesmo tempo, alguma necessidade individual.
Considerando-se que a motivagdo nao pode ser observada diretamente e envolve a explicacéo
e o entendimento de diferentes condutas dos individuos, esse fendmeno é considerado um
assunto de relativa complexidade (ALVES FILHO; ARAUJO, 2001; GONDIM; SILVA,
2014).

Conforme Ferreira (2010), a motivacdo no trabalho é um assunto de interesse de Vvarios
estudiosos e tedricos da psicologia aplicada e de gestores de organizagdes, para 0s quais, quando
o trabalhador alcanca, ou mesmo supera as metas determinadas, é importante manter a
estratégia que permitiu esse nivel de desempenho. Para 0 autor no ambiente de trabalho, a
intensidade dessa energia e a orientacdo do empenho do trabalhador sdo definidas pela
motivacdo, logo, motivacdo no trabalho € assunto relevante para as organizacGes, pois
empregados motivados poderao influenciar o sucesso destas.

Segundo Vroom (1995), o problema central de uma teoria sobre motivacao é explicar a
escolha ou a direcdo do comportamento do individuo no ambiente de trabalho. Assim, o autor
definiu em sua pesquisa que se concentraria nos papéis de trabalho, ou seja, as tarefas a serem
cumpridas s@o determinadas por um empregador que paga salarios aqueles que desenvolvem as
tarefas. Para ele a motivacao esta relacionada ao processo de escolhas realizadas pelas pessoas
entre as varias opcles de atividade voluntaria, e que o processo que conduzia a motivagdo
encontra-se alinhado aquilo que o individuo acredita que podera obter com o seu desempenho
no trabalho.

Segundo Portal Educacdo (2012) existem dois fatores de motivagdo: humanos e
motivacionais. Logo os fatores humanos estéo ligados as condigdes de trabalho e conforto, que

interferem na satisfacdo de cada pessoa. Assim as relacbes com superiores, com as politicas da
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organizacéo e as relagfes com os colegas sdo fatores que influenciam na motivagdo. Por outro
lado, os fatores motivacionais sdo 0s motivos que fazem uma pessoa se desenvolver enquanto
ser humano, com suas potencialidades, ou seja, fatores como a responsabilidade, liberdade,
capacidade, promocéo e habilidades sdo determinantes na motivacao.

No entanto, quando se reconhece que a motivacéo do individuo nasce de fatores externos,
0 comportamento é visto como uma reagdo ao estimulo recebido. Por outro lado, quando se
reconhece que a procedéncia € interna a préopria pessoa, 0 comportamento é identificado como
motivacao, que levaria esta pessoa a agir até que sua necessidade interior seja satisfeita.

Logo, para Bergamin (1990) os determinantes do comportamento individual podem ser
concebidos ora como uma simples reacdo ao estimulo do ambiente externo que cessa quando o
estimulo desaparece, ora identificados como motivacdo, que tém sua origem no interior da
prépria pessoa, levando-a agir até que surja uma nova.

Nesse contexto, é interessante a elucidacdo a respeito das teorias exdgenas a qual
abrangem os aspectos do trabalho importantes para a valorizacdo e o incentivo da pessoa no
contexto laboral, a saber, o conteido das atividades e as caracteristicas do ambiente
(TAMOYO; PASCHOAL, 2003). Ja as teorias endogenas, por sua vez, para Katzell e
Thompson (1990), tratam dos processos ou Vvariaveis que influenciam o comportamento
motivado e foram classificadas por Campbell et. al. (1970) em “de contetido” e de “processo”.

Quando se trata de contratagdes no mercado de trabalho no pensamento de Spence (1974)
se dao basicamente sob a presenca do problema de selecdo adversa ja que um empregador, na
maioria das vezes, ndo tem certeza sobre as habilidades dos candidatos ao emprego antes de
contrata-lo, e geralmente continua sem saber por algum periodo depois da contratacdo. Para o
autor contratar empregados nada mais € do que investir em incertezas e os atributos que néo
podem ser mudados sdo considerados como indices e as possiveis de mudancas como sinais.
Assim destaca-se que o problema da selecdo adversa cria falhas de mercado, e impede que
acorram transagdes desejaveis.

Para a teoria da informacdo assimetrica existem duas formas pelas quais o mercado tenta
resolver o problema de selecdo adversa: sinalizacao e filtragem.

A sinalizacdo é uma possivel solucéo para os problemas de selecdo adversa, onde a parte
bem informada sinaliza o que ela sabe por meio das a¢des tomadas (KREPS, 1994). Assim, em
relagdo a um contrato de trabalho antes de contratar um empregado a empresa realiza testes,
gue vao da analise de curriculo (escolaridade), entrevistas, teste técnicos, dinamicas de grupo e

até testes psicologicos. Essa logistica na organizacdo visa a garantia de qualidade do servico



24

exercido pelo funcionério. Deste modo a sinalizagdo sao sinais que mudam a posic¢do relativa a
probabilidade que definem as crencas do empregador.

Por fim, filtragem (“screening”) é outra forma que o mercado tenta resolver o problema
de selecdo adversa, onde quem realiza o primeiro movimento € a parte ndo detentora da
informagao privada, diferentemente ao modelo de sinalizagdo desenvolvido por SPENCE
(1974). Pode-se exemplificar se um candidato a uma vaga de emprego é selecionado, apenas
apos passar por varias etapas e testes definidos por seu possivel empregador, isto &, testes
criados pela parte ndo informada (o empregador) para conseguir informacéo da parte informada
(o candidato a vaga).

Ao contrério de Spence (1973), Gibbons e Katz (1991) analisam informagao assimetrica
no mercado de trabalho sendo que o empregador é mais bem informado a respeito das
habilidades dos seus empregados em relacdo a futuros contratantes. Isso implica que os autores
acreditam que a organizagdo ao desejar reter um trabalhador, ira sinalizar para o mercado que
este possui uma alta habilidade, fazendo com que o mercado eleve os salarios dos trabalhadores
retidos. Este fato acaba por acarretar a demisséo dos trabalhadores de menor habilidade.

Atualmente, uma das principais preocupa¢des das empresas sdo como suas a¢des serdo
interpretas pelo mercado, ou seja, o tipo de sinalizagdo que esta sendo passada para 0s agentes
externos, por exemplo, via sua politica de dividendos e estrutura de capital. Segundo
RASMUSEN (1992) sinalizagdo é uma forma utilizada por um agente para comunicar o seu
tipo ou qualidade para outro agente, sob influéncia do problema de selecdo adversa.

Segundo Molho (1997) existe duas versdes para sinalizacdo na versdo padrdo, a parte
informada inicia uma sequéncia de fatos, por exemplo, no caso de mercado de trabalho, o
trabalhador escolhe um dado nivel de educacdo e o0 empregador responde com uma determinada
oferta de salario. Para os empregados existe uma versdo alternativa, isto é, os empregadores 0s
oferecem varios tipos de contrato que especifica qual o salario para cada nivel de educacéo do
empregado e dessa forma os trabalhadores escolhem o contrato preferido.

No modelo de Spence (1974), os candidatos ao emprego fazem o primeiro movimento,
ao escolher o nivel de educacdo como sinal a ser emitido. Para o autor educacéo poderia atuar
como um sinalizador de produtividade quando da necessidade de contratagdo de novos
trabalhadores em uma empresa. Mas 0 modelo de Spence (1974) ndo comprovou a afirmacéo
que a educacéo afetaria a produtividade, mas a educagdo em si foi considerada um sinal que as

empresas estariam cobrando e os candidatos deveriam possui-las.
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Por fim, pode-se dizer que a selecdo adversa € um problema causado pela assimetria de
informagao, e ela cria falhas de mercados, consequentemente reduz o tamanho de mercado ou

até elimina, e impede que ocorram transacdes desejaveis.

1.3 INCENTIVOS E RISCO MORAL

Os incentivos € um assunto de relevancia e tém sido estudados pelos pesquisadores como
fonte de assimetria informacional. Originalmente construidos na sistematizacdo da Teoria da
Agéncia, 0s incentivos sdo mecanismos utilizados para minimizar os problemas de agéncia, que
surgem da selecdo adversa e do risco moral.

Segundo Milgrom e Roberts (1992) e Holmstron e Milgrom (1987), consideram o risco
moral um problema de informacao, falta de alinhamento de interesses, diferentes niveis de
conhecimento para delegacdo e dificuldade de observar os niveis de esforco dos agentes
econdmicos. A fim de amenizar o problema de risco moral torna-se necessario monitorar as
atividades do agente e estabelecer incentivos contratuais.

Nesse contexto nota-se que o risco moral é um problema depois do contrato firmado, no
qual uma das partes passa a agir de forma oportunista apds a assinatura do contrato em virtude
da outra parte ndo observar o seu comportamento. De tal modo, que no momento da negociacgéo
a parte que tem mais informacGes pode enganar mentir, e ter vantagem do fato da outra parte
néo ter informac0es certas das acdes em questodes.

Reforca-se, que a presenca do risco moral se da no mercado de trabalho, visto que é dificil
0 empregador conseguir avaliar ou acompanhar o nivel de esfor¢o de seus empregados. Isso
ocorre pelo fato do que o esfor¢co ndo pode ser medido, ndo pode ser incluido nas clausulas do
contrato assinado entre as partes e assim, ndo pode ser exigido pelo empregador, dificultando a
aplicacdo do instrumento de filtragem conforme visto na analise da selecdo adversa. No contrato
de trabalho entre as partes, logo apds a contratacdo, ocorre o risco moral devido ao
monitoramento imperfeito, isto €, o contratado podera ndo se esforcar ou mesmo ndo exercer o
tipo de esforco preferido pelo contratante.

De acordo com Rasmusen (1992), o mercado de trabalho com as seguintes definicdes: se
0 empregador conhece a habilidade do empregado, mas ndo seu nivel de esforco, o problema é
de risco moral com a¢édo oculta, se nenhum dos dois conhece a habilidade do trabalhador no
inicio do relacionamento, mas o trabalhador descobre sua capacidade tdo logo comece a
trabalhar, o problema é de risco moral com conhecimento escondido. Por fim se o trabalhador

conhece sua capacidade desde o inicio, mas o empregador ndo, o problema é de selecédo adversa.
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Se o trabalhador adquire suas referéncias em resposta ao salario oferecido pelo empregador,
entdo o problema ¢ de filtragem (“screening”).

Em sua Teoria institucionalista Williamson (1985) advoga como uma possivel solugédo
compensatdria frente ao risco moral o estabelecimento dos seguintes mecanismos: |)
monitoramento diz respeito a uma espécie de auditoria independente, ou monitoramento das
condicBes de execucdo do contrato, o que torna possivel a percepcdo de comportamentos
inapropriados mesmo antes de eles ocorrerem; Il) contratos de incentivo sdo mecanismos
contratuais que buscam incentivar os comportamentos positivos, ou seja, buscam realizar a
convergéncia entre os comportamentos alinhamento de incentivos visando eliminar o risco
moral e; 111) joint ventures implica a posse conjunta dos ativos esta relacionado a algum grau
de integracdo entre as partes e a finalidade é reduzir o risco de free-riding, que é um
comportamento oportunista, o estabelecimento de joint ventures tem se tornado cada vez mais
frequente e € um mecanismo de criacdo de compromissos (commitments) que sdo mais solidos
e mais criveis.

Destaca-se que 0s incentivos sdo uma questdo central para resolucao de problemas como
o risco moral, informac&o assimétrica e acdo oculta (hiddenaction). Naturalmente, empresas e
trabalhadores tém interesses opostos, na medida em que o esforco empregado pelo trabalhador
concede beneficios para 0 empresario, e a0 mesmo tempo gera custos para o funcionério.

Para os autores Ross (1973) e Meckling (1976), o foco consiste em determinar o contrato
ou incentivo que seja mais eficiente para governar o relacionamento entre as partes envolvidas,
reduzindo ou eliminando as fontes de selecdo adversa e de risco moral.

Portanto, existe uma consideravel literatura empirica que testa o trade-off entre riscos e
incentivos. Nela, hd a premissa de que a remuneracdo por desempenho aumenta diretamente a
producdo. Porém, dado que os trabalhadores sdo avessos ao risco, 0s custos de impor um
aumento do risco sobre eles refletem diretamente em aumentos salariais, esta € uma das mais
antigas premissas da teoria da firma.

Numa abordagem empirica, conforme Prendergast (2000) ndo ha evidéncias que
garantam o trade-off entre risco e incentivos. Grande parte dos contratos de incentivos no
mundo real ndo leva em conta o0 risco como uma questdo central, a exce¢do de planos de
incentivos para altos executivos (BAKER, 2002). Segundo Prendergast (2002a) o teste
empirico ndo tem revelado uma relagéo consistente entre incentivos e as medidas de incerteza.
De acordo com os testes de correla¢do para uma série de ocupacgdes, as medidas observadas de

incerteza sdo positivamente correlacionadas com o oferecimento de incentivos.
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De acordo com Agrawal (2013), em paises como o Brasil, um dos principais problemas
do servigo publico sdo as caracteristicas de instituicdes e de planos de carreiras que nédo
permitem a implementacao de sistemas de remuneracdo variavel. Sendo assim, muito embora
em algumas funcgdes o setor publico pague em media valores superiores ao do setor privado e
atraia profissionais com elevado potencial, a auséncia de remuneracdo varidvel pode se
configurar como falta de incentivo e desmotivacdo aos trabalhadores, comprometendo a
eficiéncia e desempenho individual e a exploracéo de toda a potencialidade desses servidores
(NAKAYAMA & SALOTT, 2014).

Nesse contexto, as organizagdes publicas tendem a ficar sob a influéncia do risco moral,
uma vez que o desempenho dos trabalhadores, sem mecanismos de incentivos adequados, fica
condicionado as motivacdes pessoais a despeito dos objetivos das proprias organizactes
(KLANN et. al. 2015).

Enfim, em se tratando de risco moral e incentivo no mercado de trabalho € pertinente
destacar que em um contrato de trabalho entre o empregado e empregador pode ocorrer o risco
moral, esse por sua vez surge quando ndo é possivel o empregador monitorar o trabalhador.
Nesse caso had possibilidade de se criar algum esquema de incentivos que incentiva o
trabalhador a se esforcar em suas atividades rotineiras de trabalho. Isso implica que apesar de

o esforgo ndo ser mensurado, ele é positivamente relacionado com a producdo observavel.

1.4. A INFORMACAO ASSIMETRICA NO TRABALHO DAS UNIVERSIDADES
PUBLICA FEDERAL

A teoria da agéncia preocupa-se em especial com o problema agente versus principal,
também conhecido na literatura como conflitos de agéncia. Klein (1983) assegura que nao ha
contrato completo. No pensamento de Jensen e Meckling (1976) afirma que ndo ha agente
perfeito. De acordo com os autores existe uma relacdo estabelecida como um contrato sob o
qual uma ou mais pessoas (0 principal) contratam outra pessoa (0 agente) para desempenhar
algum servico ou trabalho em nome dos contratantes. Assim inclui a delegagéo de autoridade
para a tomada de decisdes pelo agente e destacaram que o problema existe em todos os tipos de
organizag0es, inclusive em universidades.

Neste contexto nota-se que a teoria do agenciamento se fundamenta nas relacfes
contratuais, ou seja, ha uma relacéo de agéncia nos ambientes organizacionais quando ocorre a
delegacédo de poder de um grupo a outro ou de um individuo a outro, seja através de um contrato

formal ou ndo, flexivel ou rigido. Esse instrumento tem como objetivo determinar a atuacdo do
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agente com vistas a aumentar a probabilidade de que a sua atuacgdo seja pautada nos interesses
do principal (ARAUJO, SANCHEZ, 2005).

Com fundamento na teoria do agenciamento desenvolvida, os gestores nomeados agentes
contratados tenderiam a agir de forma a maximizar seus proprios beneficios, ou seja,
estabilidade no emprego, mais poder e agindo em interesse proprio e ndo seguindo 0s interesses
da instituicdo e demais partes interessadas do principal.

De acordo com Jensen e Meckling (1976) para amenizar o problema, sugeriram que as
instituicGes publicas deveriam adotar uma serie de medidas para alinhar os interesses dos
envolvidos, com o objetivo principal para alcangar o sucesso da organizacdo. No entanto, foram
estabelecidas medidas que incluiam préaticas de monitoramento, controle e ampla divulgacéo de
informac0es, essa pratica convencionou-se denominar governanca.

Assim, as questdes contempladas pela teoria agente-principal estdo relacionadas com a
existéncia de informacédo assimétrica entre agente-principal. A assimetria ocorre quando uma
das partes no caso agente possui mais informacdo em detrimento da outra parte que é o
principal. Esse fendmeno assimetria de informacéo acontece porque o agente tende a estar mais
diretamente vinculado as operacGes diarias da instituicdo do que o principal, além de outros
fatores proprios da dindmica das sociedades contemporaneas.

A presenga do problema esté relacionada com a teoria do agenciamento que reside no fato
de o agente agir oportunamente em prol de sua satisfacdo pessoal, dado que existe uma
assimetria informacional entre o agente, que possui maiores informacdes, e o principal que é a
parte desinformada. Além disso, tanto os principais como o0s agentes visam maximizar a sua
funcdo-utilidade. O proprietario busca o aumento de sua riqueza e o agente a maximizacao de
variaveis, como a remuneragio, o poder e o reconhecimento (ARAUJO, SANCHEZ, 2005;
FONTES FILHO, 2003; MARTINEZ 1998).

Desta forma, é necessaria a formulacdo de contratos eficientes pelo principal que, através
de sistemas de incentivos e de controles, possam mitigar as condutas inoportunas dos agentes
(MARTINEZ, 1998; ARAUJO, SANCHEZ, 2005). Ainda com fim de aliviar, tais
comportamentos do agente, as universidades incorrem em diversos custos, dentre eles, podem-
se citar as despesas de monitoramento pelo principal com o intuito de minimizar o oportunismo
do agente. Esses gastos podem estar relacionados com a implementacdo de sistemas de
informacdo, com os sistemas de controle e auditorias, contratagdo de seguros e as proprias
perdas decorrentes das ag¢oes indevidas do agente (KASSAI et. al. 2000).

Ressalta-se, que a assimetria de informacfes nas instituicdes estd associada ao fato,

aparentemente simples, de governantes e seus auxiliares deterem uma série de dados e registros
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que ndo estdo a disposicdo dos governados (CANELA; NASCIMENTO, 2009). Sendo assim,
nesse formato a sociedade tem o direito basico de saber, de se expressarem, de serem
informados sobre 0 que 0 governo esta fazendo, sobre as motivacGes e também debater o
assunto, pois é necessario que haja transparéncia a e abertura por parte dos governos.

No entanto, o atendimento aos principios de boa governanga nos Relatdrios de Gestdo
das universidades ainda é insuficiente para se atingir o nivel mais alto de transparéncia, pois,
os dados evidenciam que, para melhorar esse perfil, é preciso implantar as praticas de boa
governanca, visando a ampliar a transparéncia ativa prevista na lei brasileira de acesso a
informacdo. Para tanto, a divulgacdo das informagdes precisa ser oportuna , com clareza e a
percepcao de que a informacéo é correta na medida do possivel, dada a relagdo entre o emissor
e receptor iniciativa que poderia mitigar a assimetria de informacéo.

De acordo com BEAL (2008), a assimetria pode ocorrer tanto quando ndo se tem a
informagao, gerando um problema de disponibilidade ou quando se tem a informag&o, mas néo
ha certeza com relacdo a sua integridade que ¢ a garantia da criacdo legitima e da consisténcia
da informacdo ao longo do seu ciclo de vida. Portanto, fundamental que as universidades
publicas buscam atuar de maneira eficaz, para que sua relacdo de trabalho seja mais eficiente.

Pinto Jr. e Pires (2000) afirmam que interessante que as empresas ocultam as informacdes
a seu respeito, de forma que suas concorrentes ndo se beneficiem dessas informac6es. Podem
acontecer que as universidades resguardem informacBes dos Orgdos representativos da
sociedade, responsaveis pelo controle de suas atividades. Isso faz com que haja custos
adicionais no esforco de fazer com que a universidade opere de forma eficiente, do ponto de
vista da sociedade. Entre as universidades publicas, a opcao pelas federais se justifica pelo fato
de elas terem um Unico Principal, o MEC, bem como do fato de os Agentes (0s reitores) terem
objetivos muito semelhantes. As relacGes assimétricas entre as universidades publicas federal
e 0 Ministério da Educacdo (MEC) caracterizam-se como risco moral pelo fato de uma parte
ser bem mais informada que a outra.

Em suma compete ao estado estabelecer uma politica nacional para a educacéo superior,
criar mecanismos que incentivem as universidades a seguir a essa politica e a implementacéo
de sistemas de acompanhamento e controle dos processos de producdo universitaria. Necessita-
se que observe durante o processo 0 esforco dos gestores de universidades em busca a alcancar
0s objetivos daquela politica para ter resultados com qualidade e eficiéncia dos servicos
prestados a sociedade.

Neste contexto é imprescindivel a implementacdo de sistemas como, por exemplo,

monitoramento, que visa acompanhar dos processos produtivos universitarios, com énfase no
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atendimento dos interesses da sociedade e avaliagdo do desempenho, tendo como objetivo
alcancar resultados qualitativos e quantitativos. Deste modo é necessaria a coordenacéo entre
as acOes produtivas executadas pela universidade e a politica para o ensino superior, isso pode
ser feito a partir da criacdo de mecanismos de monitoramento e de avaliacdo de universidades.
Ressalva-se, que o problema em adotar uma estratégia que coordene esse interesse esta nao s
na capacidade dos gestores de universidades em captar e processar a informagdo, mas também
na maneira de como a informacdo enviada pelo Governo € utilizada, considerando-se a
possibilidade de ela ser distorcida pelos interesses daqueles gestores, comprometendo as

atividades do trabalho da instituicéo.
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2. CAPITAL HUMANO NO SETOR PUBLICO

2.1  TEORIA DO CAPITAL HUMANO E SUAS ORIGENS.
E relevante ressaltar que ndo é possivel associar a teoria do capital humano em uma sé
corrente de pensamento. VVarios pensadores tém estudado o assunto ao longo das décadas. Adam

Smith, por exemplo, considerou as habilidades humanas como um bem de natureza econdémica.

Ja Alfred Marshall conceituou como capital, toda acumulacdo de coisas resultantes de
esforco e sacrificio humanos, destinados principalmente a assegurar beneficios futuros
(MARSHALL, 1957). Na visdo de Marx (1978), a for¢a de trabalho s6 se transforma em capital
quando se torna mercadoria para o préprio trabalhador, ou seja, com a finalidade de obter ganho

com o préprio trabalho do individuo.

Considerado o "pai da economia moderna™, Adam Smith, foi o precursor a idealizar uma
definicdo para o capital humano. Smith (1996), quando discorre em seu capitulo denominado
“desigualdades decorrentes da natureza dos proprios empregos”, classifica cinco razdes pelas
quais trabalhos diversos auferem rendas diferentes: o carater agradavel ou desagradavel; a
dificuldade e o alto dispéndio necessario para aprender a tarefa; a constancia ou inconstancia;
0 grau de confianga exigido e, por fim, a chance de sucesso do trabalho (pp.147-164). Para
Smith, a renda de um trabalho estava internamente ligada as aptiddes, habilidades e talentos
dos trabalhadores, assim os trabalhos mais dificeis e que exigiam mais do trabalhador teriam

melhores remuneracoes.

Economista britanico do século XIX Alfred Marshall, desenvolveu e propagou mais a
ideia de Adam Smith. Em seu livro “Principios de Economia” apresenta novos fundamentos
para a origem da Teoria do Capital Humano. Ele enfatiza que o aprendizado nas escolas gerava
ganhos futuros pelo aumento da capacidade intelectual dos individuos. Nota-se que essa ideia
era o0 oposto do que as pessoas acreditavam que a experiéncia pratica em fabricas e oficios era

mais importante que a educagéo obtida em escolas.

Nesse sentido Marshall, acreditava que o investimento pablico ou privado na educagéo
era vantajoso para o desenvolvimento da nacdo e que despertaria habilidades ocultas dos
individuos. Para o autor a educacéo ndo fazia parte do capital humano de uma nacéo, dissociava
o trabalho humano de capital por definicdo, ele dava muita importancia nos resultados que a
educacéo formal gerava na produtividade dos trabalhadores como individuos e da nagdo como

um todo.
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Finalmente emergiu, na década de 60 do século XX, a Teoria do Capital Humano,
originada em estudos realizados pelos economistas Theodore William Schultz, Jacob Mincer e
Gary Becker (Blaug, 1982), para explicar o porqué das disparidades na distribuicdo de renda,
da pobreza, das imperfeicbes que caracterizavam o mercado de trabalho e impactavam o
crescimento econdémico dos paises. Para os citados economistas, o capital humano seria um
fator essencial & economia tanto quanto o capital fisico e o trabalho.

Ao formalizar a Teoria do Capital Humano Schultz (1961), em sua obra Investment in
Human Capital, destacou que apesar da 6bvia comparacao entre capital fisico e capital humano,
deve se estabelecer uma dissociagdo entre os conceitos. Para o autor, diferente do capital fisico,
era complexo conseguir distinguir investimentos em capital humano de consumo, pois o0 gasto
acontece em uma atividade gque tanto gera um aumento na capacidade do individuo quanto um
maior bem-estar.

Schultz (1961) em sua pesquisa evidenciou a educa¢do como uma forma de investimento
que tinha a capacidade de gerar mudancas no crescimento econdémico e defendeu a necessidade
de classificar a acumulacdo de capital humano de forma diferente da classificacdo dada ao
consumo, devido as suas particularidades tanto quantitativas quanto qualitativas. Para ele tanto
0 conhecimento como as habilidades significavam uma forma de capital, e como resultado a
educacdo nao sO gera retorno para o individuo em termos salariais, como também para o
crescimento do pais.

No pensamento do economista de Gary Becker (1962) o capital humano se distingue em
dois: o capital humano geral, que é definido como a coletanea de habilidades gerais de um
individuo, de forma que um treinamento em tal aspecto gera um aumento na produtividade
como um todo, se aplicando a qualquer tipo de emprego; e o capital humano especifico, que se
refere a um conjunto de habilidades sé aplicaveis a situacdes especificas, de forma que um
treinamento nesse aspecto geraria uma produtividade apenas para um tipo de emprego.

Seguindo essa Linha, ha perspectiva que os trabalhadores investirdo em seu capital
humano geral, buscando treinamentos e atividades que irdo melhorar sua produtividade como
um todo, enquanto as organizagdes investirdo no capital humano especifico de seus
empregados.

Em 1964, Gary Becker discutiu sobre o tema, publicou “Human capital: a theoretical
and empirical analysis with especial reference to education”. Com uma Vvisdo mais ordenada
analisou que o custo-beneficio das atividades que aumentam a produtividade. De acordo com
ele o investimento em educacdo contribui para o crescimento econdmico, melhora 0s

rendimentos individuais e impacta positivamente sobre a saide e a formacgédo das familias e
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ressalta a importancia da presenca do governo em atuar e estender a educacdo de qualidade a
todos.

Em suma, Becker (1993) apresenta a relacdo que existe entre o salario e a escolarizacao
das pessoas, demonstrando que, quanto maior a educacdo, maior o salario. Portanto, é
compreensivo dizer que o nivel de escolaridade de uma populagdo é também uma forma de
estoque de capital humano. Para Becker existe uma relagdo positiva entre a renda dos pais com
renda dos filhos no futuro. Isso porque existe a influéncia que os pais terdo na formagédo de seus
filhos através de escolas com qualidade e treinamento.

Por sua vez, Jacob Mincer, (1981) outro importante pesquisador da teoria do capital
humano, demonstrou empiricamente como o fator trabalho é influenciado pelo capital humano.
Esse autor propds que a remuneracdo do trabalho deveria aumentar conforme o nivel de
educacdo e experiéncia do trabalhador e desenvolveu uma fun¢do denominada “fungao salario
do capital humano”, que passou a ser utilizada para elaborar politicas educacionais baseadas
nas estimativas das taxas de retorno da educacéo.

E neste contexto pressupde-se que 0 aumento de capital humano pela educacio formal
gera, além do aumento de renda do individuo, externalidades positivas. De acordo com Mincer
(1981), exemplos de tais externalidades incluem a cidadania informada e responsavel, melhores
habilidades de comunicagdo, bom comportamento perante as leis e padrbes de salde, dentre
outras. Sendo assim, a educacdo, uma das maiores e mais 6bvias formas de capital humano
apresentam uma caracteristica de disseminacdo gerando beneficios ndo s6 para o individuo,

mas também para a sociedade como um todo.

2.2 ANALISE DO CAPITAL HUMANO EM RELAQAO AO CRESCIMENTO
ECONOMICO

A teoria do capital humano surge na literatura em circunstancia de buscar explicacdo
quais sdo os fatores que contribuem, de forma direta ou indireta, para o processo de crescimento
econdmico entre paises. Até a década de 1950 estudos como de Solow (1956), O ganhador do
Prémio Nobel, foram inspirados na economia classica, utilizam apenas os fatores capital e
trabalho para definir a diferenca de crescimento entre paises.

Mankiw, Romer e Weil (1992) foram responsaveis pelo primeiro método de anélise da
relacdo entre capital humano e crescimento a ser considerado, se refere ao modelo neoclassico
estendido, que introduziram o capital humano na analise do modelo de SOLOW (1956). Além

de destacar a importancia do capital humano como um insumo no processo de produgdo foi
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observado que a auséncia da medida de acimulo de capital humano na anélise empirica pode
causar alguns problemas estatisticos.

Com base nos argumentos expostos, Mankin, Romer e Weil (1992) recomendaram que
para uma melhor compreensdo da relacdo entre poupanca, crescimento populacional e renda é
necessario adicionar a analise de Solow a acumulacéo de capital humano.

No modelo de crescimento enddgeno do estudioso Romer (1990) desenvolveu a visdo de
que o capital humano é um elemento fundamental para o setor de pesquisa, o qual contribui
para a geracdo de novos produtos e ideias que promovem o progresso tecnoldgico. Dessa forma,
paises com grandes estoques iniciais de capital humano conseguem produzir novos produtos de
maneira mais rapida e tendem a crescer mais rapidamente. O autor concluiu que no equilibrio,
a taxa de crescimento do produto deve ser igual a taxa de mudanca tecnoldgica, a qual depende
do nivel de capital humano.

Em analise entre a relacdo do capital humano com o crescimento econdmico, é pertinente
destacar que os primeiros estudos que ligam o investimento em educacdo, melhor distribuigédo
de renda e crescimento econémico iniciaram-se nas décadas de 1950 e 60 através do grupo de
estudos de Schultz. Porém existe controvérsia no campo de pesquisas sobre a medida de
influéncia da renda no crescimento econémico, os estudos tratam a analise do ambiente
microecondmico e macroeconémico. Portanto, o crescimento esta fortemente atrelado ao
processo de desenvolvimento tecnol6gico e o fator humano é gerador de tecnologia e deve estar
preparado para aceitar e beneficiar-se das novas tecnologias.

Na analise de Mincer (1958), era essencial decidir de forma individual e racional entre
gastar tempo para obter novos conhecimentos, e aplica-los posteriormente em atividades
profissionais ou manter-se no trabalho sem novas formas de treinamento e estudo de novos
conhecimentos. Assim, o autor conclui que a dispersdo entre 0s rendimentos pessoais estava
associada ao volume de investimento efetuado em capital humano, os quais impactariam na
produtividade e no crescimento da economia.

Neste contexto, outro notavel quando se fala em capital humano, o teérico Becker (1963),
defende que o capital humano € um conjunto de capacidades produtivas que uma pessoa pode
adquirir, devido a acumulacdo de conhecimentos gerais ou especificos, que podem ser
utilizados na producéo de riqueza. Desse modo, sua principal preocupacéo é decorrente de que
os individuos tomam a decisdo de investir em educacdo, levando em conta seus custos e
beneficios, atribuindo, entre estes melhores rendimentos, maior nivel cultural e outros

beneficios ndo monetarios.
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Pelo exposto, o nivel de capital humano de uma populacdo influencia o sistema
econémico de diversas formas, com o aumento da produtividade, dos lucros, do fornecimento
de maiores conhecimentos e habilidades, e também por resolver problemas e superar
dificuldades regionais, contribuindo com a sociedade de forma individual e coletiva.

Hirschman (1961) defende a mesma linha de pensamento, ao afirmar que uma das causas
do crescimento ser desequilibrado se dad em funcdo de um progresso desigual em areas
especificas, tais como o setor educacional. Desta forma, o autor reconhece que uma das
alternativas para minimizar as disparidades regionais seria a realizacdo de investimentos que
produzissem efeitos positivos ao crescimento econdmico, bem como no setor educacional, ou
seja, no capital humano.

Almeida e Pereira (2000) enfatizam a importancia da melhoria do nivel de educa¢édo ou
de habilidades dos trabalhadores, adquiridas por meio de treinamento ou de conhecimentos
especificos para o crescimento econdmico. Segundo os autores, a inser¢ao do capital humano
no espago geografico tém sido um dos principais métodos, politicamente utilizados, para a
reducdo da pobreza e dos diferenciais de renda. Assim, além da reducdo das desigualdades
sociais, o capital humano é um importante dispositivo para amenizar as disparidades regionais,
homogeneizando o crescimento e o desenvolvimento socioecondmico entre regides.

E essencial expor que a teoria do capital humano e o aspecto quantitativo no determinam
produtividade, ou seja, o lado qualitativo é o que realmente atribui valor, apresentando melhora
no produto e trabalho em uma sociedade. Dessa forma, o investimento em educacao esta
relacionado com o crescimento econémico porque o mesmo alcanca niveis de produtividade,
desenvolvimento tecnol6gico e uma populacdo mais instruida e capacitada para 0 mercado de
trabalho.

Em sintese, o capital humano é elemento crucial para o crescimento econdmico em paises
e regides, ao impulsionar a produtividade do trabalho, elemento basico em qualquer atividade
produtiva. E relevante a ideia de investir em capital humano, parte do principio que uma forca
de trabalho instruida, com qualidade de vida, com acesso aos servi¢os sociais basicos e plena
cidadania serd mais produtiva e eficaz nas suas atividades. A teoria do capital humano
complementa a ideia da divisdo social do trabalho como instrumento de qualificagdo e

especializacdo do trabalhador no processo produtivo.

2.3  CAPITAL HUMANO, EDUCACAO E RENDA
E vital destacar que o capital humano e a educagfo sdo consideradas na literatura como

um fator estratégico no método de determinacdo de renda e no crescimento econémico de um
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pais. Sendo assim, a educacgdo representa aumentos na produtividade, resultante do acréscimo
de conhecimentos do individuo e de suas habilidades. A educacéo é considerada um ponto para
potencializar o fator trabalho.

Solow (1957) destaca que a importancia da educacao para o crescimento econémico de
uma nacao é resultado de trés fatores: 0 aumento no seu estoque de capital fisico, 0 aumento de
sua forca de trabalho e um residual representando outros fatores. Este residual foi denominado
por Solow de “progresso tecnologico” e notou que aumentos no nivel de educacao foram um
dos fatores que contribuiu para o crescimento econdémico.

Para Becker, (1975) a educagdo contribui para 0 aumento da produtividade de um
individuo e, consequentemente, para um maior retorno salarial ao longo da sua carreira. A
educacdo constitui-se em um elemento que auxilia na superacdo de desequilibrios econdmicos,
além de propiciar a absor¢do e difusdo de novas tecnologias (NELSON E PHELPS, 1966).
Afinal, o investimento em educacao é considerado um elemento imprescindivel para o processo
de crescimento econdmico.

Na linha de pensamento de Schultz (1961) o investimento em capital humano pode ser
dividido em cinco categorias: instalacdes e servigos de salde; on-the-job training; ensino
formal fundamental, médio e superior; programa para adultos, ndo vinculado a instituicdes
privadas; e migragdes de familias buscando novas oportunidades de trabalho. Segundo Schultz
(1964), as pessoas valorizam as suas capacidades, tanto como produtores, quanto como
consumidores, pelo investimento que fazem em si mesmas. Dessa forma a educacdo é
considerada um ponto importante para se investir no capital humano, pois, enquanto o nivel de
bens de producdo tem declinado em relacdo a renda, o capital humano tem aumentado.

Nos estudos de Schultz (1964), sdo identificadas pesquisas que demonstram indicios de
forte associacdo entre nivel de educacdo e aumento nos rendimentos individuais e nacionais.
Esse nivel de associacdo € o ponto para equilibrar a distribuicdo da renda pessoal e o
investimento em educacao seria uma alternativa para a reducdo das desigualdades sociais.

Quanto a relacao entre o capital humano, a educacéo e a renda possuem uma forte ligagéo
entre investimento em capital humano e o valor econdmico do individuo, uma vez que, quanto
mais investimentos em educagdo, maior sera a produtividade, os rendimentos, a eficiéncia e
desempenho do crescimento econdémico nacional.

Schultz (1987) afirma que aumentos nas aptiddes adquiridas pelas pessoas no mundo
inteiro e avancos em conhecimentos Uteis detém a chave da futura produtividade econdémica,
bem como de suas contribui¢cGes ao bem-estar humano. Isso significa que investir em capital

humano causa futura perspectivas na humanidade.
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Becker (1993) segue a mesma linha de pensamento, afirma que o capital humano é um
conjunto de capacidades produtivas que uma pessoa pode adquirir, devido a acumulagdo de
conhecimentos gerais ou especificos, que podem ser utilizados na producdo de riqueza. Nesse
sentido, sua principal preocupacdo € decorrente de que os individuos tomam a decisdo de
investirem em educacdo, levando em conta seu custo beneficios, atribuindo, entre estes
melhores rendimentos, maior nivel cultural e outros beneficios ndo monetarios.

Na linha de pesquisa de Drucker (2001) confirma que atualmente os empregos exigem
mais o conhecimento dos trabalhadores, e que 0 mesmo para se mantiver empregados devem
estar em um processo de aprendizado continuo, a ascensao de classe e melhoria na renda é um
desafio. Para o autor os individuos devem ser treinados para permanecerem em contato com o
aprendizado, porque as areas de conhecimento estdo em constante mudanca.

A partir da oficializacdo da teoria do capital humano a educacdo passou a assumir um
papel fundamental no panorama econdmico. Para Frigotto (1993) investir no capital humano
tornou-se fundamental para o desenvolvimento da sociedade e ascensdo do individuo e
consequentemente de seus rendimentos, o que coloca “na conta” da educacao a
responsabilidade de solucéo para os problemas da desigualdade social e, para aqueles que néo
conseguem a mobilidade social, resta-lhes a culpa.

Sendo assim investir no capital humano passa a significar um dos determinantes basicos
para 0 aumento da produtividade e elemento de superagédo do atraso econémico. Do ponto de
vista macroecondmico, constitui-se no fator explicativo das diferencas individuais de
produtividade e de renda e, consequentemente, de mobilidade social. (FRIGOTTO, 1993, p.
41).

Na visdo de Davenport (2001), os individuos podem apreciar salario e estabilidade,
porém podem priorizar um cargo em que se sintam valorizados. Desta maneira, o retorno para
0 investimento em seu capital humano consiste em possuir um salario de acordo com a
expectativa, estabilidade e sentir-se valorizado no ambiente de trabalho.

E primordial evidenciar que a educagio é vista ndo somente como um determinante do
crescimento econémico de um pais, mas também como um dinamizador de externalidades
positivas para a sociedade, pois proporciona maior consciéncia ao individuo, seja de carater
politico, ético, moral ou social, com reducdo de fatores de risco a populacéo e oportuniza maior
bem-estar coletivo.

Nos estudos de Barros, Henriques e Mendoncga (1997), o impacto de investimentos na
educacdo ndo influencia apenas aqueles que se educam, mas também aqueles que os rodeiam,

pois impacta na produtividade, aumenta a expectativa de vida das pessoas, devido a maior
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disponibilidade de recursos, além de, possivelmente, fazer com que os individuos reduzam o
namero de filhos, aumentando a qualidade de vida e reduzindo a pobreza no futuro.

Perante essas observacdes fica explicita que a educacdo pode oferecer externalidades
positivas diretas e indiretas na economia. O impacto das externalidades direta reflete nos
melhores rendimentos do individuo, e oportuniza, num carater coletivo, maior crescimento
econdémico. Em contrapartida as externalidades indiretas propiciam maior equidade e justica
social.

Em suma considerando a importancia das Instituicdes de educacao superior, vale a pena
mencionar que a Teoria do Capital Humano afirma que a educacao é um investimento e que as
pessoas mais produtivas sédo aquelas que possuem maior escolaridade. 1sso quer dizer que
guanto maior for o aumento do nivel educacional de uma pessoa, maiores serdo sua
produtividade, seus ganhos futuros e o crescimento econémico do pais. Afinal o capital humano
é proveniente da ideia de qualificacdo dos individuos de tal forma que o investimento em
educacdo faz com que as pessoas se tornem mais produtiva e, consequentemente, obtendo

rendas maiores e influenciando de forma significativa o crescimento econdmico do pais.

2.4  CAPITAL HUMANO NA VISAO ATUAL.

Nos uGltimos tempos a administracdo publica brasileira passa por mudancas e reformas
significativas na sua estrutura administrativa principalmente para prestacdo de servicos a
sociedade com qualidade, eficiéncia e competéncia. Nesse contexto, a area de recursos humanos
tem papel fundamental, na medida em que se vé responsavel por reelaborar sua politica de acédo
com referéncia aos servidores, incumbidos de assumir postura diferente frente a nova
administragdo puablica.

Sendo assim, a moderna gestdo publica confronta-se nos Gltimos tempos, com grandes
desafios, resultado das pressdes politicas e econémicas do mundo em constante transformacéo.
Dai a necessidade do estado na implantacdo de reformas administrativas, para dar respostas ao
cidaddo, bem como, dar importancia ao capital humano e suas relagdes interpessoais num
contexto organizacional, com base na eficiéncia e eficacia dos resultados dos seus servi¢os
prestados a sociedade.

Geralmente todas as organizaces sdo basicamente constituidas por um conjunto de
recursos, entre 0s quais as pessoas, que independentemente do seu papel séo fundamentais para
fazé-las funcionar. A moderna gestdo de pessoas trata as pessoas como tal, isto é, como
individuos com habilidades, conhecimentos e experiéncias proprias, que colocam a disposi¢éo
das organizacbes (CHIAVENATO, 2008).
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Dando sequéncia nessa temética, os esfor¢cos de modernizacdo da Administragcdo Publica
verificada nos ultimos anos decorrentes das pressdes e exigéncias politicas e socioeconbémicas
do mundo moderno tém suscitado aos estados e governos desafios enormes relacionados com
as reformas administrativas, onde o componente humano estd sempre presente (TAVARES.
2010).

Segundo Tavares (2010), as reformas consistem na ado¢éo de algumas politicas e préaticas
de gestdo consideradas fundamentais para responder aos problemas da eficiéncia, transparéncia
e desburocratizacédo, colocar em primeiro lugar o cidad&o e os agentes econdmicos, na dindmica
permanente dos organismos publicos com a sociedade civil, na sequéncia do processo de
formacéo e implementacéo de politicas pablicas.

Pelo exposto € notorio que as mudancas, transformacdes sociais e conjuntura econémica
tém levado as organizacgdes a passarem por reformas administrativas que priorizam uma logica
de resultados. Dessa forma, as organizacfes tém passado por mudancas significativas para
atender aos desafios que Ihes sdo impostos por estas reformas. Entretanto, percebe-se que o
capital humano sempre existiu nas organizacbes, a mudanca em evidéncias foi o
reconhecimento, de modo revelado, em virtude de sua importancia na organizagédo, focado na
gestao de pessoas base para 0 processo de mudanga organizacional. Seguramente se tornou uma
das areas mais importantes de qualquer organizacao publica, visto que é provedora e defensora
das pessoas e agrega conhecimento, qualidade e flexibilidade a organizacao.

Por fim, Schultz (1961) foi o primeiro a formalizar que o conhecimento e as habilidades
das pessoas eram uma forma de capital, o capital humano. Posteriori, na percepcao de Bontis
(1999), o capital humano foi incorporado ao contexto do capital intelectual e destacado como
fonte de vantagem competitiva, inovacédo e renovacao estratégica.

Recentemente, Fernandez, Gisbert e Salazar (2013) ampliaram o0 seu escopo e asseguram
que o nivel de capital humano influencia diretamente na qualidade dos servicos prestados. E
importante enfatizar que as pessoas sdo 0s principais agentes da organizacdo e 0S Seus
conhecimentos, habilidades e atitudes formam o capital humano, que é um ativo intangivel e
pode ser fonte de vantagem competitiva. Os autores inseriram novos aspectos como fatores
formadores do capital humano, entre eles a motivacdo, a criatividade, a capacidade de
percepcdo e a capacidade para o trabalho em equipe, além de valores como a ética e a
transparéncia nas ac¢oes. Eles destacam que possuir em seus quadros pessoas com bom nivel de
capital humano néo é suficiente para a organizacao alcangar resultados superiores, as pessoas

precisam de motivagéo e entusiasmo para colocar em prética todo o seu potencial.
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Neste &mbito nota-se, que & medida que aumenta a complexidade dos mercados e, ainda,
em funcdo da elevagdo do conhecimento ao nivel de principal fator de producgdo, novas
caracteristicas sdo exigidas das pessoas nas organizacdes. Logo, hd uma constante preocupacéo
em aumentar o nivel de desempenho da gestdo publica, a comecar com ajuda dos seus
trabalhadores. As suas capacidades, competéncias e comportamentos, Sdo essenciais para o
éxito de qualquer esfor¢o de modernizagdo das administrag@es publicas.

Conforme Chiavenato, (2007) “a moderna administracao (gestdo) de recursos humanos
procura tratar as pessoas como pessoas e simultaneamente como importante recurso
organizacional, mas rompendo a maneira tradicional de trati-las meramente como meio de
producao”.

Nos dias atuais as mudancas ocorrem de uma forma muito intensas e inquietacdo para
qualquer trabalhador, e em que a economia cada vez mais se baseia no conhecimento. Segundo
Crawford,(1994) para a maior parte da populacdo mundial este desenvolvimento ird melhorar
sensivelmente a condigdo de vida, libertando-a do excessivo trabalho e esforgo fisico de
sobrevivéncia, permitindo que desenvolvam seu potencial humano da melhor maneira.

E essencial a valorizacd do capital humano uma vez que esta ligada a rapidez com que
0s conhecimentos das pessoas se adaptam as novas tecnologias emergentes, porque as
anteriores se tornaram obsoletas. Logo, a formacdo profissional continua constitui um grande
desafio para o capital humano, pois € a Gnica via das pessoas se manterem atualizadas e ndo se
tornarem, elas préprias, um recurso obsoleto.

Em sintese, para alcancar o sucesso em uma organizacdo publica ou privada serad
consequéncia cada vez maior de uma administracio eficaz do capital humano. E fato que a
estrutura, tecnologia, recursos financeiros materiais sdo aspectos meramente fisicos estaticos,
que precisam ser administrados com habilidade por meio de pessoas que constituem a
organizacdo. Assim, o capital humano é um fator estratégico que realmente constitui dinamica

das organizacOes sejam elas de qualquer natureza, ou seja, ndo funcionam sem as pessoas.
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3. FUNCIONALISMO PUBLICO BRASILEIRO: BREVE HISTORICO

3.1 ORGANIZAGAO DA ADMINISTRAGCAO PUBLICA

Foi nos seculos XVIII e XIX, que a Administragdo Publica Brasileira deu inicio a sua
organizacdo administrativa. Nessa época era ainda incipiente em razdo do Estado Absolutista,
que anteriormente detinha todo o poder centralizado e ndo permitia um desenvolvimento
publico. Dessa forma, a administracdo ndo tinha ainda uma formacao normativa baseadas nos
principios constitucionais proprios que tem hoje, apenas algumas obras e regras esparsas que
dariam inicio aos atuais conceitos de direitos constitucionais e administrativos.

Nesse sentido, para dar mais seguranca aos direitos do povo em relagdes particulares e
ao mesmo tempo nas relacdes pablicas, o Estado de Direito comecou a se formar juntamente
com o Direito Constitucional e Direito Administrativo. I1sso se deu a partir da separacdo dos
poderes do Estado e com o Principio da Legalidade.

No ano de 1549 inicia-se a administracdo publica do Brasil em fun¢do da derrota da
outorga da administracdo do territério a particulares, mediante o sistema conhecido
como capitanias hereditarias e a instituicdo do governo.

Imediatamente com a declaracdo de Independéncia do Brasil em 1822, a administragédo
publica se beneficiou da estrutura administrativa que foi montada durante as guerras
napolednicas. Assim em 1847 ocorreu outra reforma a instituigdo do presidente do conselho de
ministros. Mesmo com reformas acontecendo a administracdo permanecia patrimonialista, isso
é, 0 Estado a servico das oligarquias locais.

Em suma, as trés fases distintas da trajetéria da administracdo publica brasileira séo:
Estado Administrativo (1930-1945), Estado para o desenvolvimento (1946-1964) e Estado
Intervencionista (1965-1979).

Com a promulgacdo da Constituicdo de 1934 foi constituido um Tribunal de Direito
Administrativo Federal, que representou um grande avanco do direito administrativo
brasileiro. Porem essa Constitui¢do de 1934, vindo de uma Revolugéo que ocorreu em 1930,
foi marcada por uma intervencdo crescente no campo de ordem social e assumiu uma
caracteristica marcante socializante, atuando nas areas da salde, educacdo, assisténcia,
previdéncia social e economia.

A administracdo publica brasileira teve um grande avango no crescimento da sua estrutura
administrativa, isso se deu entre os periodos de 1946 e 1964 o chamado Estado para o
desenvolvimento com o objetivo de mais seguranca aos direitos do povo em relagdes

particulares e nas relacdes publicas. Com o crescimento da maquina estatal resultou no
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crescimento dos servigos publicos, e como resultado favoravel a populacdo o aumento de
empregos, pelo fato do aumento do quadro dos servidores.

Nesse sentido ocorreu a criacdo de um departamento préprio da administracdo que
marcou o inicio de uma grande reforma para o pais. Assim sendo é considerada a primeira
grande reforma na administracdo publica brasileira a criagdo do Departamento Administrativo
do Servico Publico (DASP), em 1938, por Getulio Vargas. Este departamento foi um primeiro
passo no sentido da profissionalizacdo da administra¢do publica no Brasil.

As mudancas que culminaram com a criacdo do DASP sdo tidas também como as
primeiras reformas paradigmaticas na Administragdo Publica brasileira, ou seja, reformas de
grande impacto e expressdo. A reforma administrativa de 1937 foi o primeiro passo em direcao
a burocratizacdo da administracdo publica brasileira, na tentativa de superar o patrimonialismo.

Foi a partir de entdo, que o direito administrativo teve um grande desenvolvimento, o
Estado para o Desenvolvimento foi invocando a atencdo dos paises ricos para a criacdo de
condigdes de investimentos em paises pobres. Assim com a criagdo de escolas do governo
para a administracdo publica e a formacdo de técnicos capacitados para a area publica,
aumentou também o numero de publicacbes de diversas obras doutrinarias, e aos poucos
foram crescendo as grandes organizacOes estatais. Contudo, nas décadas seguintes, depois
mesmo com 0 avanc¢o no campo literdrio da administracdo publica, o Estado perdeu o seu
controle sob o crescimento e surgiram crises politicas e econdmicas que comegaram a
enfraquecer a esfera estatal.

O Estado Intervencionista surgiu nos periodos de 1965 a 1979. Precisamente em 1967 foi
promulgado o Decreto Lei n° 200 que dispde sobre a organizagdo da Administracdo Federal,
que estabeleceu diretrizes para a Reforma Administrativa e d& outras providéncias, dentre
elas a descentralizacdo funcional do poder administrativo, na tentativa de superar a rigidez
burocratica. Porém com a descentralizacdo o Estado foi perdendo o controle sobre as grandes
organizagdes estatais e comeca a intervir para prevenir outras crises e minimizar o problema,
tentando reconcentrar as decisdes e planejamento retomando a reforma administrativa.

No entanto, o Estado ja ndo consegue mais ter o controle sobre a sociedade e a
economia, ocorreram Varias crises nessa época, € isso causou uma enorme instabilidade,
tornando claro que o Estado ndo poderia sozinho gerir toda a sociedade. J& no final da década
de 60 aconteceram diversos movimentos populares, todos demonstrando que a administracéo
publica deveria ser mais bem planejada, com a participa¢do da popula¢do em um debate maior

e anterior as aplicagdes dos servigos publicos.
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Nesse contexto, entre 1960 e 1980 aconteceram oS importantes momentos com a
manifestagdo e reivindicacdo da sociedade o seu direito de participar dos debates relativos a
administracdo puablica, pois havia uma constatacdo real de que a administracdo estatal era
controladora, mas o Estado deveria que atender a populacdo e trazé-la ao debate acerca da
necessidade de melhorias nos servigos publicos e desse controle em certos momentos.

No final da década de 80, manifestacdo democratica fortalecida pelo estrondo
tecnoldgico das midias sociais e da internet, e pelo bem da nacéo, promulgada a Constituicédo
Federal de 1988, conclamando o Estado Democratico de Direito e 0s principios
constitucionais administrativos como mandamentos da administracdo publica, expressando
mudancas significativas.

Nesse cendrio, a Constituicdo Federal de 1988 trouxe em seu artigo 37 0s principios
explicitos que norteiam e estabelecem parametros a administracdo publica, dando pontos de
referéncia ao Administrador Publico e dando base a todo o direito administrativo. S&o eles 0s
principios da Legalidade, da Impessoalidade, da Moralidade, da Publicidade e da Eficiéncia,
este ultimo tendo sido adicionado apenas em 1998. Esses principios sdo pilares de sustentacao
do direito administrativo, a Supremacia do Interesse. Com a desconcentracdo e a
descentralizacdo, a decisdo publica passa a situar-se mais proxima do local da acdo, com
impactos sobre a gestdo publica. (SILVA, 2007; AMARAL, 2007, p.10).

Na década de 90 surge o Estado Regulador que passa a ser aplicada a administracdo
publica gerencial que foi baseada na administracdo norte americana, instituida no Brasil por
Fernando Henrique Cardoso, com propoésito de resolver os entraves feitos pela burocracia,
priorizando a eficiéncia, ou seja, 0 aumento da qualidade do servico publico e a redu¢do dos
custos. Neste momento a fungdo do Estado passa a ser a de Regulador das atividades em
todos os setores da administracdo publica originando um novo processo de crescimento do
pais, com ideia de reforma da administracdo publica que em 1995 ganhou impulso com a
criagéo do Plano Diretor da reforma do aparelho do Estado.

Ja em 1998 a Emenda Constitucional n° 19 trouxe o principio da Eficiéncia na
administracdo publica para atuar de modo adequado frente aos meios que possui e aos
resultados a serem obtidos, racionalizando a maquina administrativa e aperfeicoando a
prestacdo do servigo publico. Também avanga quando relativiza a estabilidade do servidor
plblico (MARTINS, MANOEL HENRIQUE, 2008).

Dessa forma, a Emenda Constitucional 19 é um simbolo de esperanca e solidez no
sentido de uma melhor gestdo da esfera publica e o Estado é visto como um provedor de

necessidades, e o cidaddo como um cliente com intengcdo de provocar mudanga nas
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organizacOes publicas exigindo maior eficiéncia, desburocratizagdo de procedimentos e
efetividade dos servicos publicos.

Assim, a Administracdo Gerencial surge com o objetivo de corrigir as disfungdes da
burocracia. Tem um posicionamento que privilegia a inovacgéo, contrariando a Administracao
Burocratica, com mecanismos de gestdo que valorizam o cidaddo, objetivando oferecer
servigos de qualidade. Um novo modelo de Administragao baseado “em valores de eficiéncia,
eficacia e competitividade” (SECCHI, 2009, 354).

A administracdo publica gerencial é voltada para o cidaddo. Barzelay (1992, p. 8)
diferencia os momentos e foco ao referir que “a agéncia burocratica se concentra em suas
préprias necessidades e perspectivas, a agéncia orientada para o consumidor concentra-se nas
necessidades e perspectivas do consumidor”. Esse tipo de administragdo parte do principio
de que é preciso combater 0 nepotismo e a corrup¢do, mas que, para isso, ndo sdo necessarios
procedimentos rigidos. (BRESSER-PEREIRA; SPINK, 2006, p. 29).

Nesse formato, a administracdo publica gerencial imprime mudancas culturais,
estruturais e de gestdo. Exige um novo olhar para os interesses da sociedade. O interesse publico
é o interesse da coletividade, o cidadao é o cliente dos seus servi¢cos e seu contribuinte de
impostos. Por esse motivo, a avaliacdo dos resultados das a¢des do Estado € positiva se atender
0s anseios do cidad&o.

A necessidade de uma administracdo publica gerencial, de acordo com Bresser Pereira
(1996), cuja caracteristica principal € a eficiéncia nos servicos prestados ao cidaddo, decorre da
transformacéo do Estado liberal em um grande Estado econémico e social do século XX. Para
0 autor no ambito social, assume papel na educacdo, na saude, na pesquisa cientifica, na
assisténcia social, na previdéncia e na cultura, e no &mbito econdmico papéis como a
estabilidade da moeda, a regulacdo do sistema econdmico interno e das relacdes econémicas
internacionais e a responsabilidade para com a infraestrutura.

Ja Bond (2007, p. 23) afirma que, diante desse quadro, “a gestao burocratica deixa de ser
temporal para centrar-se nela mesma, esquecendo as mudancas externas e, tornando-se ineficaz
em relacdo ao que a sociedade vive”.

Nesse contexto nota-se que esse modelo, atualmente, vem sendo consolidado, e mostra-
se, cada vez mais, capaz de promover o aumento da qualidade e da eficiéncia dos servigos
oferecidos pelo setor publico. O processo de modernizacdo do Estado exige que a
Administracdo Publica de hoje, com o aumento da importancia dos servigos fornecidos, seja
eficiente. Por isso, verificou-se que se deve aderir as propostas de adaptacdo e flexibilizacéo

advindas da modernidade.
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Muitos foram os progressos, mas a Administracdo Publica ainda é reflexo de um sistema
politico com caracteristicas tradicionais, onde a forma processualista, uniforme e rigida,
imposta para um maior controle de poder, impede, ou, no minimo, dificulta a atividade dos
servidores ou empregados proativos, atentos a necessidade de modernizacdo. E importante
ressaltar que ndo ha como pensar o exercicio da gestdo publica por pessoas desqualificadas. O
novo servidor tem que reunir algumas qualidades como boas formages técnicas, compromisso
ético e sensibilidade social e politica. Dessa forma, o novo gestor publico podera criar
mecanismos que possibilitardo o atendimento das necessidades do cidaddo, executando e
muitas vezes criando possibilidades de implantacdo das politicas publicas.

Atualmente, o0 modelo gerencial vem cada vez mais se consolidando em virtude das
mudancas ocorridas nas estruturas organizacionais, da reducdo da maquina estatal, da reducéo
de custos, da descentralizacdo dos servicos publicos, da criacdo das agéncias reguladoras para
zelar pela adequada prestacéo dos servicos e pela busca pela padronizacdo dos processos para
otimizacdo de tempo e recursos, etc.

Assim, uma gestdo moderna, empreendedora, orientada para resultados efetivos, depende,
em especial, do nivel de qualificacdo profissional e remuneracdo das carreiras de Estado, bem
como da geracdo de estimulos para a formacao de novas liderangas no setor publico.

Sendo assim existe a necessidade de uma gestdo mais profissional no setor publico,
baseada no conhecimento técnico, na qualificacdo necessaria com o objetivo de obter resultados
de forma eficiente e eficaz, e nitido que na gestéo publica pouca énfase se tem dado a gestdo de
pessoas. Investir na gestdo de pessoas no setor publico é uma forma de dar sustentabilidade aos
programas de governo. (MATIAS- PEREIRA, 2010).

Segundo Matias-Pereira (2010), os desafios da gestdo contemporanea séo decorrentes
das mudancas de paradigmas no mundo. E essas mudancas ocorrem principalmente devido ao
ritmo crescente do processo de globalizacdo. E praticamente impossivel permanecer inerte as
transformacgbes tecnoldgicas, organizacionais, politicas, econémico-financeiras, culturais,
sociais e ambientais que ocorrem no planeta. Para o autor, a estrutura atual da gestdo publica
ainda permanece pesada, burocratica e centralizada.

Isso significa que se deve preparar a administragdo para a superacdo dos modelos
burocraticos do passado de forma a incorporar técnicas gerenciais que introduzam, na cultura
do trabalho pudblico, as nogBes indispensaveis de qualidade, produtividade, resultados e

responsabilidade da parte dos funcionarios.
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3.2 INSTITUIQC)ES FEDERAIS DE ENSINO (IFES)

De acordo Favero, (2000) é possivel caracterizar as universidades como instituicdes de
ensino superior voltadas a formacéo profissional, a pesquisa cientifica e a conservacéo, criacao
e transformacéo do saber do ponto de vista legal, no Brasil, a Constitui¢do de 1988, artigo 207,
reconhece sua autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestdo financeira e
patrimonial.

Também registra o principio da indissociabilidade das atividades de ensino, pesquisa e
extensdo (BRASIL, 1988). Numa visdo mais abrangente, Gramsci (1980 apud Cunha, 1988) a
define como aparelho de hegemonia, para formagdo de intelectuais da classe burguesa. “A
universidade é a escola da classe e da pessoa dirigente, € 0 mecanismo através do qual se faz a
selecdo dos individuos das outras classes que devem ser incorporados ao quadro governante,
administrativo, dirigente”. (GRAMSCI, 1980, p.305 apud CUNHA, 1988).

Nesse contexto é fundamental compreender sua dimensdo organizacional e constitutiva
na realidade brasileira. De modo especifico vamos abordar a universidade publica federal,
vinculada ao Ministério da Educacdo e financiada por recursos do governo federal. Como
organizacao social complexa (Kunsch, 1992; Trigueiro, 1999), esta se articula com o contexto
historico-social e politico da sociedade na qual esté inserida (FAVERO, 2000).

Apesar de que tal afirmacdo pareca 6bvia, conforme constata Sguissardi (2006), € preciso
compreender como se deu seu surgimento no pais para ampliarmos o entendimento dos
problemas atuais e das possibilidades de mudanca estimuladas por legislagdes como a Lei de
Acesso.

A origem da Universidade no Brasil se deu tardia, pois enquanto colbnia portuguesa, a
Coroa jamais permitiu sua instalacdo, dado seu potencial contestatério, ou seja, universidade,
enquanto instituicdo social poderia vir a exercer sua funcdo politica de impor, propor ou até
transformar um modelo social. Assim, o principio se d& com a chegada da corte portuguesa ao
Rio de Janeiro, exatos 308 anos apds o descobrimento da colénia por Cabral.

A educacdo no Brasil nasce sob o signo da distincdo social. Vale lembrar que os
portugueses proibiram a instalacdo das universidades na col6nia, formando assim, uma
resisténcia a ideia de um projeto de ensino no pais, principalmente quando, naguele periodo, 0s
portugueses mandavam seus filhos estudarem em Coimbra. Entretanto, mesmo com a
proclamacéo da republica, em 1889 tendo a independéncia ocorrida em 1822, a criagdo da
primeira universidade ird ocorrer apenas cerca de trés décadas apos.

Durham (2005) aponta que havia um cenario de divisdo durante este periodo no Brasil,

fossem apoiadas pelos governos estaduais ou apoiadas por empresas de origem privada, uma
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vez que as elites regionais queriam implantar em seus locais centros de ensinos superior,
enquanto a doutrina de fundagdes com viés catolico, tais como a concorréncia ao ensino
publico. Com isso, iniciou-se 0 modelo que conhecemos até hoje no Brasil, que é caracterizado
pela divisao das instituicdes de carater publico ou privado no universo do ensino superior, seja
apoiada pelos governos estaduais ou federais, ou apenas de origem privada visando o lucro.

No contexto do surgimento da Universidade, para Cunha (1980), o primérdio do ensino
superior no Brasil se originou no século X1X, o que se revelou tardio em relagdo com o ensino
superior na Europa. A demora expressada por Cunha relativa ao Brasil em relacdo aos outros
paises vizinhos colonizados pela Espanha advém do interesse de Portugal em relacéo as nossas
terras, aonde ndo seria diretamente benéfico para o poder portugués que o Brasil dispusesse de
universidades ou pleno acesso ao conhecimento cientifico.

Durham (2005) afirma que as primeiras universidades voltadas ao ensino superior foram
implantadas em 1808, quando a Corte veio para o Brasil com as ofensivas de Napole&do
Bonaparte, e apenas nos anos 1930, fora do periodo colonial, se instauraram as primeiras
universidades no modelo contemporaneo no Brasil.

Logo, apo6s a transferéncia da corte de Portugal para o Brasil, algumas escolas superiores
foram criadas na Bahia e Rio de Janeiro. Durante o0 processo de separagdo da metropole, 0s
varios projetos de criacdo de universidades foram apresentados e fracassados. Apenas em 1915,
ja na Republica, o governo reuniu escolas politécnicas, faculdades de direito e de medicina da
entdo capital brasileira na Universidade do Rio de Janeiro, considerada a primeira instituicdo
de ensino superior do Pais.

Dentro dessa tematica, a primeira universidade brasileira a ser criada somente em 1920,
através do Decreto 14.343, de sete de setembro, a Universidade do Rio de Janeiro (URJ), foi a
partir da associacdo de escolas ja existentes. Embora existisse um jogo politico entre a Unido e
os estados da federacdo, o objetivo era a formacdo de uma mao de obra qualificada para o
cenario industrial capitalista que comecava a se fazer sentir naquele momento.

A despeito de visdes conflitantes, mas pouco eficazes politicamente, acaba por prevalecer
a concepcao do ensino do tipo utilitario e voltado as profissdes, deixando em segundo plano a
funcdo da universidade de formadora da cultura nacional e da cultura cientifica desinteressada
(Teixeira, 1989), assim como desejavam alguns intelectuais criticos em relagdo a concepc¢éo
oficial. A perspectiva oficial seré a da universidade profissional.

Dentro desta perspectiva, o presidente Getulio Vargas nos periodos de 1930 a 1951propde
o conceito de universidade técnica, “verdadeira cidade e colmeia do saber humano, de onde

sairdo as geracOes de professores e homens de trabalho, capazes de imprimir a vida nacional o
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sentido realizador das suas aspiragdes de expansao intelectual e material” (A educagdo, 1986,
p. 126).

Com o decreto-lei 19.821, em 11 de abril de 1931, o entdo ministro da Educacdo
Francisco Campos do Governo de Vargas providencia a reorganizac¢ao do ensino secundario, e
da criacdo do Conselho Nacional de Educacdo (CNE), denominado Estatuto das Universidades
Brasileiras, cuja justificativa, em seus termos, era evitar a brusca ruptura com o presente.

Conforme o Estatuto, a constituicdo de uma universidade deveria congregar pelo menos
trés institutos de ensino superior, dentre quatro: Faculdade de Direito, Escola de Engenharia,
Faculdade de Medicina e Faculdade de Educacéao, Ciéncias e Letras (ROTHEN, 2008). Neste
mesmo ano, é criada a Universidade do Brasil (UB), a partir da reorganizacao da URJ.

Ja em 1932, a Associacdo Brasileira de Educacdo (ABE), publicou o Manifesto dos
Pioneiros da Educacdo Nova, dirigido ao Povo e ao Governo e onde se propunha reconstrucao
educacional no Brasil, sendo Fernando de Azevedo seu redator principal.

Nesse contexto, 0 manifesto, o conceito moderno de universidade é proposto, assim a
universidade ndo poderia mais se restringir apenas a formacao profissional, devendo alargar sua
atuacdo para horizontes cientificos e culturais. Assim com reorganizacdo das faculdades
profissionais sobre estas novas bases, juntamente com a criagdo simultanea ou sucessiva de
faculdades de ciéncias sociais e econdmicas, de ciéncias matematicas, fisicas e naturais, e de
filosofia e letras, de modo a atender diversas necessidades sociais e tipos mentais.

No entanto, a educacao superior ou universitaria deveria ser inteiramente gratuita, laica,
e formadora de pesquisadores em todas as areas do conhecimento, desempenhando sua triplice
funcdo de criadora de ciéncia e pesquisa ou transmissora de conhecimento, e de vulgarizadora
ou populizadora das ciéncias e das artes por meio da atividade de extensdo universitaria (O
Manifesto..., 1984).

Seguindo na mesma tematica da concep¢do das universidades, em 1927 foi fundada a
Universidade de Minas Gerais, e depois em 1934 foram criadas a Universidade de Sdo (USP)
e a Universidade de Porto Alegre. No ano seguinte a Universidade do Distrito Federal (UDF),
é criada por Anisio Teixeira com o objetivo de dar forma as concepgdes politico-pedagdgico da
Associacao Brasileira de Educagdo (ABE) e da Academia Brasileira de Ciéncias (ABC), ambas
defensoras de uma educacg@o mais livre e critica, ainda que voltada para uma elite intelectual.

No Governo de Getulio Vargas extingue a UDF (1939), cujos cursos sao incorporados a
UB (Favero, 2006). Nesta época, é criada a Unido Nacional dos Estudantes (UNE), que se

posiciona politicamente contra o regime nazifascista durante a Segunda Guerra Mundial,
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pressionando o Presidente Vargas a apoiar os aliados. Em 1942, por meio do decreto-lei 4.080,
oficializa a UNE como entidade representativa dos universitarios brasileiros.

No decorrer da fase democratica, pré-ditadura militar, é criada a Universidade de Brasilia
(UnB), segundo as concepc¢des de Anisio Teixeira e de Darcy Ribeiro. A Universidade de
Brasilia (UnB) foi, efetivamente, a primeira universidade concebida e criada como tal, ou seja,
ela ndo constituiu a unido de escolas e faculdades isoladas, como no caso das universidades
publicas até entdo. Cinco dias ap0s sua criacdo, em 15 de dezembro de 1961, o governo federal
promulga a primeira Lei de Diretrizes e Bases da Educa¢do Nacional (LDB).

Em 1 de abril de 1964, forcas militares promovem um golpe, instituindo a fase que veio
a ser conhecida como ditadura militar (1964-1985). Portanto, no plano educacional, os militares
adotaram uma politica de modernizacéo conservadora, ampliando vagas e equipando a pesquisa
e a pos-graduacdo. Por outro lado, especialmente a partir do Ato Institucional n.5 (Al-5),
limitaram as liberdades individuais e democraticas por meio do controle ideoldgico, num
momento caracterizado por grande repressdo e uso de forga policial e militar, o que incluiu a
invasdo da Universidade de Brasilia e a prisdo de professores e alunos (MENDES, 2012,
FAVERO, 2006).

Em 1968 o governo militar promove a reforma do ensino superior, estabelecendo o
vestibular classificatério como forma de ingresso, a criagdo dos departamentos e institutos
académicos, a criagdo de cursos de curta duragédo, o regime de tempo integral e dedicagdo
exclusiva para os professores, o sistema de créditos para as disciplinas cursadas, a criacdo dos
colegiados de cursos, e o principio da indissociabilidade entre o ensino, a pesquisa e a extensdo.

No caso da universidade, os acordos implicavam a adocdo dos principios basicos do
rendimento e da eficiéncia (FAVERO, 2006). O setor privado se expande em funcio do apoio
governamental aos empresarios, tais como imunidade fiscal, incentivos fiscais, garantia de
pagamento de mensalidade dos alunos por meio de bolsas de estudo distribuidas pelo poder
publico, dentre outros (CUNHA, 2007).

Em 05 de outubro de 1988, ¢ promulgada a Nova Constituicdo Brasileira, ainda que o
artigo 207 da Carta Magna estabeleca que as universidades gozam de autonomia didatico-
cientifica, administrativa e de gestdo financeira e patrimonial, e obedecerdo a o principio de
indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensao.

No governo do Presidente Fernando Collor de Mello, eleito por meio de elei¢do direta em
1990 é criada a Associacdo Nacional dos Dirigentes das Instituicdes Federais de Ensino
Superior (ANDIFES). Entretanto Neave (2001) aponta em relagdo a varios paises europeus no

que se refere as relagdes com os governos, naquele momento a ANDIFES néo é considerado
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um interlocutor valido para o governo federal. Apesar da auséncia de um projeto de educacédo
superior, Collor extingue a CAPES, em 15 de marco de 1990, sendo obrigado a recria-la, em
12 de abril do mesmo ano, dada a intensa mobilizacdo politica do meio académico.

Em 1996, no més de dezembro, fora aprovada a Lei de Diretrizes e Bases, abrindo espaco
para novos modelos de instituicdes de ensino superior, dentre outras medidas, como as
avaliagOes das instituigdes instaladas no Brasil e todo seu recredenciamento. Essa nova Lei de
Diretrizes e Bases da Educacao Nacional (LDB) insere os principios de igualdade, liberdade e
pluralismo; as bases legais da educacdo a distancia; a qualificacdo docente; a avaliacéo
sistematica; e a dissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensdo para instituices de ensino
superior ndo universitarias, dentre outras medidas (MORHY, 2004).

Nesse sentido no campo da educacdo superior dentro da perspectiva de que o que é
publico é mediocre e 0 que é privado é excelente, o proprio governo difunde ideologicamente
0 gerencialismo como a solugdo para a dicotomia publico/privado-equivalente a
mediocridade/exceléncia (Cunha, 2003), ou seja, a politica educacional inaugura a necessidade
de maior produtividade e eficiéncia das instituicdes publicas de ensino, notadamente das
universidades federais.

O governo institui em 1996 o Exame Nacional de Cursos (ENC), conhecido popularmente
como “provao”, dentro de um sistema mais amplo de avaliagdo da educagdo superior, em que
cursos e institui¢des publicas e privadas sao avaliados por comissdes de especialistas no ambito
do Programa de Avaliacdo Institucional das Universidades Brasileiras (PAIUB), criado em
1993.

Para Durham (2005) destaca em sua obra o famoso ‘’Provao’’, Exame Nacional dos
Cursos, que visava medir o potencial de cada universidade, especialmente as privadas, ja que
as publicas mantinham seu padréo historico.

No governo de Fernando Henrique 9 de janeiro de 2001 foi sancionada a Lei n°® 10172,
responsavel pela aprovacao do Plano Nacional de Educacdo (PNE). Tal documento, criado a
cada dez anos, traga diretrizes e metas para a educacao no pais, com o intuito de que estas sejam
cumpridas até o fim desse prazo. Por fim o governo de Fernando Henrique promove ampla
abertura para a criagdo de cursos superiores privados, em nome do aumento de oportunidades
de acesso da populagdo ao ensino superior.

Ao mesmo tempo alinhado ao objetivo de aumentar a eficiéncia e a oferta de vagas nas
instituicdes publicas, a abertura de cursos noturnos € estimulada, mas sem contrapartida em

ampliacdo de recursos. Diante das politicas, a area educacional sofre grande expanséo,
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principalmente do setor privado, esgotando-se a capacidade de investimento por parte do
governo federal (Macedo et al. 2005).

Segundo Readings (1996, p. 19) ainda na década de 1990, a universidade parece estar
deixando de ser um instrumento ideoldgico do Estado e se tornando uma ‘“‘corporagao
burocraticamente organizada e orientada para o consumidor de modo relativamente autobnomo”.
Neste contexto, ele apontava o uso de diversos termos oriundos do meio empresarial,
destacando exceléncia como o termo da vez. Conforme o autor, seu significado acaba sendo
estabelecido de acordo com critérios préprios, de modo a se afirmar, por exemplo, que esta ou
aquela instituicdo é excelente.

Luis Ignacio Lula da Silva é eleito presidente da republica, sendo reeleito posteriormente
(2003-2010). Na area educacional, é mantida a I6gica da eficiéncia e da produtividade, posto
gue tenham ocorrido alguns ajustes. Sendo assim, o sistema de avaliacdo foi modificado, e
colocou em prética o Sistema Nacional de Avaliacdo da Educacdo Superior (SINAES) e o
“provao” substituido pelo Exame Nacional de Desempenho de Estudantes (ENADE).

O governo Lula em 2005 efetivou o Programa Universidade para Todos (PROUNI), que
instituiu a concessédo de bolsas de estudo parciais para estudantes que ingressassem no sistema
privado, e, em 2007, com o apoio da ANDIFES e da Unido Nacional dos Estudantes (UNE), o
ministro Fernando Haddad langa o Programa de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expanséo
das Universidades Federais (REUNI), o qual ampliou a oferta de vagas em todo o pais, inclusive
por meio de criacdo de novos cursos, expansdo de universidades e de novos campi.

Cabe destacar que O Fundo de Financiamento ao Estudante do Ensino Superior (FIES),
foi criado no ano de 1.976 pelo Regime Militar como um Crédito Educativo, remodelado em
1999 pelo governo de Fernando Henrique Cardoso e amplamente remodelado em 2010 no
governo Lula, visa aqueles que ndo tém condicdes, parcelar e financiar os estudos durante a
graduacdo superior, arcando com suas mensalidades mensalmente e, apenas depois de dois anos
da formacdo do aluno, comecaria a pagar tais parcelas.

No governo da Presidente Dilma Rousseff (2011 2014) e reeleita para o periodo 2015/18
0 Programa de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades
Federais (REUNI) é encerrado. Apesar disso, a expansdo é convertida numa politica de
internacionalizacdo, destacando-se o programa “Ciéncia sem fronteiras”, lancado em 2011, e
seu objetivo € promover a consolidacao, expansdo e internacionalizagéo da ciéncia e tecnologia,
da inovacdo e da competitividade brasileira por meio do intercdmbio e da mobilidade

internacional.
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Dessa forma, a iniciativa é fruto de esforgo conjunto dos Ministérios da Ciéncia,
Tecnologia e Inovacdo (MCTI) e do Ministério da Educacdo (MEC), por meio de suas
respectivas instituicdes de fomento - CNPq e CAPES e Secretarias de Ensino Superior e de
Ensino Tecnoldgico do MEC.

A Previsdo do Programa Ciéncia sem fronteiras seria de até 101 mil bolsas em quatro
anos, para alunos de graduacédo e de pds-graduacao, além de buscar e atrair pesquisadores do
exterior que queiram se fixar no Brasil ou estabelecer parcerias com 0s pesquisadores
brasileiros nas areas prioritarias definidas no Programa, bem como criar oportunidade para que
pesquisadores de empresas recebam treinamento especializado no exterior.

A greve mais longa dos professores das universidades publica federal registrada na
histéria do movimento sindical, de quatro meses, iniciaram-se dia 17 de maio e encerrou-se no
dial6 de setembro de 2012 se deu governo de Dilma Rousseff. Dentre os motivos da greve,
destacam-se a reestruturacdo da carreira, e a demanda por melhores condic¢des de trabalho e
infraestrutura, prejudicadas por causa do REUNI. A greve terminou com um acordo entre o
MEC e a Federacao dos Sindicatos de Professores de Instituicbes Federais de Ensino Superior
(PROIFES), entidade considerada pouco representativa da categoria profissional dos docentes.

A universidade brasileira muito criticada por durante muito tempo por parte da
intelectualidade, rendeu-se aos pressupostos da teoria do capital humano, especialmente aquele
que afirma que o crescimento econdmico é viabilizado pela formacéao de recursos humanos no
sistema educacional.

De tal modo que a ANDIFES defende, por exemplo, que a universidade deve se adequar
as demandas advindas da sociedade do conhecimento, a formacéo estratégica de méo de obra
qualificada para as necessidades sociais, econdmicas e com padrOes apropriados de
sustentabilidade para este novo ciclo de crescimento e desenvolvimento, a producéo de ciéncia,
tecnologia e inovacdo para inserir o pais, com soberania, na nova ordem mundial do
conhecimento.

Em 2010 a ANDIFES cria a Comissdo de Empreendedorismo, cujo objetivo é divulgar
cultura do empreendedorismo no ambito das IFES e definir, implantar politicas, programas e
acOes institucionais que visem aplicar os seus principios nos programas de formacéo, geracao
e aplicacdo de conhecimento e responsabilidade social das universidades adensando a sua
atuagdo como agente de desenvolvimento social, cultural e econdmico (ANDIFES, 2014).

A ideia de universidade empreendedora no pais tem inspiragdo nas proposi¢oes de Burton

Clark (1998), ainda que questionaveis, bem como nas ideias de Etzkowitz et. al. (2000), para
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quem as universidades constituem um dos eixos do modelo da relagcdo Triple Helix entre
universidade, industria e governo.

Por fim, desde sua origem a historia das universidades nos ultimos anos, algumas com
iniciativas no ambito federal tém estimulado alteragcdes nesse quadro. Destacam-se o Programa
de Apoio os Planos de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais (Reuni); a
politica nacional de cotas afirmativas — para estudantes de escola publica, pretos, pardos e
indigenas, com recorte de renda —; a ampliagdo do numero de vagas e da oferta de cursos
noturno e o Sistema de Selecdo Unificada (SISU), por meio do Exame Nacional do Ensino
Médio (ENEM).

Nos dias atuais, conceitos como eficiéncia, eficacia ou, ao menos, melhoria dos processos
de gestdo, avaliacdo institucional, prestacdo de contas, accountability e redes de comunicacgéo
ganham relevancia e impulsionam mudancas na universidade, embora esta se diferencie das
demais instituicdes contemporaneas pela grande complexidade de relagdes que a integram.

De acordo com Oliveira, Kamimura e Tadeucci (2011), a burocracia nas universidades é
caracterizada como a divisdo do trabalho, a adocao de regras, a padronizacao das atividades, a
notdria hierarquia administrativa, os regulamentos formais e critérios impessoais. A estrutura
atual das universidades, permeada por burocracia e centralizacdo, ¢ o grande empecilho as
inovacOes demandadas nos dias de hoje, pois este fator institucional limita que as decisoes
sejam socializadas (OLIVEIRA, KAMIMURA E TADEUCCI, 2011).

Portanto, as universidades federais brasileiras sdo guiadas pelo modelo burocratico, com
divisdo de trabalho e regras, tendo como maior preocupacdo 0s aspectos legais burocraticos, o
que limita a¢fes de cunho gerencial.

Conforme (Trigueiro, 1999, p. 15) a universidade ¢é instada a mudar processos, rotinas e
estruturas e a ajustar-se a novas demandas e pressdes cada vez mais fortes, por parte da
sociedade, seja no lado do ensino — mediante demandas cada vez maiores por acesso as
universidades e cursos superiores , sejam no lado da pesquisa, por meio da busca crescente pela
producéo de novos conhecimentos, capazes de oferecer ganhos de produtividade ou vantagens
comparativas aos seus detentores, ou de atender a necessidades béasicas e inadiaveis, como
aquelas ligadas a satde, a alimentagdo e a educacao, em geral.

Enfim, na inquietacdo entre as expectativas geradas nesta conjuntura econémico-social e
a realidade encontrada nas universidades, surge uma serie de desafios internos, mas também
oportunidades de mudanca. Trigueiro (1999) aponta entre as fragilidades: burocratizagéo,
duplicacdo de esforcos, resisténcia a mudancas, propensdo dogmaética ao corporativismo e

individualismo exacerbado. Concentra, ainda, especial atencéo nos problemas relacionados a
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comunicacgéo interna. Em quase 20 anos, poucos aspectos administrativos parecem ter mudado

nas universidades brasileiras.

3.3 CONTEXTUALIZACAO A UNIVERSIDADE DE BRASILIA-UNB

A Construcéo de Brasilia deu inicio em 1956. A ideia de criar uma universidade na nova
capital do pais justificava-se pelo argumento de que o centro do poder deveria ter no plano
cultural o equivalente ao que era exibido no plano arquitetonico. Isso faz com que surge a luta
pela criacdo da Universidade de Brasilia (UnB). Nesse desfecho a universidade corresponderia
ao desafio inovador que a cidade de Brasilia representava no cenério urbano brasileiro. O
antropdlogo Darcy Ribeiro esteve evolvido a exaustdo nessa fase inicial de construgéo do que,
em sua perspectiva, confirmaria o inédito da nova capital: a criacdo de uma universidade
modelo, a frente de seu tempo, inovadora, sintonizada com os ares de um novo pais.

A UnB configurou-se como utopia concreta da universidade ideal a que se queria chegar,
uma universidade que “pedia siléncio”, na expressao de Darcy, para ser a melhor do mundo,
uma universidade autdbnoma, dona de si mesma e libertaria no sentido de dar ao pais um
instrumento de autonomia no seu desenvolvimento cultural. Assim, a Universidade de Brasilia,
instituida pela lei n® 3.998, de 15 de dezembro de 1961, no transcurso da fase democrética, pré-
ditadura militar, é criada a Universidade de Brasilia (UnB), segundo as concepcdes de Anisio
Teixeira e de Darcy Ribeiro.

Nesse contexto, a Universidade de Brasilia, instituida pela lei n°® 3.998, de 15 de dezembro
de 1961, na passagem da fase democratica, a pré-ditadura militar, foi criada segundo as
concepcOes de Anisio Teixeira e de Darcy Ribeiro. Foi efetivamente, a primeira universidade
concebida e criada como tal, ou seja, ela ndo constituiu a unido de escolas e faculdades isoladas,
como no caso das universidades publicas até entdo. Porém, cinco dias ap6s sua criagdo, em 15
de dezembro de 1961, o governo federal promulga a primeira Lei de Diretrizes e Bases da
Educacgéo Nacional (LDB).

Evidencia-se, que a Fundacdo Universidade de Brasilia € uma entidade integrante da
administracdo publica indireta federal, constituida com a finalidade de criar e manter a
Universidade de Brasilia, instituicdo de ensino superior de pesquisa e estudos em todos 0s
ramos do saber e de divulgacdo cientifica, técnica e cultural, com autonomia didatico-cientifica,
administrativa, de gestéo financeira e patrimonial.

No entanto, a UnB comecou a funcionar no dia 9 abril de 1962, gracas a Anisio Teixeira,
que conseguiu duas coisas importantes: salas emprestadas pelo Ministério da Educacdo e verbas

de emergéncia. Os primeiros cursos foram reunidos em trés grupos chamados “cursos troncos’:
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letras brasileiras, coordenado por Cyro dos Anjos, que deu origem ao futuro Instituto Central
de Letras; administracdo, direito e economia, coordenado por Victor Nunes Leal, gérmen do
Instituto Central de Ciéncias Humanas; arquitetura e urbanismo, iniciado por Alcides da Rocha
Miranda em seguida dividido em Faculdade de Arquitetura e Urbanismo, coordenada por Oscar
Niemeyer, e Instituto Central de Artes, coordenada pelo préprio Rocha Miranda. As aulas eram
ministradas no Ministério da Educacdo e 0s primeiros cursos ministrados no campus da
Universidade foram os de arquitetura, no pequeno e modesto edificio de madeira
carinhosamente chamado “Oca”, construido por Sérgio Rodrigues, edificio que ainda existe e
conservado como monumento histérico da Universidade de Brasilia.

A UnB tem como visdo “ser referéncia nacional em ensino, pesquisa ¢ extensao, com
insercdo local, regional e internacional, inovadora, inclusiva, transparente e democréatica, com

gestdo eficaz e qualidade de vida” (UnB, 2017, p. 35). A missdo da universidade ¢:

Ser uma universidade inovadora e inclusiva, comprometida com as finalidades
essenciais de ensino, pesquisa e extensdo, integradas para a formacéo de cidadas e
cidaddos eticos e qualificados para o exercicio profissional e empenhados na busca de
solucBes democraticas para questdes nacionais e internacionais, por meio de atuacdo
de exceléncia (UNB, 2017, p. 35).

A Universidade de Brasilia marcada por uma histéria de superagdo de modelos obsoletos
de ensino e de transformagdes. Favero (2006, p. 29) aponta que “a UnB surge ndo apenas como
a mais moderna universidade do pais naquele periodo, mas como um divisor de aguas na
historia das instituicdes universitarias, quer por suas finalidades, quer por sua organizacdo

institucional, como o foram a USP e a UDF nos anos 30”. Ribeiro (1978, p. 132) ressalta que:

O primeiro projeto organico de uma universidade integrada nasceu em 1960, com a
cidade de Brasilia, do esforco de uma centena de cientistas e intelectuais brasileiros
reunidos para repensar o proprio projeto de universidade, ante a oportunidade
oferecida pela construcdo da nova capital do Brasil. Este projeto inspirou-se,
basicamente, nos esfor¢os pioneiros de Anisio Teixeira, na Universidade do Distrito
Federal (1935-37) e na licdo proporcionada pelo fracasso da tentativa de implantar as
Faculdades de Filosofia, Ciéncias e Letras da Universidade de S&o Paulo e do Rio,
como 6rgaos integradores das respectivas universidades.

Ribeiro (1978, p. 132) ainda complementa que a concepg¢do da UnB permitiu aspirar a
criagdo de uma universidade plenamente capaz de dominar o saber moderno, de se tornar 6rgéo
central de renovacdo da universidade brasileira e de desenvolver um papel de assessoramento
governamental, ja que se encontrava na capital do pais, visando ao progresso autdbnomo do

Brasil. A justificativa de instituicdo da UnB também se atrelava a construcao de Brasilia:

A ideia de criacdo de uma universidade na nova capital do pais justificava-se pelo
argumento de que o centro do poder deveria ter no plano cultural a universidade
corresponderia ao desafio inovador que a cidade de Brasilia representava no cenério
urbano brasileiro. O antrop6logo Darcy Ribeiro (1922-1997) esteve envolvido a
exaustdo nessa fase inicial de construcdo do que, em sua perspectiva, confirmaria o
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ineditismo da nova capital: a criacdo de uma universidade modelo, a frente de seu
tempo, inovadora, sintonizada com os ares de refundacgao do pais (BOMENY, 2016,
p. 1004).

O projeto da criagdo da UnB era arrojado para a época com forte influéncia na edificagdo
de uma ideia do que seria uma universidade brasileira. Entretanto Mazzilli (2011) aponta que a
instituicdo manteve o compromisso de formacdo das elites dirigentes sem referir-se a excluséo
presente nas universidades. Esse cenario vem sendo modificado com a implantacdo, desde
2004, do sistema de cotas para estudantes negros e para egressos de escolas publicas.

E relevante o Plano Orientador da Universidade de Brasilia (1962), pois trazia algumas
caracteristicas de funcionamento para a institui¢do, entre elas: o sistema tripartido referente a
estrutura académico-administrativa, composto por institutos, faculdades e Orgaos

complementares; o sistema de ciclos; e a gestdo colegiada.

No plano estrutural da Universidade de Brasilia, era substituida a divisao tradicional
da universidade em faculdades isoladas e em catedras autarquicas e duplicadoras, por
um novo modelo organizativo. Este era constituido por trés conjuntos de 6rgdos de
ensino, pesquisa e extenséo cultural, integrados numa mesma estrutura funcional: os
institutos centrais de ciéncias, letras e artes (matemaética, fisica, quimica, biologia,
geociéncias, ciéncias humanas, letras e artes), as faculdades profissionais (ciéncias
agrarias, ciéncias médicas, ciéncias tecnoldgicas, ciéncias politicas e sociais,
arquitetura e urbanismo e educacdo) e de unidades complementares (biblioteca
central, editora, radio difusora, estadio e museu) (RIBEIRO, 1978, p. 133).

Em 1964 com a instalacdo do regime militar, teve que interromper toda a estrutura
pensada para a universidade em questdo. De tal modo, com a redemocratizacdo do pais, nem

todas as ideias planejadas para a UnB foram retomadas.
A UnB seria o centro de florescimento cultural, de criatividade nas letras e nas artes:
0 espaco privilegiado para a realizacdo dos projetos de sensibilidade e cultura.
Compareceram naqueles ambientes cineastas, artistas plasticos, designers, arquitetos,
poetas, escritores e atores, recriando, para um conjunto de recém-chegados a capital,
oportunidades de conhecimento, formacdo e fruicdo de cultura em sua dimenséo mais
plural (BOMENY, 2016, p. 1005).

Referente a Administracdo Publica a Universidade de Brasilia (UnB), é uma Instituicdo
publica federal de ensino superior fundada conforme os principios de gestdo democrética,
descentralizacdo e racionalidade organizacional, com base na autonomia didatico-cientifica,
administrativa e de gestdo financeira e patrimonial. Sua comunidade universitaria é constituida
por 38.971 discentes de graduacdo e pos-graduacdo, 3.297 técnicos administrativos
diversificados em suas atribuigdes e funcdes e 2.558 docentes efetivos unidos na realizagéo das
finalidades essenciais: 0 ensino, a pesquisa e a extensdo, em prol do alcance da misséo e visao

institucionais, pautados nos valores da Universidade.
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Atualmente com 59 anos de existéncia, a UnB reafirma a ousadia e o espirito vanguardista
de Anisio Teixeira e Darcy Ribeiro associados ao compromisso com uma formagdo humanista,
critica, reflexiva e de qualidade, estimulando e oferecendo oportunidades de vivéncia de
diferentes formas pensamento, de maneira a promover a producdo e a socializacdo de
conhecimentos para uma melhor compreensdo da sociedade, bem como a formacdo de
profissionais de exceléncia e cidaddos comprometidos com a ética, a responsabilidade social e
0 desenvolvimento sustentavel.

Destaca-se que a diversidade cultural presente em seus quatro campi que é uma de suas
caracteristicas marcantes. A pluralidade, aliada a busca permanente por solucGes inovadoras,
move a producdo cientifica e o cotidiano da Universidade em todas as areas do conhecimento,
que estdo distribuidas em nove grandes areas: Ciéncias Exatas e da Terra; Ciéncias Bioldgicas;
Engenharias; Ciéncias da Saude; Ciéncias Agréarias; Ciéncias Sociais Aplicadas; Ciéncias
Humanas; Linguistica, Letras e Artes; e, Multidisciplinar (CAPES 2017).

Nos dias atuais integram a UnB 12 institutos, 14 faculdades, 52 departamentos, 19
centros, 8 decanatos, 5 secretarias e/ou assessorias, 08 6rgdos complementares, 3 0rgaos
auxiliares, 2 hospitais veterinarios, 4 bibliotecas, 1 fazenda (Fazenda Agua Limpa) e 4 campis
(Darcy Ribeiro, Planaltina, Ceilandia e Gama). Sao ofertados 138 cursos de graduagdo com
suas respectivas habilitaces, sendo 31 noturnos e 9 a distancia. Além disso, a UnB oferece 159
cursos de p6s-graduacdo stricto sensu, sendo 90 de mestrado e 69 de doutorado.

De acordo com seu estatuto (2011) a estrutura organizacional da UnB é constituida dos
Conselhos Superiores e suas respectivas Camaras, da Reitoria e Vice-reitoria, dos Decanatos
(pro-reitorias), das Assessorias e Secretarias, dos Orgdos Complementares e Auxiliares,
Institutos e Faculdades, Departamentos e Centros vinculados aos Decanatos, ao Gabinete da
Reitoria e aos Institutos e Faculdades. A vinculacédo e integracdo desses componentes podem
ocorrer por meio de subordinacao hierarquica, vinculagéo técnico-normativa e aconselhamento,
de acordo com respectivas fungdes e competéncias atribuidas a cada 6rgdo, conforme
estabelecido no Estatuto e Regimento Geral da UnB e no organograma Institucional.

Sendo assim, o Conselho Universitario, como 6rgao maximo da universidade, o Conselho
de Ensino, Pesquisa e Extensdo, o Conselho de Administragdo e o Conselho Comunitario,
juntamente com a Reitoria, fazem parte da Administracdo Superior da UnB. Além do mais a
reitoria da UnB e composta pelos decanatos de Ensino de Graduacgéo, de Pds-Graduagéo, de
Extensdo, de Assuntos Comunitarios, de Administracdo, de Gestdo de Pessoas e de

Planejamento Orgamento. Recentemente (2017) foi criado também o Decanato de Pesquisa e
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Inovacéo. Constituem também sua estrutura a Procuradoria Juridica, a Auditoria, a Ouvidoria
e as Assessorias. O Gabinete da Reitoria e a Prefeitura do Campus sdo seus 6rgédos auxiliares.

E imprescindivel destacar que o Plano de Desenvolvimento Institucional-PDI (2018-
2022), foi aprovado em17 de maio de 2018 por unanimidade em reunido do Conselho de
Administracdo (CAD). O documento traga 0s principios, objetivos e metas da UnB que
norteiam as atividades da UnB por meio de seus 6rgdos deliberativos e executivos s&o:
descentralizacdo em sua estrutura administrativa, politica, pedagoOgica e orcamentaria;
transparéncia dos procedimentos politicos, administrativos, pedagdgicos e orcamentarios;
legitimidade das a¢Bes administrativas e orcamentarias, baseadas na decisdo de todos os trés
segmentos da comunidade universitaria, que sdo docentes, discentes e técnicos administrativos;
legalidade das decisfes tomadas, por meio da observancia dos dispositivos constitucionais e
infralegais; impessoalidade; publicizacdo dos atos e atividades dos 6rgdos deliberativos e
executivos como forma de prestacdo de contas a sociedade; e probidade de toda estrutura e
funcionamento da universidade.

Diante do que foi exposto é pertinente ressaltar a grandiosidade e a importancia que as
universidades adquiriram perante a sociedade ao longo de seus séculos de histéria sdo
indiscutiveis. No Brasil, porém, a historia das universidades € muito recente em termos
comparativos a instituicdo como um todo, e em sua contextualizacao historica, pdde-se observar
que algumas caracteristicas de instrumentalizacdo do ensino superior presentes no Brasil
Colbénia perduram até os dias atuais, bem como direito de acesso, as lutas ideoldgicas e as

intervencdes politico-educacionais.
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4 INCENTIVOS, MOTIVACOES, DESEMPENHO E ESTABILIDADE:
CARACTERISTICAS BASICAS NA UnB.

4.1  INCENTIVOS

Atualmente, os servidores publicos vém ampliando seus direitos e conquistando mais
reconhecimento dos 6rgdos e da sociedade. Um dos principais beneficios adquiridos é o do
afastamento para pds-graduacéo. I1sso porque, além de contar com um aumento dos rendimentos
ao continuar os estudos, € um incentivo que o servidor recebe.

Durante o curso de pds-graduacdo, o servidor pode ficar afastado de suas atividades e
continuar recebendo o salério e os demais beneficios da folha de pagamento. Assim é possivel
se dedicar exclusivamente ao estudo e garantir a qualidade da formacdo. Outra vantagem da
pos-graduacdo é o aprofundamento dos saberes em determinada area de estudo e trabalho.
Nesse tipo de curso, sdo desenvolvidos ndo s6 conhecimentos tedricos, mas também diversas
habilidades préticas que fazem a diferenca no dia a dia do funcionalismo publico como
autonomia e criatividade.

Assim é importante fazer referéncia as politicas publicas de gestdo de pessoas, a primeira
necessidade apontada pelos Técnicos Administrativos da Educacéo e identificada pelo Governo
Federal foi a inadequacgdo da carreira ao novo cenario que se descortinava. Portanto, a Lei
11.091, de 12 de janeiro de 2005, regulamenta o plano de carreira dos servidores técnico-
administrativos em educacdo das Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES) e dispde
sobre sua estrutura (BRASIL, 2005).

Logo, o PCCTAE (BRASIL, 2005a) estipulou uma série de regras a gestdo dos TAEs
dentro das IFES que até entdo ndo existiam ou eram escassas. Dessa forma a garantia de
programas de capacitacao e a vinculacdo dos cargos constantes no PCCTAE ao planejamento
estratégico das IFES buscaram promover o desenvolvimento dos servidores TAESs e alinha-los
aos objetivos da instituicdo. Tais diretrizes visaram uma integracdo ainda maior entre o sujeito
e a organizacdo (BRASIL, 2005a). Além de incentivar os servidores TAEs a buscarem a
capacitacdo e qualificagdo formal e tentar engaja-los no planejamento estratégico da Instituicéo,
0 PCCTAE (BRASIL, 2005a) também melhorou a distribuicdo de vagas para as IFES, fazendo,
quando necessario, a redistribuicdo de vagas entre as instituicdes (BRASIL, 2005a, Art. 4°).

Apbs a criacdo do PCCTAE (Brasil, 2005a) os cargos da carreira TAE passam a ser
organizados em cinco niveis: A, B, C, D E. Além disso, dispdem de quatro niveis de
capacitacdo. Embora seguindo as diretrizes gerais da Lei n.° 8.112 (Brasil, 1990b), tal ingresso

se dara sempre por concurso publico de provas, ou de provas e titulos. O ingressante iniciara
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sempre no nivel um de capacitacdo e podera ascender se preenchidos os requisitos dispostos no
referido plano de carreira, até o nivel quatro. (BRASIL, 2005a).

No sentido de incentivar a participacdo de candidatos capacitados e o aperfeicoamento
dos servidores ja integrantes da carreira 0 PCCTAE (Brasil, 2005a) aprimorou o instituto do
incentivo a qualificacdo. Assim nesse novo plano de carreira, PCCTAE, destaca-se o incentivo
as iniciativas de capacitacdo a serem promovidas pelas préprias instituicdes, mediante o
aproveitamento de habilidades e de conhecimentos de servidores do proprio quadro de pessoal;
a garantia de acesso dos servidores a eventos de capacitacdo interna e externamente ao seu local
de trabalho; o incentivo a inclusdo das atividades de capacitacdo como requisita para a
promogdo do servidor na carreira e a complementaridade entre o resultado das acbes de
capacitacdo e a mensuracdo do desempenho (BRASIL, 2005). O conjunto dessas acOes
advindas da implementacdo do PCCTAE alteraram as relacBes entre o individuo e a
organizacéo, pois estabelece normas para a agéo desta e motivagdo daquele.

A Politica Nacional de Capacitacdo é outra legislacdo que também trata da capacitacdo
e qualificacdo do servidor publico gque foi instituida por meio do Decreto n. 5.707, de 23 de
fevereiro de 2006. Esse Decreto instituiu a Politica e as Diretrizes para 0 Desenvolvimento de
Pessoal da Administracdo Publica federal direta, autarquica e fundacional. Desse modo Politica
foi instituida com o objetivo de melhoria da eficiéncia do servico publico e da valorizagdo do
servidor mediante a capacitacao.

Para Muller (2010), essa Politica Nacional de Capacitacdo se afirma sobre caracteristicas
importantes, estabelecendo um desenvolvimento permanente do servidor publico, focando na
melhoria do servico publico e propondo a gestdo por competéncias em adequagdo com 0s
objetivos institucionais. Ressalta-se que o primeiro plano “estabelece os procedimentos para a
concessdo do Incentivo a Qualificacdo e para a efetivacdo do enquadramento por nivel de
capacitagdo dos servidores integrantes do PCCTAE” (BRASIL, 2006b, preambulo), e o
segundo “‘estabelece as diretrizes para elaboracao do Plano de Desenvolvimento” (BRASIL,
2006c¢).

E consideravel destacar no que tange ao Plano de Desenvolvimento para os integrantes
do PCCTAE, o Decreto n.° 5.825/2006 (Brasil, 2006c) estabelece as diretrizes para a sua
elaboracdo em cada IFES vinculada ao MEC. Além disso estabelece ainda que as instituicdes
de pesquisa e ensino devam cooperar tecnicamente umas com os planos das outras e todas com
0 MEC e compartilhar a responsabilidade sobre a gestdo da carreira e do Plano de
Desenvolvimento entre o dirigente da IFES e os dirigentes das unidades académicas e

administrativas, bem como dos dirigentes da area de gestao de pessoas.
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Magalhdes et. al. (2010) descreveram que esta lei traz dispositivos que contemplam a
valorizacdo do desenvolvimento profissional do servidor no que diz respeito a capacitacéo, com
percentuais de incentivos financeiros apos a qualificacdo. Porém sdo pouco significativos no
que diz respeito a possibilidade de crescimento na carreira, uma vez que ainda ndo existem
meios para o crescimento, mediante a ocupacao de sucessivos cargos na organizacdo publica
(BRASIL, 2005). Para os autores as universidades sdo pautadas por um ambiente propicio ao
desenvolvimento, devido a diversidade de especialistas, docentes e técnico-administrativos em
educacdo, mas nem sempre conseguem estimular os servidores no sentido do aperfeicoamento,
por ser pouco motivador, devido a varios problemas, como: politica salarial defasada,
indefinicdo de atribuicGes dos cargos e falta de incentivos gerenciais.

Portanto incentivo a qualificacdo trata-se de uma vantagem pessoal concedida ao servidor
que possui educacdo formal superior ao exigido para ingresso no cargo do qual é titular,
independentemente do nivel de classificagdo em que esteja posicionado.

Nesse formato a Universidade de Brasilia igualmente as demais universidades do pais, ou
seja, acompanha os incentivos a qualificacdo aos servidores técnicos administrativos e segue 0s
dispositivos legais que preveem beneficios para o servidor que, ao investir na carreira participa
de acOes de capacitagédo previstas nas linhas de desenvolvimento do Programa de Capacitacao
e Aperfeicoamento. Portanto, O Decreto n. 5.825, de 29 de junho de 2006 estabelece que, para
que faca jus as vantagens, a acao que o servidor se prop0e a realizar deve estar necessariamente
prevista em uma das linhas de desenvolvimento: | — iniciagcdo ao servico publico; Il — formacéo
gerencial; Il — educacdo formal; IV — gestdo; V — inter-relacdo entre ambientes; e VI —
especifica.

Ademais, os objetivos do Programa de Capacitacdo devem estar alinhados em contribuir
para o desenvolvimento do servidor, como profissional e cidaddo; capacitar o servidor para o
desenvolvimento de acGes de gestdo publica e capacitar o servidor para o exercicio de atividades
de forma articulada com a funcéo social da Instituigdo Federal de Ensino (IFE).

E importante destacar que na linha de competéncias especificas, modalidade presencial,
a Coordenadoria de Capacitacdo (PROCAP) vinculada & Diretoria de Capacitagéo,
Desenvolvimento e Educacdo (DCADE) do Decanato de Gestdo de Pessoas (DGP) da
Universidade de Brasilia - UnB tem por missdo a atualizacdo dos Recursos Humanos desta
Instituicdo, visando a qualidade dos seus servigos, e por principios a melhoria da qualidade de
vida e da qualificacdo profissional; a adequacgéo do perfil de servidores e colaboradores aos
diversos ambientes organizacionais; a valorizagdo da sua participacdo nos programas desta

Universidade e o processo continuo de treinamento como agente motivador de participacéo.
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Desse modo um dos propésitos da PROCAP é oferecer aos servidores técnico-
administrativos e docentes 0 acesso a cursos presenciais e a distancia, proporcionando a
aquisicdo de competéncias e atualizacdo de conhecimentos. Visa ainda ampliar e democratizar
oportunidades de capacitacdo, oferecendo treinamentos proximos ao servidor, sem que haja
necessidade de retird-lo de seu ambiente de trabalho, a partir do uso da Internet.

Nessa perspectiva, a Coordenadoria de Capacitacdo (PROCAP) estabelece o seu Plano
Anual de Capacitacdo que € um dos instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento
(Decreto 5.707/2006) e fundamenta-se na busca do setor publico pela exceléncia e melhoria da
qualidade dos servicos ofertados a sociedade.

O Plano Anual de Capacitacao (PAC) esté previsto na Instrucdo Normativa da Camara de
Gestdo de Pessoas n° 1/2016 que estabelece as normas para a capacitacdo dos servidores
publicos federais em exercicio na Fundagdo Universidade de Brasilia. Além do mais A
PROCAP tem por missdo por meio de parceria, tem concedido isen¢fes de taxas nos cursos
ofertados pela escola UnB Idiomas. Recentemente implantou procedimento eletronico de
solicitacdo dessa isencdo. Podem-se considerar como incentivos as modalidades de
afastamento, licencas e horarios especiais a que o servidor faz jus na condi¢do de aluno.

Seguindo no contexto relativo ao incentivo a qualificacdo na Universidade de Brasilia, 0
beneficio mais representativo é o afastamento do docente e do servidor técnico administrativo
de suas atividades por periodos considerados de longa duracdo para realizacdo de pds-
graduacdo, pos-doutorado e atividades de pesquisa e extensdo no pais ou no exterior, bem como
para participar de congresso, conferéncia, seminério, reunido, missdo cientifica ou evento
similar, que s&o considerados afastamentos de curta duragé&o.

Assim na modalidade de afastamento para educacdo formal, cursos de p6s-graduacao, o
onus do salario durante o periodo continua sendo da UnB, ou seja, o servidor continua
recebendo sua remuneracdo como se em exercicio estivesse. Em contrapartida, o servidor se
compromete, por meio de termo de responsabilidade a, no retorno, permanecer na instituicdo
por igual periodo do afastamento. O Decreto n. 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 prevé que
“somente serdo autorizados os afastamentos para treinamento regularmente instituido quando
o0 horério do evento de capacitagdo inviabilizar o cumprimento da jornada semanal de trabalho
do servidor, observados os seguintes prazos”:

| — até vinte e quatro meses, para mestrado;

Il — até quarenta e oito meses, para doutorado;

Il — até doze meses, para pds-doutorado ou especializagéo; e

IV — até seis meses, para estagio.
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Existe na UnB outra modalidade de beneficio referente a concessdo de licenga para
capacitacdo, é aquela concedida pelo prazo de até trés meses, ap6s cada quinquénio de efetivo
exercicio, ao servidor que participe de capacitacao profissional, com direito a remuneracgédo do
cargo ocupado. Essa licenca equivale a antiga licenca-prémio, quando o servidor poderia
afastar-se por trés meses a cada cinco anos, entretanto, sem a exigéncia de um vinculo a uma
atividade de capacitagéo.

No entanto houve mudanca a partir de 1996 que foi convertida a licenca capacitacao,
somente sendo liberada quando o curso ou treinamento estiver contemplado no plano
institucional de capacitacdo e o horério do curso inviabilizar o cumprimento da jornada de
trabalho.

Ja na modalidade de incentivos relacionados a dispensas, existe ainda o horario especial
para servidor estudante, que se refere a reducdo da jornada dos servidores que estejam
regularmente matriculados em cursos regulares de 1°, 2° ou 3° graus e supletivos em instituicoes
reconhecidas pelo MEC. Diante disso, ha, no entanto a obrigatoriedade de compensacdo da
carga horaria.

Porém vale destacar que a categoria de beneficio que mais atrai os servidores, sem duvida
é o incentivo a qualificacdo, previsto no plano de carreira dos técnico-administrativos em
educacdo. Trata-se de um percentual na remuneracéo que o servidor recebe ao concluir cursos
de educacdo formal reconhecidos pelo MEC. A Lei n. 12.772, de 28 de dezembro de 2012
concedeu 0s seguintes percentuais, abaixo a tabela representando os percentuais que
acrescentam nos salarios dos servidores técnicos administrativos conforme nivel de
escolaridade previsto para o exercicio do cargo.

Tabela 1- Incentivo a qualificacio

Nivel de escolaridade formal superior ao previsto Area de conhecimento  Area de conhecimento
para o exercicio do cargo com relacéo direta com relaco indireta
(curso reconhecido pelo Ministério da Educacéo)
Ensino fundamental completo 10% -
Ensino médio completo 15% -
Ensino médio profissionalizante ou ensino médio com 20% 10%

curso técnico completo

Curso de graduacdo completo 25% 15%

Especializagdo, com carga horéria igual ou superior a 30% 20%
360h

Mestrado 52% 35%

Doutorado 75% 50%

Fonte: pagina do sitio da internet da UnB/PROCAP
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E fundamental destacar que a Progressdo por capacitacdo profissional também é uma
forma de incentivos aos servidores técnicos administrativos da UnB, pois significa uma
mudanca de nivel de capacitacdo no mesmo cargo e nivel de classificacdo decorrente da
obtencdo pelo servidor de certificacdo em programa de capacitacdo, compativel com o cargo
ocupado, o ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida, respeitando o intersticio
de 18 meses.

Neste contexto a carreira dos técnico-administrativos divide seus cargos em cinco niveis
de classificacdo: A, B, C, D e E, que correspondem as especificacdes do cargo. Além disso,
cada cargo € dividido em quatro niveis de capacitacdo, que vdo de I a IV, e se alteram na medida
em que o servidor obtém progresséo por capacitagéo.

Tabela 2 - Progressdo por capacitacéo profissional
NIVEL DE NIVEL DE
CLASSIFICACAO CAPACITACAO

CARGA HORARIA DE CAPACITACAO

A | Exigéncia minima do Cargo

1 20 horas

1l 40 horas

v 60 horas

B | Exigéncia minima do Cargo

1 40 horas

I 60 horas

v 90 horas

C | Exigéncia minima do Cargo

1 60 horas

1l 90 horas

v 120 horas

D | Exigéncia minima do Cargo

1 90 horas

1] 120 horas

v 150 horas

E | Exigéncia minima do Cargo

1 120 horas

1l 150 horas

v Aperfeicoamento ou curso de capacitagdo
superior a 180 horas

Fonte: Anexo IV a Lei 11.091, de 12/01/2005, alterado pelo Anexo XVII a Lei 12.772, de 28/12/2012, publicada

no DOU de 31/12/2012.
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Enfim, esses incentivos mencionados estimularam financeiramente a obtencdo de
titulacdo maior do que a exigida para provimento do cargo, gerando assim uma maior
potencialidade de capacidade entre os servidores das IFES. Assim com esse incentivo, um
servidor do nivel de classificacdo C, cujo requisito para o provimento do cargo é o0 ensino
fundamental, poderia se sentir motivado a fazer um curso técnico ou mesmo uma
especializacdo, dependendo da titulacdo j& apresentada na posse. Da mesma forma, 0s
servidores dos niveis D e E poderiam cursar graduacdes ou pos-graduacdes, respectivamente,
a fim de incrementar a sua renda. Os efeitos financeiros dos percentuais de incentivo a
qualificacdo dos TAEs passaram a valer a partir de 1° de janeiro de 2006 e foram alterados pela
Lei n.012.772, de 28 de dezembro de 2012 (BRASIL, 2012b), sem as limitagcdes impostas aos
cargos de nivel fundamental e médio, que passaram a receber incentivo, também, pelas pés-

graduac0es stricto sensu — mestrado e doutorado.

42  MOTIVACAO

A Universidade de Brasilia, assim como a maioria esmagadora das instituicdes publicas,
também faz parte desse cenario de problematicas a respeito da motivacdo de seus servidores
técnico-administrativos. A preocupacdo dos gestores da instituicdo € criar incentivos para
incrementar a disposicdo para o trabalho de seu pessoal, uma vez que o desempenho da
instituicdo depende significativamente do desempenho de seu capital humano.

Um dos fatores motivacionais dos servidores da UnB com certeza é o incentivo a
qualificacdo (especializacdo, mestrado e doutorado) prevista no plano de carreira dos técnico-
administrativos em educacdo. Assim o Plano de Carreiras ainda € uma das formas para motivar
seus servidores técnicos no desenvolvimento de suas atividades dentro da instituic&o.

Neste contexto faremos um breve historico acerca do Mestrado Profissional em Economia
na Area de Concentracio em Gestdo Econdmica de Financas Publicas, criada pelo Programa de
Pds-Graduacdo em Economia da Universidade Brasilia-PPG-ECO/UnB. A Coordenadoria de
Capacitacdo (PROCAP) vinculada a Diretoria de Capacitagcdo, Desenvolvimento e Educacao
(DCADE) do Decanato de Gestdo de Pessoas (DGP) da Universidade de Brasilia - UnB tem
por missdo a atualizacdo do Capital Humano desta Universidade, aspirando a qualidade dos
seus servigos com eficiéncia e eficacia e por principios a melhoria da qualidade de vida e da
qualificacdo profissional; a adequacdo do perfil de servidores e colaboradores aos diversos
ambientes organizacionais; a valorizagdo da sua participagdo nos programas desta Universidade

e 0 processo continuo de treinamento como agente motivador de participacéo.
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Para evidenciar a possibilidade de oportunidades de qualificagdo ser convertidas em
elementos motivadores, vamos analisar resultados do Mestrado Em Gestdo EconOmica de
Financas Publicas, criada pelo Programa de Pds-Graduacdo em Economia da Universidade
Brasilia-PPG-ECO/UnB para o0s servidores técnico-administrativos e apoiados pela
Coordenadoria de Capacitagédo (PROCAP).

Tabela 3: Turmas de Mestrado Profissional em Economia para Servidores da FUB

Turma do Mestrado _Numero de Numero de formados Numero de ndo concluintes
ingressantes

2011 25 23 2

2013 28 25 3

2015 30 29 1

Fonte: SIPOS - Elaborada pela autora — 2019

Assim esta area de concentracdo foi criada em forma de incentivo com a finalidade de
atender a uma demanda especifica, ou seja, em qualificar os servidores técnico-administrativos
da Universidade de Brasilia. Em 2011 criou-se a primeira turma, selecionada por meio de
provas de conhecimentos e titulos, publico alvo os servidores técnico-administrativos do quadro
da Instituicdo, sendo relevante a experiéncia e 0s anos de trabalho na UnB, e fez parte desse
processo entrevista com os candidatos. Sendo assim, a primeira turma iniciou-se com vinte
cinco servidores e desses concluiram vinte e trés.

A Segunda turma em 2013 iniciou-se com vinte oito servidores e concluiram vinte e cinco
servidores. Ja a terceira turma de 2015 ingressou trinta servidores e concluiram vinte e nove no
curso. A turma de 2018 foi selecionada com vinte e oito servidores, e até 0 momento, ndo temos
0 quantitativo dos servidores que concluiram pelo fato de ainda esta em fase de conclusdo do
curso. Para 0 ano de 2020 ja em processo de selecdo dos servidores sdo oferecidas trinta vagas,
0 processo se encontra em fase de tramites legais.

Para a UnB é desafiante a motivacdo dos seus servidores, pela razdo no servico publico
existir muitas particularidades e complexidades. Também é primordial destacar que o processo
motivacional ndo depende apenas dos objetivos do trabalhador, mas do contexto do trabalho
em que ele esta inserido. No cotidiano das atividades laborais da UnB é muito comum o0s
servidores técnico-administrativos estarem insatisfeitos com seus salérios, as relacdes com
colegas de trabalho e com chefias, com as condicdes de trabalho, entre outras.

E frequente o servidor deixar o trabalho na UnB, ir para outra instituicio porque passou

em outro concurso que recebera um salario bem melhor, e que sente motivado por outras
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perspectivas oferecidas por outros 6rgaos. Assim sem duvida que o desligamento do servidor
trara prejuizo para a Universidade. A tabela 2, nos mostra que alguns servidores apds
concluirem o mestrado profissional deixaram a Universidade por um motivo ou outro. Qual foi
a motivacéo para a realizacdo do mestrado e depois deixou a Instituicdo? Para entender que
fatores levam uma pessoa a mudar de organizagdo, ou meramente deixar o trabalho, sera falta

de motivagéo no trabalho?

Tabela 4: Servidores concluintes do curso de Mestrado Profissional em Economia que estéo na

UnB
Turma do Servidores Servidores que Servidores que Outros
Mestrado formados estdo na UnB sairam da UnB
2011 23 15 05 05
2013 25 18 01 06
2015 29 24 02 03

Fonte: SIPOS - Elaborada pela autora — 2019

Em resposta ao questionamento citado no paragrafo anterior faremos uma abordagem
dos principais fatores que levam os servidores de uma instituicdo pedir afastamento sem
remuneracdo, pedir transferéncia de um Orgao para outro ou mesmo pedir a sua demissao:
auséncia de oportunidades de crescimento profissional; estagnacéo, ou seja, fazendo as mesmas
atividades por muitos anos; falta de atribuicbes de qualidade para seus servidores; gestdo
ineficiente; falta de treinamento; auséncia de novos desafios; salarios baixos; falta de
autonomia; falta de um plano de carreira estruturado; falta de reconhecimento ao trabalho do
servidor; sobrecarga de responsabilidades; ambiente de trabalho ruim; entre outros.

Nesse contexto € de suma importancia destacar que o mestrado profissional foi um
incentivo fundamental na motivacdo dos servidores Técnicos Administrativos da UnB cada
qual com a sua expectativa e sua motivacdo. Desse modo, cada servidor com sua particularidade
opta a realizar o mestrado em direcdo daquilo que acredita, que Ihes motiva seja no aumento de
salarios, aperfeicoamento profissional dentre outros fatores. Ha também aqueles servidores que
japodem se aposentar e vendo a oportunidade de ter esse incentivo a qualificacdo procura fazer

0 mestrado com intuito de aumento de sua remuneracéo, e logo apés a concluséo se aposenta.

4.3  DESEMPENHO

Na visdo de Lucena (1992), as frequentes mudancas e a imprevisibilidade do mundo
moderno impactam diretamente no desempenho das pessoas, pois sdo os trabalhadores que
dever&o estar preparados para promover as mudancas neste ambiente organizacional e para isso

€ necessario um empenho continuo de readaptacdo e de compreensao de novos conhecimentos.
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Assim as exigéncias de qualificacdo pessoal tornam-se cada vez maiores. Para a autora, a
preocupacdo constante com o desempenho humano e como melhord-lo na obtengdo de
resultados mais eficazes € de extrema importancia para o aumento da produtividade. Como
consequéncia, procedimentos de formulacdo e implantacdo do processo de avaliacdo de
desempenho surgem como meios para o alcance do sucesso da organizagao.

Com a publicagdo da Lei n° 11.091/2005 o Governo Federal implantou avaliacdo de
desempenho dos servidores técnico-administrativos em educacdo. Assim passou a ter uma
definicdo mais ligada as metas institucionais e as relacdes interpessoais com senso de
coletividade. Desse modo a avaliacdo de desempenho traz para o servidor a progressédo por
mérito que esta prevista no 8 2° do art. 10 da referida Lei. A progressdo por mérito deve
obedecer ao intersticio de 18 (dezoito) meses, ou seja, 0 servidor obtém a mudanca de
vencimento basico subsequente apds este periodo (BRASIL, 2005).

Nesse cenario o Programa de avaliagdo de desempenho dos servidores técnico-
administrativos em educacdo (TAE), de acordo com o inciso 11l do 8 3° do Art. 24, da Lei n°
11.091/2005 e o Decreto n° 5.825/2006, regem que o servidor deve responder a um formulario
padronizado para avaliacdo do seu desempenho, monitorados pela CGGP de cada campus do
IFES que acompanha e aconselha o servidor para redirecionar o cumprimento das metas a nivel
setorial, segundo a dinamica de funcionamento da Instituicdo (BRASIL, 2005, 2006). Para
cumprir uma exigéncia legal, o Programa de Avaliagdo de Desempenho do IFES se acopla ao
“Programa de Capacitacdo” da institui¢do para, junto a avaliagdo, contribuir de forma mais
eficaz na motivacdo dos servidores.

Ja a Lei n° 11.784/2008 foi instituida com a proposta de criar uma sistematica para
avaliacdo de desempenho dos servidores da Administragdo Publica Federal Direta, autarquica
e fundacional (BRASIL, 2008). Sendo assim as unidades de recursos humanos dos 6rgaos
ganharam uma ferramenta muito importante com a criacdo desta lei na questdo de politicas de
gestdo de pessoas, especificamente, quanto a capacitacdo, desenvolvimento na carreira,
remuneracao e realocacdo de pessoal.

Nesse ambito, a Universidade de Brasilia faz parte do processo de avaliagcdo de
desempenho conforme as leis instituidas pelo Governo aos seus servidores técnicos da
Educacdo. Nesse processo a UnB ficou resguardada a avaliacdo dos servidores em estagio
probatdrio, através de formularios por ocasido de cada uma das trés etapas de avaliagdo. Em
conformidade com a Emenda Constitucional- EC n° 19, de 04 de junho de essa avaliagdo de
desempenho de servidores em estagio probatorio, estabelecida em um Formulério de Avaliacdo

verificava o desempenho e o grau de aproveitamento do servidor recém-admitido na Instituicéo,
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para determinar a efetivacdo ou ndo no cargo para o qual foi nomeado, com duragdo de 36
meses a partir da data de sua entrada em exercicio.

Assim, o resultado da avaliacdo, era realizado em trés ocasifes ao longo de periodo de
estagio, sendo a ultima no 30° més, sendo que em cada etapa eram realizadas duas avaliaces:
uma pela chefia imediata e a outra por dois representantes do centro de custo, escolhidos por
meio de eleicdo entre os servidores, que acompanharam o desempenho do avaliado, mas que
sdo definidos somente ao final de cada periodo avaliativo, ndo sendo, portanto, um processo de
monitoramento, sendo pelo fato de que sdo trés avaliagbes. As vezes era necessario a
Coordenadoria de Gestdo de Desempenho e a chefia imediata a intervencao propositiva em caso
de alguma das avaliagcBes iniciais apresentarem resultado insatisfatorio, com esse
monitoramento é possivel corrigir os possiveis problemas que podera levar o servidor a ser
reprovado e exonerado. Portanto, era considerado aprovado o servidor que obtivesse média
final igual ou superior a 3, numa escala que vai de 1 (pontuacdo mais baixa) a 4 (pontuacgéo
mais alta). Durante o periodo de Estagio Probatério eram avaliadas a aptidao e a capacidade do
servidor para o exercicio do cargo, observados os fatores de assiduidade, disciplina, capacidade
de iniciativa, produtividade e responsabilidade.

Destaca-se, que existem varios conceitos de avaliacdo de desempenho. Porém,
diferenciam-se quanto a forma ou tipo, mas assemelham-se quanto ao contetdo. De acordo com
Branddo e Guimardes (2001), a avaliacdo de desempenho é utilizada em uma organizacao desde
o nivel corporativo até o nivel individual. Em outras palavras Bergamini e Beraldo (1988, p.13),
caracterizam a avaliagdo de desempenho como “o processo que prové oportunidades mais
definidas de entendimento entre as pessoas, propondo a revisdo e a atualizacdo mais permanente
do seu proprio comportamento.” No entanto, para estes autores avaliar o desempenho das
pessoas no trabalho implica consequentemente, conhecer a dinamica comportamental propria
de cada um, o trabalho a ser realizado e o ambiente organizacional em que essas acfes se
passam.

No pensamento de Aquino (1980) a avaliacdo de desempenho mede o desempenho do
funcionario no exercicio do cargo durante um periodo. Por seu intermédio, a empresa toma
conhecimento da conduta do trabalhador e possibilita descobrir se ele corresponde ou ndo as
suas expectativas.

Segundo a IFES (2017) no desenvolvimento e treinamento de pessoal, a avaliacdo de
desempenho age como um canal para encontrar a provavel necessidade de treinamento. Além
disso, podemos afirmar que a avaliacdo de desempenho é um diagndstico sobre o ser humano.

Porém no remanejamento de pessoal, age como regulador na realocacgao dos recursos humanos,
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leva em consideracdo alguns critérios: tempo de servigo, problemas de relagGes interpessoais e
dificuldade no aprendizado do servigo.

De acordo com Marras (2009) a avaliacdo de desempenho é um instrumento gerencial
que permite ao administrador mensurar os resultados obtidos por um servidor em um
determinado periodo por areas especificas.

Nesse sentido verifica-se que o fator primordial para a qualidade da gestdo de qualquer
instituicdo ¢ a capacidade de medir seus resultados. Conforme Santos e Cardoso (2001) para as
organizacgOes publicas esta tarefa é complexa devido as especificidades de suas caracteristicas.
Dentre estas dificuldades destaca-se a dificuldade de medir os produtos oferecidos pelo setor
publico. Na linha de pensamento de Marra e Melo (2005) cabe aos gestores de planejamento
das universidades publicas a responsabilidade pela ado¢do de praticas gerenciais, decisdes e
acOes que viabilizem o alcance dos objetivos organizacionais.

Héa de se observar que na visdo de Bergue (2007), a falta de resultados da avaliacdo no
servico publico pode ser entendida em razdo da resisténcia a implantagdo de um processo de
avaliacdo de desempenho mais efetivo, pois a cultura organizacional predominante no setor
publico esta associada a falta de exigéncia por melhores niveis de desempenho. Assim o autor
ainda aponta que a avaliacdo, quando existente, ndo pode ser unilateral, mas sim, se tornar um
meio de estabelecer uma relacdo mais ampla e integrada entre avaliador e avaliada.

Porém ressalta VValmorbida (2012), a exigéncia da sociedade por transparéncia na gestao,
melhorias no desempenho das instituicdes publicas e a falta de recursos financeiros tém feito
com que 0s gestores publicos procurem novas praticas, técnicas e procedimentos internos que
avaliem o desempenho, verifiguem a aplicacdo dos recursos disponiveis e demonstrem 0s
resultados alcangados; proporcionando maior transparéncia nas acgoes realizadas.

Nessa logica percebe-se que a avaliacdo de desempenho pode ser um instrumento
fundamental e atil para auxiliar os gestores publicos e que cabe a area de gestdo de pessoas
proporcionarem a interacdo entre o funcionario e a organizacdo, assim como medir sua
satisfacdo e produtividade. Sendo assim, a avaliacdo de desempenho torna-se ferramenta
essencial, pois ndo somente verifica a produtividade do funcionario em relacdo a organizacé&o,

mas também interage com todo o universo institucional.

4.4. ESTABILIDADE

Os fundamentais instrumentos normativos que visam limitar o comportamento dos
servidores publicos federais estdo dois dispositivos amplos: a Constituicdo Federal de 1988 e a
Lei 8.112, de 1990 (BRASIL, 1988; 1990); além das leis especificas de cada uma das carreiras
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do quadro das Universidades — a dos servidores Técnico-Administrativos em Educacdo (TAE)
- Lei 11.091 - PCCTAE (BRASIL, 2005) e a dos servidores Docentes, a Lei 12.772 (BRASIL,
2012).

Portanto, a estabilidade aos servidores nomeados para cargo de provimento efetivo em
virtude de concurso publico é um direito garantido pela Constituicdo Federal do Brasil. De
acordo com o art. 41, incluido pela Emenda Constitucional n® 19, de 1998, a estabilidade é
adquirida apds trés anos de efetivo exercicio, sendo obrigatoria durante este periodo a avaliagdo
especial de desempenho, como condicdo para efetivacdo no servico publico. Esse periodo de
pré-estabilidade, denominado de estagio probatério, é regulamentado pela Lei 8.112 de 1990,
que institui o Regime Juridico dos servidores publicos da unido, das autarquias e das fundacdes
publicas federais.

Para aquisi¢do da estabilidade, o estagio probatdrio é fundamental. Assim a aprovacao no
estagio probatdrio, é o periodo pelo qual se avalia as aptid6es do servidor no desempenho das
atividades que lhe sdo competentes. A lei 8.112/90, em seu art. 20 traz as caracteristicas
necessarias que o servidor deve apresentar para adquirir uma avaliacdo positiva do seu
desempenho no estagio probatorio, sdo elas, assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa,
produtividade, responsabilidade.

Aponta-se que a Emenda Constitucional n°® 19/1998 veio viabilizar uma mudanc¢a no
modelo de administracdo publica no Brasil, e apresenta como objetivos a serem alcancados: a
eficiéncia, a qualidade na prestacdo dos servicos publicos e a reducdo de custos. No que se diz
respeito especificamente a estabilidade do servidor publico, a EC n°19/1998 veio flexibilizar
tal instituto, com o objetivo de compatibilizar a estabilidade com o modelo gerencial de
administracdo publica pautado na eficiéncia e desempenho do servidor pablico.

Nesse contexto, a Emenda Constitucional n°® 19/1998, preocupada com a eficiéncia dos
servidores publicos, acrescentou o § 4° ao art. 41 da CF, que ficou com a seguinte redacao:
“como condigdo para aquisicdo da estabilidade, ¢ obrigatoria a avaliacdo especial de
desempenho por comissdo instituida para essa finalidade”. De maneira mais clara, a avaliagdo
especial de desempenho é o procedimento pelo qual se julga o estagio probatério de um
determinado servidor.

Dentre as varias mudancas que Emenda Constitucional n® 19/1998 possibilitou na
administracdo publica, encontra-se a ampliacdo das hipdteses de perda da estabilidade presente
na constituicdo. Assim podendo a perda da estabilidade ocorrer de duas formas, por meio da
demissdo, que apresenta um carater eminentemente punitivo; ou por meio de exoneragdo, que

ndo tem carater punitivo. A outra forma de perda da estabilidade do servidor publico se da por
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meio da exoneracao, que por sua vez, pode ser por iniciativa do proprio servidor mediante
pedido feito pelo servidor para ser exonerado ou por iniciativa da Administracdo Publica,
motivada por insuficiéncia de desempenho ou para observar o limite de despesa com pessoal.

Entende-se por estabilidade do servidor publico uma garantia de permanéncia no servico
publico do servidor nomeado por concurso publico, apds o cumprimento dos requisitos legais
que estdo expressamente expostos no art. 41 da Constitui¢do Federal/1988, quais sejam: “a) ter
sido o servidor nomeado para cargo efetivo, apds prévia aprovagdo em concurso publico; e b)
ter cumprido trés anos de efetivo exercicio no respectivo cargo.”

A definicdo de estabilidade na visdo de Didgenes Gasparini (2005), é a garantia
constitucional de permanéncia no servigo publico, do servidor estatutario nomeado, em razao
de concurso publico, para titularizar cargo de provimento efetivo, apos o transcurso do estagio
probatorio. Vé-se que tal garantia é do servidor estatutario; ndo é atributo do cargo. Ademais
se processa automaticamente, ndo necessitando de qualquer pedido do estabilizando ou de
manifestacdo da entidade a que se liga o servidor por ela beneficiado, ndo obstante se exija o
estagio probatario.

Segundo Souza (2002, p.33), “a sociedade responsabiliza o dispositivo da estabilidade
pelo agravamento do processo de acomodagéo, perda de qualidade e deficiéncia no atendimento
as necessidades da sociedade”. Muitos individuos veem a estabilidade como uma das principais
causas atrativas para ingressar no setor publico, mas também, em contrapartida, motivo de
acomodacdo dos servidores, que influenciaria diretamente a ma qualidade dos servicos
prestados tanto interna como externamente.

Jana concepc¢ao de Guimaraes Filho (2004), “o principal objetivo da estabilidade € isentar
os servidores publicos de perseguigdes politicas e demissdes infundadas.”

Em sintese, a estabilidade apresentava trés ideias centrais: primeiro destina-se evitar que
os servidores publicos sofram ingeréncia politica, para que o servidor publico desempenhe suas
atribuices isento de influéncia politica, atendendo exclusivamente ao interesse publico;
segundo, evitar que os servidores publicos sofram pressdo de natureza econdmica dos grandes
empresarios que por sua vez buscam obter beneficios do setor publico; Terceiro, a necessidade
de profissionalizagdo dos quadros funcionais do servigo pablico, para garantir a continuidade
dos servicos publicos.

Por fim, os individuos sdo os principais representantes e realizadores dos servigos
publicos e responsaveis pelo desenvolvimento do pais, porém muitos possuem uma Visdo
distorcida do assunto interpretando apenas como uma protec¢ao para a garantia do emprego. De

acordo com Souza (2002, p.76) “seria uma das principais causas de desmotivacao e do mau
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atendimento nos servicos publicos”. Dessa forma a sociedade cada vez mais decepcionada aos
modos pelos quais sdo executados os servi¢os publicos julga a estabilidade como um dos
motivos causais de acomodacao e da ma prestacdo dos servigos por parte dos servidores, dessa

maneira, tornando-se inevitavel a comparagdo com o setor privado.



74

5 AVALIANDO COMPLEMENTOS E CONFLITOS

51 INCENTIVO AO DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL DOS SERVIDORES
TECNICO-ADMINISTRATIVOS

Reflexos das grandes mudangas ocorridas no final do século XX e inicio deste, a
Universidade publica brasileira também foi profundamente atingida pelo processo de
transformacdes. Durante séculos as universidades constituiram-se em um padrdo assemelhado,
com modelos identificados, e embora com variac@es regionais houvesse, contudo, uma grande
homogeneidade. De tal modo que universidade brasileira também sofre profundas
transformagoes.

Diante do exposto a reforma administrativa exigidas das organizac¢des entre tantos outros
dilemas, a necessidade de manter uma forca de trabalho efetivamente empenhada com os
valores e a missdo organizacional. Sendo assim, faz-se necessario o estimulo permanente do
desempenho e engajamento dos seus servidores para obter a qualidade do servigo, 0 que
permitird a satisfacdo dos seus usuarios.

Nesse sentido para alcancar a eficiéncia e a eficacia das politicas publicas e da melhoria
na prestacéo dos servicos publicos a sociedade, desafios iminentes na administracdo publica, é
preciso profissionalizacdo e desenvolvimento dos servidores publicos pela necessidade de atrair
e reter profissionais talentosos que facam a diferenca no contexto do setor publico.

E nesse entendimento que destacamos a importancia da Universidade de Brasilia foco de
nossa pesquisa, em utilizar alternativas para identificar o nivel que promovem o envolvimento,
embasado na percepcdo de desempenho no trabalho, nas estratégias de gestdo de pessoas, no
perfil funcional dos servidores, valorizacdo e incentivo, considerando o relacionamento entre
trabalhadores e a organizacdo, com o objetivo de utilizar as habilidades e a capacidade do
capital humano de forma mais eficiente e consequentemente contribuindo para o
desenvolvimento da organizagé&o.

Tendo em vista esta imagem, reforga-se a importancia de se entender o empenho das
pessoas nas instituicbes publicas para que possam ser desenvolvidas politicas de recursos
humanos que retenham os funcionérios na organizacdo, garantam uma melhor eficiéncia e
produtividade da organizagdo, bem como revelem as aspiracdes, desejos e necessidades dos
individuos. Por muitas vezes, o servidor ndo consegue identificar perspectivas de melhoria no
ambiente laboral, por meio de recursos limitados e condi¢des de trabalho aquém do ideal,

resultando de fato em um desempenho abaixo do esperado.
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Nessa dindmica que a pesquisa foi buscar juntamente com os servidores técnico-
administrativos da UnB a sua opinido e experiéncia em relagdo a incentivo, motivacao,
desempenho e estabilidade no emprego na Instituicdo. O numero de servidores técnico-
administrativos ativos do quadro permanente da instituicdo que desenvolvem suas atribuicdes
e funcgOes totaliza em 3.297 servidores.

Assim, foi utilizado um questionério simples e objetivo com questBes fechadas de 1 a 5,
no qual 1 - Totalmente insatisfeito; 2 - Insatisfeito; 3 - Indiferente; 4 - Satisfeito e 5 - Totalmente
satisfeito. Dessa forma, o questionario foi criado no GoogleDoc, a integra do documento é
apresentada no apéndice.

Devido a limitacdo de tempo para a conclusdo desta dissertacdo, decidimos enviar o
questionario por e-mail para 430 servidores técnico-administrativos da Universidade de
Brasilia. A todos foi solicitado o preenchimento das respostas do questionario no periodo de
19 a 28 de novembro de 2019.

Os respondentes dos questionarios foram apenas 60 (sessenta) servidores técnico-
administrativos. E evidente que esse nimero de respondentes tem consequéncias sobre a
abrangéncia de nossos resultados, que iremos destacar na conclusdo do estudo. As respostas
obtidas da aplicagdo do questionario foram organizadas em graficos com objetivo de apresentar
uma melhor andlise e discussao.

Portanto, dentro de umas das amostras (grafico 1) referentes a variavel incentivo
apresentada no questionario aplicado aos servidores técnico-administrativos em relacdo aos
programas e incentivos da Universidade de Brasilia, nota-se que 56,7% responderam
negativamente a variavel incentivo, ou seja, estdo insatisfeitos com o incentivo que é concedido
aos servidores. Observa-se que dentre os respondentes ndo houve nem um servidor que esta
totalmente satisfeito. Assim ressalta-se a importancia da UnB em investir em mais programas
de incentivos para melhorar o bem-estar dos seus servidores uma vez que estad obvio a

insatisfagdo dos seus servidores técnico-administrativos.
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Gréfico 1 — Programas de incentivo da UnB

19 - Vocé acha que a universidade tem a preocupacao em desenvolver

programas e incentivos para melhorar o bem-estar dos servidores?
60 respostas

20

18 (30%)

15 16 (26,7%) 15 (25%)

10 11 (18,3%)

0 (c|n%)

1 2 3 4 5

Fonte: Elaborada pela autora - 2019

Analisando o atual panorama em relacdo ao incentivo dos servidores Técnicos
Administrativos da UnB podemos observar que é igualmente as demais universidades do pais,
ou seja, acompanha os incentivos a qualificacdo aos servidores técnicos administrativos e segue
os dispositivos legais que preveem beneficios para o servidor que, ao investir na carreira
participa de acOes de capacitagdo previstas nas linhas de desenvolvimento do Programa de
Capacitagio e Aperfeicoamento. E primordial para a carreira dos TAEs um plano de carreira,
isso incentiva a melhorar o empenho dos servidores para desenvolver as suas atividades no
trabalho do dia a dia.

Sem duavida o advento do PPCTAE é uma conquista significativa para os servidores
técnico-administrativos, trouxe folego novo a politica de capacitacdo ao expandir as tabelas
salariais em mais niveis e, principalmente, ao conceder Incentivos a Qualificacdo Educacéao
Formal que variam de 10% a 75% de aumento salarial e a inclusdo da Progressao Funcional por
Capacitacao.

Neste contexto, atraves da amostra apresentada, no grafico dois observa-se que 59,3%
dos servidores técnico-administrativos da UnB consideram que o Plano de Carreiras dos TAES

é fundamental para motivacdo no desenvolvimento de suas atividades dentro da instituicéo.
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Gréfico 2 — Plano de carreiras dos TAE’s

5 - Vocé considera o Plano de Carreira dos TAE's motivante para os servidores?
59 respostas

20

18 (30,5%)

17 (28,8%)

12 (20,3%)
10 (16,9%)

2 (3,4%)

Fonte: Elaborada pela autora - 2019

Cabe, contudo, realcar que a progressdo por capacitacao que sao 0s quatro niveis e tem o
incentivo a qualificacdo que é especializagdo, mestrado e doutorado, € um incentivo
fundamental para os servidores, é um diferencial que além de aumentar o salario, traz
oportunidades no qual o servidor se atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa sua
formacéo profissional com o objetivo de tornar-se apto a desenvolver suas atividades, tendo em
vista as inovacdes conceituais, metodoldgicas e tecnoldgicas para atender as reais demandas da
Universidade.

O grafico 03 nos comprova que dentro da amostra apresentada do questionario dos
servidores técnico-administrativos um resultado quase unanime entre os respondentes, foi de
96,6% a importancia ao incentivo a qualificacdo em relagdo a especializagdo, mestrado e
doutorado para os servidores técnico-administrativo. 1sso nos mostra que € essencial que a UnB

continue com esse incentivo a qualificacdo que envolve a especializa¢éo, mestrado e doutorado.
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Gréfico 3 — Incentivo a qualificacdo

2 - O incentivo a qualificacao aos técnico-administrativos, em relacao a

especializacdo, mestrado e doutorado, € u...ntal e um diferencial para os servidores?
59 respostas

40

39 (66,1%)

30

20
18 (30,5%)

0 (0%) 1(1,7%) 1(1,7%)

1 2 3 4 5

Fonte: Elaborada pela autora - 2019

Vale ressaltar que ainda existem obstaculos vividos pelos servidores na instituicdo, pelo
fato que muitos gestores da UnB consideram a capacitacdo como sendo perda de tempo,
auséncia do servidor no trabalho, e, além disso, existem chefes que ndo sdo flexiveis, isto €, ndo
liberam os servidores para se capacitarem impactando negativamente no desempenho dos
servidores em suas atividades rotineiras. Assim ha um grande desgaste no desenvolvimento das
demandas por parte dos servidores pela falta de incentivo e apoio de seus chefes.

Os desafios da gestdo de pessoas na universidade de Brasilia sdo os mais diversos e, para
gue possam ser tratados, é necessario identifica-los pontualmente, descrevé-los e dimensiona-
los objetivamente. Portanto, as politicas de gestdo de pessoas trazem a valorizacdo e
profissionalizacdo do servidor, o estabelecimento de estruturas e composi¢fes remuneratorias
adequadas e a recuperacdo e implantacdo de um sistema de mérito e competéncia, condi¢es
sem as quais ndo ha que se falar em carreiras, e nas quais o servidor possa vislumbrar o seu
horizonte de crescimento individual e profissional e a sociedade, usuaria dos servigos publicos,
possa contar com a a¢do administrativa pautada na eficiéncia e eficacia.

Por fim, quando falamos de incentivo, falamos de algo que vem de fora. Sendo assim,
falamos ainda de algo que precisa ser renovado constantemente. Recentemente em alguns
setores 0s técnicos administrativos da UnB tiveram uma perda de um incentivo nado financeiro,

a revogacao da flexibilizacdo na reducéo da jornada de trabalho, isto €, um trabalho ininterrupto
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de seis horas, e conforme a demanda escalaria o pessoal entre os periodos de atendimento da
Universidade.

Seguindo nesse contexto, de acordo com o gréafico 4 é nitido a afirmacéo positiva dos
respondentes, isto €, 95% dos servidores técnico-administrativos concordam que a
flexibilizacdo na forma da jornada de trabalho é um incentivo ndo financeiro primordial para

0 desempenho dos servidores em suas atividades laborais.

Grafico 4 - Flexibilizacdo

24- A flexibilizacao na forma de reducao da jornada de trabalho € um incentivo

gue eleva seu bem estar e melhora seu desempenho no trabalho?
60 respostas

60

47 (78,3%)

40

20

1(1,7%) 1(1,7%) 1(1,7%) 10 (16,7%)

1 2 3 4 5

Fonte: Elaborada pela autora - 2019

E perceptivel que o processo de incentivo a qualificacdo, hoje em dia, enfrenta a sua maior
dualidade entre o aumento financeiro e o aumento da qualificagcdo do servidor, versus o risco
de desvio de funcéo, aumento no pedido de remocdes e a expectativa em assumir chefias, muitas
vezes frustrada pela preferéncia na designacdo em funcéo de conjunturas politicas do que pela
competéncia técnica.

Em suma a sociedade tem exigido qualidade e a adequacdo dos servigos as suas
necessidades, o que atualmente um aspecto critico para o0 bom desempenho de qualquer 6rgéao
ou entidade da administracdo publica. De fato, a Universidade de Brasilia ainda encontra-se
sobre o paradigma em que o foco da retribuicdo pecuniaria reside no cargo, e ndo na pessoa e
seus atributos ou competéncias e tem como finalidade a garantia da equidade interna das

organizagOes publicas, revelando ser um sistema altamente burocratico, rigido e sem
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correspondéncia com o valor do capital intelectual individual e se tornando uma barreira para
a retencdo de talento nas organizacgdes publicas, sem oportunizar treinamentos abertos a todos

os servidores de acordo com as demandas institucionais e incentivar a qualificacdo profissional.

52. O COMPORTAMENTO HUMANO SOB O ENFOQUE DA MOTIVAQAO

Com o intuito de compreender o comportamento motivacional humano no ambiente
organizacional, a pesquisa buscou descrever o perfil dos servidores técnicos administrativos da
Universidade de Brasilia. A motivacéo é a forca interior que impulsiona o individuo em busca
de satisfazer determinadas necessidades. Assim, ndo deveremos considera-la como uma
simples injecdo de incentivo que deve ser aplicada esporadicamente, pois tanto as influéncias
externas como as internas motivam o ser humano, sejam elas conscientes ou inconscientes.

Nesse sentido destaca que na busca de realizacdo de objetivos e metas de qualquer
natureza o individuo necessita de motivagdo. O homem como um ser racional, é considerado
um animal dotado de necessidades momentaneas ou que se sucedem conjunta ou isoladamente.
Desse modo, a motivacdo estd diretamente relacionada a fatores de ordem psicologicos,
fisioldgicos, morais, intelectuais e emocionais que conduzem o individuo na busca de seus
ideais.

A motivacdo na UnB é algo desafiador, pelo fato de no servigo publico existir muitas
particularidades e complexidades que sdo peculiares ao setor publico. Ressalta-se que 0 processo
motivacional ndo depende apenas dos objetivos do trabalhador, mas do contexto do trabalho
em que ele esté inserido.

Sendo assim é importante observar através do grafico 5 da amostra do questionario
quando a pergunta se refere a politica de gestdo de pessoas da Universidade de Brasilia é
adequada a motivar seus servidores técnicos a permanecer na Instituicdo, nota-se que as
respostas teve um numero expressivo de 66,1% que ndo concordam com a motivacdo da

instituicdo, é obvio a insatisfagdo dos servidores.
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Grafico 5 — Motivagdo em permanecer ha UnB

8 - A politica de gestao de pessoas da UnB € adequada no quesito de motivar

seus servidores técnico-administrativos a permanecer na instituicao?
59 respostas

30

24 (40,7%)
20

15 (25,4%)

10 (16,9%)

8 (13,6%)

Fonte: Elaborada pela autora — 2019

Na minha percepcdo gquanto a motivacdo na UnB, alguns fatores motivacionais ou
intrinsecos, pode destacar-se na interferéncia da motivacdo dos seus servidores como
remuneracdo, reconhecimento pelo trabalho, oportunidade de crescimento, autonomia,
realizacdo profissional, progresséo na carreira, importancia e significado do trabalho, estrutura
fisica do ambiente de trabalho, expectativas e objetivos.

Sem davida a remuneracdo é uma das coisas que geralmente mais interessa aos servidores
técnicos administrativos para suprir suas necessidades. Mas vale enfatizar que nem todos os
servidores se sentem satisfeitos com a sua remuneracao, acham que os salarios sao baixos em
relacdo a outros 6rgdos do executivo, ou seja, por exemplo, um economista da UnB recebe
salario menor que outro érgdo do executivo.

E notdrio que a motivacao acarreta melhorias nas organizag@es, nos processos internos e
no desempenho dos servidores. O gestor publico deve dar mais atencdo e importancia a esse
fator, é nessa perspectiva que os servidores técnicos querem ter o proprio trabalho reconhecido
pela organizacgdo. Percebe-se que nem todos os setores da UnB expressam essa vontade dos
servidores, isto é, o reconhecimento pelo trabalho executado, ao contrario as vezes o tratamento
também é diferenciado dentro da instituicdo. Na maioria dos casos os servidores sentem que

realizar suas atividades é uma obrigacdo, pois ndo ha reconhecimento. E muito importante
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mostrar ao servidor que ele é importante e Util para a instituicdo, assim provavelmente
despertam mais motivacgdo nas execucoes de suas atividades do dia a dia.

Outro fator importante para o servidor ter um bom desempenho nas suas atividades, é um
ambiente fisico e estrutura interna adequada as suas funcées. Porém a Universidade de Brasilia
em alguns lugares da instituicdo é totalmente precéria, ndo oferece aos seus servidores o
essencial para desenvolver seus trabalhos rotineiros, por exemplo, cadeiras, mesas,
computadores, material de expediente, limpeza etc. E sabido que um ambiente agradavel pode
melhorar o relacionamento interpessoal e consequentemente aumentar a eficiéncia dos
servidores. A higiene no local de trabalho, além de ser primordial é também outro aspecto
estimulador, pois proporciona protecdo da integridade fisica e mental do servidor.

Nota-se que no gréafico 6, 55,9% dos servidores técnico-administrativos disseram que a
UnB em relacdo a estrutura, o ambiente de trabalho, instalacdes administrativas, incentivos,
motivagdes, remuneracao e carreira estdo incompativeis com a funcéo que eles realizam dentro

da instituicdo, isso revela que os servidores estdo insatisfeitos com a dinamica da instituicéo.

Gréfico 6 — Compatibilidade com a fungéo exercida

14 - A estrutura, o ambiente de trabalho, instalagdes administrativas, incentivos,

motivacdes, remuneracao e carreira esta...acordo com a funcéo por vocé realizada?
59 respostas

20

19 (32,2%)

14 (23,7%) e

10 11 (18,6%)

2 (3,4%)

Fonte: Elaborada pela autora - 2019

Em sintese, a Universidade de Brasilia precisa investir em seus servidores técnicos,
porque muito profissional para se sentirem verdadeiramente motivados, precisam de
determinados incentivos, como: cursos, treinamentos, eventos de aprimoramento profissional,

entre outros; que va@o lhes possibilitar crescimento constante em suas carreiras,
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independentemente se este crescimento vai ser dentro ou fora da organizacdo em si. Assim, é
fundamental desenvolver e promover um sistema de valorizagdo, treinamento e
desenvolvimento visando melhorar ainda mais o servigo e com isso agregar valor e fazer o

servidor sentir-se confortavel e motivado no desempenho de suas atividades.

5.3. DESEMPENHO NAS ATIVIDADES DOS TRABALHOS NA ORGANIZAC}AO

A Universidade de Brasilia tem um problema crucial em relacdo a capacitacdo dos seus
servidores técnicos administrativos. A falta de treinamento prévio dos sistemas utilizados na
instituicdo e os cursos sugeridos para aperfeicoar o desempenho também n&o sdo considerados.
Dessa forma o processo de avaliagdo ndo tem gerado uma politica de capacitacéo,
sistematizacdo de habilidades e competéncias capaz de superar as deficiéncias apresentadas nas
etapas de avaliacdo.

Amostra no grafico 7 referente a questdo do desempenho das suas funcdes, os servidores
em suas respostas deixaram nitido a insatisfacdo, ou seja, o resultado foi de 48,4% que nao
tiveram treinamento para desempenhar suas atividades rotineiras. Nota-se que mesmo 0s que
responderam que tiveram o treinamento o resultado € baixo, 31,7%. Isso nos revela que a
Instituicéo precisa de se empenhar para aumentar a taxa de treinamento dos seus servidores para

ter um resultado de servigos com qualidade aos seus usuarios.

Gréfico 7 - Treinamento

12 - Vocé recebeu treinamento para o desempenho das funcdes que

desempenha?
60 respostas

20

15 16 (26,7%) 16 (26,7%)

13 (21,7%)

12 (20%)

3 (5%)

Fonte: Elaborada pela autora - 2019

Nessa perspectiva, os servidores avaliados pela lei n°® 8.112/90, isto é, referente ao
processo de avaliagcdo no estagio probatorio, tem expectativas que atraves dessa avaliacdo seja
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um instrumento de melhoria para o0 ambiente de trabalho e o melhor desempenho na prestacao
do servigo ao publico. Portanto, esperam ser avaliados pelo servigo que prestam a sociedade e
ndo ser prejudicados pela falta de infraestrutura nos ambientes de trabalho e que o0 processo seja
justo e traga beneficios para toda a equipe, consequentemente para a universidade. E
fundamental que o feedback aos servidores seja claro com os pontos que sdo satisfatorios e as
lacunas que precisam ser preenchidas.

Logo, um processo de avaliacdo deve ter elementos claros e objetivos para que nédo
possibilite os gestores fazerem interpretacdes do que seja certo ou errado, assim, diminuiria o
assédio moral. Nesse cenario nota-se que a UnB ao avaliar seus servidores ndo considera o
ambiente e as condicdes de trabalho. As metas apresentadas ndo séo objetivas e 0S processos
de avaliacdo ndo sdo permanentes. Porém, o acompanhamento da avaliacdo do desempenho é
pontual, isto é, enquanto durar o periodo do estagio probatorio sem estimulo para a avaliagcéo
periddica.

A avaliagédo de desempenho na universidade ndo gera mudangas nas atividades cotidianas,
pois seus resultados nao séo considerados no planejamento dos processos de trabalho, inferem
que o foco principal € o desempenho do servidor, com o objetivo de aprovagdo ou ndo no estagio
probatério e que as mudangas ndo passam da intencdo. Desse modo percebe-se que 0s
servidores técnicos- administrativos avaliados tém como a principal finalidade em relacdo ao
estagio probatorio, a conquista da estabilidade, e que suas etapas sejam justas e que contribuam
para a melhoria dos servicos prestados a sociedade.

Por fim, a falha da gestdo do setor de pessoas da Universidade de Brasilia compromete
muito no desempenho dos servidores, trazendo insatisfagdo e desmotivagdo em desenvolver

seus trabalhos do dia a dia com eficiéncia e eficacia.

5.4. ESTABILIDADE NA UNB

Conforme a Constituicdo de 1988 a investidura em cargo ou emprego publico depende de
aprovacdo prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com a
natureza e a complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista em lei, ressalvada as
nomeacOes para cargo em comissao declarado em lei de livre nomeacéo e exoneracao.

Sabe-se que a contribuicdo dos servidores é essencial para o funcionalismo da
organizacdo publica e para que o alcance da eficiéncia desejada seja atingido. Assim, é
necessario que os servidores sejam competentes e diariamente motivados, caracteristicas que

também séo de responsabilidade do governo ao procurar investir em meios que mantenham os
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niveis adequados para a plena satisfacdo dos servidores e consequentemente atendam de forma
adequada com presteza e dedicagao aos anseios da sociedade.

Em conformidade com o contelido até entdo exposto, destaca-se que a Universidade de
Brasilia como qualquer outra organizagdo faz parte do mesmo processo burocratico e atuam
dentro da legalidade. A busca das pessoas pela carreira publica tem sido cada vez mais constante
devido a instabilidade do mercado de trabalho, a competitividade do setor privado e os altos
indices de desemprego que estdo atingindo a realidade brasileira.

Nessa conjuntura percebe-se que a tdo almejada estabilidade na UnB pode ser alcancada
via concurso publico, a porta de acesso para ocupar um cargo efetivo na Administracao Publica.
Dessa forma os cargos publicos estdo sendo mais procurados e vem despertando o interesse das
pessoas que anseiam se mantiver estavel, configurando a carreira publica como base na qual se
pode ter um planejamento para todo o futuro. Assim essa seguranca conferida aos servidores,
que somente podem ser dispensados observados rigidos critérios estabelecidos em Lei.

No entanto, quando se perguntou aos servidores técnico-administrativos a respeito da
estabilidade de emprego, o grafico seguinte aponta 76,6% dos respondentes escolheram o
servico publico, por oferecer a seguranca da estabilidade, motivo claro para que ingressassem
na instituicdo. Uma amostra bem expressiva em relacao a satisfacdo da estabilidade de emprego

expressada pelos servidores técnicos da UnB.

Gréfico 8 — Estabilidade no emprego

6 - O principal motivo que Ihe levou a ingressar no servico publico, e em especial

em uma universidade publica, foi a estabilidade no emprego?
60 respostas

30
29 (48,3%)

20
17 (28,3%)

10
7 (11,7%)

4 (6,7%)

3 (5%)

Fonte: Elaborada pela autora - 2019
Por outro lado, muitas vezes na UnB o interesse priorizado apenas pela estabilidade,

desvirtua os que realizam o concurso por vocagdo a um determinado cargo, considerando a
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grande concorréncia de pessoas em que a instituicdo se propGe a contratar sem auferir se 0
candidato tem inclinacdo as funcgdes para os quais se intitulam, porque as vagas dos concursos
ndo sdo sempre direcionadas a area especifica, dependendo precisa-se somente ter o nivel
superior completo para preencher ao cargo ofertado e isso dificulta a prestacdo dos servicos
com qualidade a sociedade.

Nota-se que ndo querendo generalizar, mas o conceito de estabilidade na Universidade
tem sido mal interpretado por muitos servidores técnicos, visto que em alguns casos especificos,
como por exemplo, alguns servidores, demonstram acomodacdo em suas atividades, o que
influencia diretamente a mé qualidade dos servigos prestados a comunidade. Reflexo desse
comportamento dos servidores ¢ a falta de realizacéo de suas fun¢des com desempenho e ainda
contaminam o ambiente de trabalho desmotivando as pessoas que querem desenvolver seus
trabalhos com empenho e eficiéncia.

Vale enfatizar que alguns fatores contribuem para acentuar ainda mais o confronto entre
estabilidade e eficiéncia, como por exemplo, a falta de ascensdo funcional, de incentivos a
produtividade e a falta de capacitacdo técnico profissional que atingem a eficiéncia do servico
publico, assim como a falta de fiscalizacdo do desempenho funcional do servidor publico
estavel.

Portanto, esses sdo fatores que devem ser analisados pela instituigdo, pois nos diferentes
cargos a motivagdo organizacional pode variar bastante. Estar vinculado a um érgdo publico
com cargo efetivo traz seguranca as pessoas, a certeza de que nao perderd o emprego por razdes
comuns. Contudo, sem inovacdes ele se acomoda e a motivacdo para trabalhar vai sendo

desprezada, pois se sente confortavel na rotina pouco produtiva e de reduzida cobranca.
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CONCLUSAO

Para alcancar a eficiéncia e a eficacia das politicas publicas e da melhoria na prestacao
dos servigos publicos a sociedade, faz-se necessario estimulo permanente do desempenho e
engajamento dos seus servidores para obtencdo da qualidade do servigo. O sucesso em uma
organizacgdo publica sera consequéncia cada vez maior de uma administracdo eficaz do seu
capital humano.

Portanto, a presente pesquisa teve como objetivo geral analisar e avaliar a eficacia do
atual sistema de incentivos para técnico-administrativos de universidades publicas federais,
com o foco voltado para a realidade da Universidade de Brasilia (UnB).

Dessa forma, o estudo tem-se como problema se a existéncia do sistema de incentivos
seria suficiente para atrair e manter jovens talentos na instituicdo? Por outro lado, a auséncia
desses incentivos geraria um quadro de servidores desmotivados, incapazes de desenvolver suas
atividades com a qualidade desejada pela sociedade? Assim, para responder essas questoes
relevantes, investigamos nos alicerces de uma moldura analitica das interfaces entre
Administracdo Publica e Economia e as analises das evidéncias empiricas que foram
alcancadas.

Nesse contexto, realizou uma revisdo da literatura cientifica relacionada com a Teoria do
capital humano (TKH) e o fenbmeno da Assimetria de Informacédo e consequentemente seus
problemas, selecdo adversa e risco moral, onde encontrou respostas para entender as
dificuldades de motivar e ser motivado seus servidores no ambiente de trabalho.

Na parte de anélise das evidéncias empiricas o estudo teve como instrumento de coleta
de dados um questionario com perguntas fechadas aos servidores técnico-administrativos da
Universidade de Brasilia e foi aplicado pelo contato direto do pesquisador, realizado com base
na revisao de literatura sobre a temética estudada. As respostas obtidas foram tabuladas através
de graficos para uma melhor anélise.

Os resultados do questionario direcionado aos servidores referentes a pesquisa sobre as
variaveis incentivo, motivacdo, desempenho, e treinamento oferecidos pela Universidade de
Brasilia (UnB) aos seus servidores técnico-administrativos revelou-se grande insatisfacdo por
parte de seus servidores. Ressalta-se a importancia do plano de carreira dos TAES das
Universidades Pablicas Federais quanto ao incentivo a qualificacdo (especializa¢do, mestrado
e doutorado), foi un&nime a satisfacdo em relagéo a tal incentivo. Quando se pergunta o motivo
que os levaram a ingressarem no servi¢co publico, foi expressiva a resposta ao proferir a

estabilidade de emprego.
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Assim ficou evidente que os servidores técnico-administrativos da instituicdo envolvidos
nesta pesquisa apresentaram insatisfacbes em relacdo aos fatores externos, do incentivo,
motivacao, desempenho e treinamento, ou seja, demonstraram descontentamento com muitos
dos aspectos atualmente vivenciados que envolvem todo o processo de trabalho rotineiro. E
sabido que ha evidéncia que a motivacdo para o trabalho ndo depende apenas da vontade
individual de cada um, mas de um planejamento institucional que invista em acgdes que
promovam uma maior aproximacéo dos funcionarios com a natureza da instituicdo, bem como
em atividades que possibilitem maior crescimento pessoal e profissional.

Em sintese analisando o atual panorama em relacdo ao incentivo e motivacdo dos
servidores Técnicos Administrativos da UnB podemos observar que sdo igualmente as demais
universidades do pais, ou seja, acompanha os incentivos a qualificacdo aos servidores técnicos
administrativos. Assim segue os dispositivos legais que preveem beneficios para o servidor que,
ao investir na carreira participa de acOes de capacitacéo previstas nas linhas de desenvolvimento
do Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento.

Em geral os resultados alcancados nessa pesquisa tornaram-se evidente que as politicas
de gestdo de pessoas trazem a valorizacdo e profissionalizacdo do servidor, o estabelecimento
de estruturas e composi¢des remuneratorias adequadas e a recuperacao e implantacdo de um
sistema de mérito e competéncia, condi¢des sem as quais ndo ha que se falar em carreiras, e nas
quais o servidor possa vislumbrar o seu horizonte de crescimento individual e profissional.
Assim a sociedade usuaria dos servi¢os publicos, possa contar com a acdo administrativa
pautada na eficiéncia e eficécia.

Dessa forma pode-se afirmar que a Teoria do Capital Humano, Assimetria de Informacao
(Selecdo Adversa e Risco Moral), e a parte empirica analisada no decorrer do estudo foram
essenciais para explicar o problema levantado a respeito do incentivo aos servidores técnico-
administrativos de uma Universidade Publica Federal. Portanto, o objetivo proposto da pesquisa
foi ratificado, ou seja, a atingiu-se o0 objetivo que foi analisar e avaliar a eficacia do atual sistema
de incentivos da Universidade de Brasilia (UnB).

Conclui-se, que a Universidade de Brasilia precisa investir em seus servidores técnicos,
porgue as pessoas para se sentirem verdadeiramente motivadas, precisam de incentivos. Sabe-
se que o capital humano é o pilar da administracdo publica e sdo os servidores publicos os
responsaveis por conduzir a organizacdo da maquina publica. Assim, é fundamental
desenvolver e promover um sistema de incentivo, valorizacao, treinamento e desenvolvimento
visando melhorar ainda mais o servico, agregar valor e fazer o servidor sentir-se confortavel e

motivado no desempenho de suas atividades do dia a dia. Nesse sentido para alcancar a
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eficiéncia e a eficécia das politicas publicas e da melhoria na prestacdo dos servigos publicos a
sociedade, é preciso investir na profissionalizacdo e desenvolvimento dos servidores publicos
pela necessidade de atrair e reter profissionais talentosos que facam a diferenca no contexto do
setor publico.

Recomenda-se, em termos de investigacdes futuras a realizacdo de outras pesquisas a fim
de abranger melhor o fator incentivo, motivacdo, desempenho, e o indice de satisfacdo entre os
servidores técnico-administrativos de uma Universidade Publica. Destaca-se que os resultados
das futuras pesquisas devem ser relativizados. Por fim, faz—se necessaria realizacdo de
pesquisas voltadas para os fatores motivacionais aplicados nas Universidades Publicas Federais

permitindo comparagdes entre elas.
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APENDICE A
ROTEIRO PARA ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

Questionario direcionado aos servidores técnico-administrativos da UnB

Prezado (a) Servidor,

Vocé esta convidado (a) a responder este questionario que faz parte da coleta de dados da
pesquisa cujo tema: Incentivos, Motivagdes e Desempenho: elos essenciais no efetivo
exercicio profissional de um servidor publico. Uma andlise da realidade da Universidade
de Brasilia. Nessa proposta tem-se 0 objetivo de analisar e avaliar a eficacia do atual sistema
de incentivos para técnico-administrativos de universidades publicas federais. As questdes
abaixo fazem parte de um estudo de natureza académica e as respostas obtidas serdo utilizadas
na elaboracdo de uma Dissertacdo do Mestrado Profissional em Gestdo Econdmica de Financas
Publicas do Programa de Pds-Graduacdo em Economia da UnB. Peco sua colaboracdo na
obtenc¢éo dos dados e ressalto que as informac6es coletadas serdo consolidadas de forma que a
andlise seja agregada, sem que ocorra qualquer identificacdo do respondente. Dessa forma, as
informacd@es recolhidas serdo de caréater estritamente confidencial e servirdo unicamente para
compor a pesquisa. Assim, os servidores que participarem da pesquisa ndo serdo identificados
em nenhum momento.

Desde ja agradeco sua valiosa participacdo e coloco-me a disposicdo para quaisquer

esclarecimentos.

Wilma Pedroza de Rezende

Técnico-administrativo da UnB

Economista

Wilma@unb.br

1- Sua motivagdo é capaz de ajuda-lo (a) a realizar as suas tarefas conforme as metas e
objetivos da Universidade?

2- O incentivo a qualificagdo aos técnico-administrativos, em relacdo a especializacéo,

mestrado e doutorado, € um incentivo fundamental e um diferencial para os servidores?
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3- Os Incentivos em capacitacdo oferecidos pela instituicdo te motivam apresentar aos

usuarios servicos de qualidade e eficientes?

4- Vocé se sente motivado (a) e preparado (a) para a execugdo das suas atividades
rotineiras?

5- Vocé considera o Plano de Carreira dos TAE’s motivagdo para os servidores?

6- O motivo que te levou a ingressar no servigo publico e em especial em uma universidade

publica foi a estabilidade no emprego?

7- Ter reconhecimento pela realizacdo do seu trabalho faz com que vocé se sinta motivado?
8- A politica de gestdo de pessoas da UnB é adequada no quesito de motivar seus
servidores técnico-administrativos a permanecer na instituicdo?

9- Vocé acha que a disparidade salarial entre a Universidade publica e outros érgdos do
executivo provoca a rotatividade na UnB?

10-  Vocé acha que as politicas e préaticas de gestdo de pessoas na UnB facilitam e motivam
seus servidores a buscar uma melhor qualificacdo educacional?

11- A sua lideranca te motiva no trabalho por meio de autonomia, iniciativa,
responsabilidade e comunicagdo?

12-  Vocé recebeu treinamento para o desempenho das fungdes as quais realizam?

13- Vocé sente realizado (a) profissionalmente na universidade de Brasilia?

14-  Aestrutura, o ambiente de trabalho, instalagdes administrativas, incentivos, motivacoes,
remuneracao e carreira estdo de acordo com a funcgéo por vocé realizada?

15- A UnB proporciona aos servidores recompensa de oportunizar o desenvolvimento
profissional pessoal e social e a satisfagdo em trabalhar com o que e com quem se gosta?

16- Vocé vé a motivacdo como um importante instrumento psicolégico que pode ter
influéncia sobre o comportamento e a cultura da organizagédo?

17- Vocé considera que afetam o desempenho dos servidores fatores externos a instituicao
no dmbito pessoal, politico e geografico?

18-  Vocé considera o seu desempenho na organizagdo do trabalho da instituicdo
fundamental para o desenvolvimento da sociedade?

19-  Vocé acha que a universidade tem a preocupacdo em desenvolver programas e
incentivos para melhorar o bem-estar dos servidores?

20-  Vocé considera que seu trabalho é valorizado pela sua lideranga?

21-  Vocé esté satisfeito (a) com a influéncia da motivacéo recebida pela lideranca de seu

setor?
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22-  Vocé acha que um gestor deve estimular e motivar os seus servidores, de modo a torna-
los mais empenhados com os objetivos da universidade?

23-  Os servidores, quando estdo motivados, sdo mais produtivos e ddo o melhor de si para
a instituicdo?

24- A motivacdo para voceé é intrinseco e significa fazer algo por prazer?

25- A flexibilizacdo na forma de reducdo da jornada de trabalho é um incentivo que eleva
seu bem-estar e aumenta seu desempenho no trabalho?

26- Na sua concepcdo, na universidade sdo desenvolvidas politicas de recursos humanos
que retenham os servidores na instituicdo? Que garantam uma melhor eficiéncia e
produtividade, bem como revelem as aspiracOes, desejos e necessidades dos servidores?

27-  Vocé tem conhecimento de obstaculos vividos pelos servidores na instituicéo, pelo fato
gue muitos gestores da UnB consideram a capacitacdo como sendo perda de tempo e auséncia
do servidor no trabalho?

28-  Vocé considera que a falta de incentivo e apoio impacta negativamente no desempenho
das atividades dos servidores?

29- A lideranca flexivel proporciona aos servidores uma maior abertura para cumprir 0s
objetivos da instituicido?

30- Em seu setor o seu superior imediato avalia as necessidades dos servidores e
fornecem feedback, orientagéo e reconhecimento individual para otimizar o desempenho?

31- A desmotivacdo gera problemas para a organizacdo, como alta rotatividade, pouco
interesse nas atividades desenvolvidas, falta de preocupacdo na execucdo das tarefas,
desentendimento e reclamac6es em relagcdo aos colegas ou com a organizagao?

32-  Vocé se sente orgulhoso em trabalhar na Universidade de Brasilia?



APENDICE B -

1- Sua motivagao é capaz de ajuda-lo (a) a realizar as suas tarefas conforme as metas e objetivos
da Universidade?

60 respostas

40

34 (56,7%)

30

20

10
9 (15%) 10 (16,7%)

7 (11,7%)

2 - O incentivo a qualificacado aos técnico-administrativos, em relagao a

especializagao, mestrado e doutorado, € u...ntal e um diferencial para os servidores?
59 respostas

40
39 (66,1%)

30

20

18 (30,5%)

|
1 2 3

0 (0%) (1 -|7%) 1(1,7%)
|
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3 - Os Incentivos a capacitacao oferecidos pela instituicdo lhe motiva a

apresentar aos usuarios servicos de boa qualidade?
60 respostas

20

19 (31,7%)

15 16 (26,7%)
15 (25%)

9 (15%)

4 - Vocé se sente motivado (a) e preparado (a) para a execucao das suas

atividades rotineiras?
60 respostas

30

20 21 (35%)

16 (26,7%)
10 12 (20%)

10 (16,7%)
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5 - Vocé considera o Plano de Carreira dos TAE's motivante para os servidores?
59 respostas

20
18 (30,5%)
17 (28,8%)
15
0 12 (20,3%)
10 (16,9%)
5
0 2 (3,4%)
1 2 3 4 5

6 - O principal motivo que lhe levou a ingressar no servico publico, e em especial

em uma universidade publica, foi a estabilidade no emprego?
60 respostas

30

29 (48,3%)

20

17 (28,3%)

7 (11,7%)
3 (5%)
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7 - Ter reconhecimento pela realizacdo do seu trabalho faz com que vocé se sinta

motivado?
60 respostas

40
30 32 (53,3%)

20 22 (36,7%)

0 (c|)%)

1

8 - A politica de gestdo de pessoas da UnB é adequada no quesito de motivar

seus servidores técnico-administrativos a permanecer na instituicao?
59 respostas

30

24 (40,7%)
20

15 (25,4%)

10 (16,9%)

8 (13,6%)
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9 - Vocé acha que a disparidade salarial entre a Universidade publica e outros

6rgaos do executivo provoca a rotatividade na UnB?
60 respostas

60

46 (76,7%)

40

20

2 (3,3%) 0(0%) 9 (15%)
0

1 2

10 - Vocé acha que as politicas e praticas de gestao de pessoas na UnB facilitam

e motivam seus servidores a buscar uma melhor qualificagdo educacional?
60 respostas

20

17 (28,3%)

14 (23,3%)

13 (21,7%)

12 (20%)

4 (6,7%)
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11 - A sua chefia lhe motiva no trabalho por meio de autonomia, iniciativa,

responsabilidade e comunicagao?
60 respostas

30

23 (38,3%)

20

10 (16,7%) 11 (18,3%)

0,
A 7 (11,7%)

12 - Vocé recebeu treinamento para o desempenho das func¢des que

desempenha?
60 respostas

20

15 16 (26,7%) 16 (26,7%)

13 (21,7%)

12 (20%)

3 (5%)
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13 - Vocé sente realizado (a) profissionalmente na universidade de Brasilia?
60 respostas

20

18 (30%)

15 16 (26,7%)
14 (23,3%)

8 (13,3%)

4 (6,7%)

14 - A estrutura, o ambiente de trabalho, instalagdes administrativas, incentivos,

motivacdes, remuneracao e carreira esta...acordo com a funcao por vocé realizada?
59 respostas

20
19 (32,2%)

14 (23,7%)

13 (22%)
10 11 (18,6%)

2 (3,4%)
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15 - A UnB proporciona aos servidores oportunidades para o desenvolvimento

profissional pessoal e social e a satisfag... trabalhar com o que e com quem se gosta?
60 respostas

20

17 (28,3%)
15 (25%)

12 (20%) 12 (20%)

4 (8,7%)

16 - Vocé vé a motivacao como um importante instrumento psicologico que pode

ter influéncia sobre o comportamento e a cultura da organiza¢ao?
60 respostas

40
39 (65%)

30

20

0 (?%) 0 (?%) 2 (3,3%)

1 2 3 4 5
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17 - Vocé considera que afetam o desempenho dos servidores fatores externos a
instituicdo no @mbito pessoal, politico e geografico?
60 respostas

30
29 (48,3%)
20
19 (31,7%)
10 12 (20%)
0 (0%) 0 (0%)
0 | I
1 2

18 - Vocé considera o seu desempenho na organizacao do trabalho da instituicao

fundamental para o desenvolvimento da sociedade?
60 respostas

30
28 (46,7%)

20

8 (13,3%)

0 (c|)%) T

1 2 3 4 5
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19 - Vocé acha que a universidade tem a preocupacao em desenvolver

programas e incentivos para melhorar o bem-estar dos servidores?
60 respostas

20

18 (30%)

15 16 (26,7%) 15 (25%)

10 11 (18,3%)

0 (c|)%)

5

20 - Vocé considera que seu trabalho é valorizado pela sua chefia?
60 respostas

30

23 (38,3%)

20

10 12 (20%) 12 (20%)

7 (11,7%) 6 (10%)
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21- Vocé esta satisfeito (a) com a influéncia da motivacao recebida pela chefia de

seu setor?
60 respostas

20

10 11 (18,3%)
9 (15%)

20 (33,3%)

12 (20%)

8 (13,3%)

22 - Vocé acha que um gestor deve estimular e motivar os seus servidores, de
modo a torna-los mais empenhados com os objetivos da universidade?

60 respostas

60
40 43 (71,7%)
20
16 (26,7%)
0 (0%) 0 (0%) 1 (1]7%)
0 | I
1 2 3 4 5
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23 - Os servidores, quando estao motivados, sdo mais produtivos e dao o melhor
de si para a instituicao?
60 respostas

60
48 (80%)
40
20
0 (0%) 0 (0%) 1(1,7%) 11 (18.3%)
. | | |
i 2 3

24- A flexibilizacéo na forma de reducdo da jornada de trabalho € um incentivo

gque eleva seu bem estar e melhora seu desempenho no trabalho?
60 respostas

60

47 (78,3%)
40

20

1 (1]7%) 1 (1,|7%) 1 (1,|7%)

1 2 3 4 5
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25- Vocé considera que a falta de incentivo e apoio impacta negativamente no

desempenho das atividades dos servidores?
60 respostas

60
10 45 (75%)
20
14 (23,3%)
0 (0%) 0 (0%) 1(1,7%)
0 | I |
1 2 3

26- Vocé se sente orgulhoso em trabalhar na Universidade de Brasilia?
60 respostas

30

24 (40%)

20

13 (21,7%)
10 (16,7%)

8 (13,3%)
5 (8,3%)
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Tempo de trabalho na UnB
60 respostas

@ Até 1ano

@ Entre 1 e 5 anos
@ Entre 6 e 10 anos
@ Entre 11 e 15 anos
@ Entre 16 e 20 anos
@ Mais de 21 anos
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