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RESUMO

Este estudo visa trazer a tona uma questao que esta ligada ao préprio Plano de
Desenvolvimento Institucional, ou seja, a reducdo dos cargos de recursos
humanos, mais especificamente, o cargo de assistente em administracdo e sua
influéncia direta no éxito na implementacdo e acompanhamento do Plano de
Desenvolvimento Institucional. O objetivo geral do trabalho serad de fazer uma
andlise comparativa do cargo de assistente em administracdo existente
atualmente na Escola de Engenharia, projetando este resultado para o resto da
Universidade. Sabemos que atualmente, as transformacdes e incertezas tipicas
deste século, sdo responsaveis pelas tendéncias que estruturam o Estado e a
sociedade. Uma sociedade dindmica, diferenciada e as voltas com indmeras
dificuldades, exige uma melhor Gestdo dos Recursos Humanos. A importancia da
Gestao de Recursos Humanos deve ser compativel com as exigéncias do mundo
atual e deve ir muito além dos aspectos técnicos e legais. Precisa ser pensada
em termos politicos e ter em seu centro uma bem concebida e uma bem
executada politica de formacédo, capaz ndo s6 de treinar funcionérios, mas de
impulsionar a mudanca da postura e da mentalidade do servidor publico. A
questdo dos recursos humanos no setor publico brasileiro tem sido frequente nas
discussBes que se travam ja h& alguns anos, sobre os rumos do Estado e da
Administracdo Publica no Brasil. Perante a opinido publica, o foco principal tem
recaido quase sempre sobre o despreparo técnico e o reduzido profissionalismo
dos servidores. Agora, neste momento em que O pais atravessa uma série de
incertezas, este trabalho tenta mostrar o “real” sucateamento do funcionalismo
publico mais precisamente em relagdo ao cargo de assistente em administracédo e
a sua realidade junto ao Plano de Desenvolvimento Institucional da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul. Este trabalho se justifica pelo fato de poder
evidenciar que, apesar dos dados ndo serem registrados, a redugcdo comprovada
do cargo de assistente em administracdo podera afetar diretamente os resultados
do PDI. Este comprometimento poderd ser tanto na coleta e digitalizacdo dos
dados ou na realizacdo e conclusdo do mesmo. O PDI desta Instituicdo passa
diretamente ou indiretamente pelos assistentes em administracdo, cargo que esta
em vias de extingdo e que até o presente momento desempenhou o0 seu
comprometimento com esta Universidade.

Palavras-chave:Recursos Humanos. Administragdo Publica. Plano de
Desenvolvimento Institucional.



ABSTRACT

This study aims to bring to light an important issue concerning to human
resources; that is mainly linked to the Plan of Institutional Development (PDI) at
UFRGS. The main point is the reduction of human resources positions. The
present research discusses the administrative assistant job in relation to its direct
impact on the establishment and support success of the plan. Also, the focus, in
general, lies in a comparative analysis of the administrative assistant position at
Engineering School. Besides, the results should be including all the University.
Nowadays, uncertainties in a changing world are responsible for the trends that
shape the Government and population’s decisions. A dynamic, different and
troubled society demands a better human resource management. The human
resource management relevance should be in line with the demands in our
present day world. Besides, it should go beyond technical and legal terms. The
human resource management needs to be conceived in terms of a political idea.
Also, its focus should be a well-designed and a well-executed training policy which
should be able not only to shape the employees, but also stimulate government
employee’s behaviour and mind changes. The subject of human resource in
Brazilian public sector is always a common discussion topic, as well as the public
management and State situation. In public opinion, the main problem has to do
with technical lack of qualification and a narrow performance of government
employees. Now, Brazil is going through a deep crisis, so this paper explores the
“real” public sector scrapping situation, concerning to the administrative assistant
position in relation to the Plan of Institutional Development of UFRGS. This work is
fully justified by an undoubted decrease in the number of administrative assistant
job. However the data are not recorded, this reduction can directly affect the PDI
results, because some mistakes will probably occur not only in the gathering and
digitization of data, but also misguided conclusions. The Plan of Institutional
Development of UFRGS passes through administrative assistant’'s hands in a
direct or indirect manner. Although administrative assistant has been worked in a
successful way, including labor engagement with UFRGS purposes, this position
is being endangered.

Key words: human resources. Public management. Plan of Institutional
Development.
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1 INTRODUCAO

Muito ja se falou sobre universidade neste pais, nestes ultimos tempos. Varias
interpretagfes foram apresentadas sobre a historia dessas instituicbes e seus
impasses, mas o maior desafio continua sendo o de transforma-la.

Para que isso aconteca € necessario ter conhecimento de sua realidade, sua
criacao e sua organizacdo, e saber como funciona e como se desenvolve, quais as
forcas que devem ser mobilizadas a fim de empreender as mudancas almejadas.

A histéria da universidade brasileira, suas origens, seu desenvolvimento e
seus impasses puderam ser observados até a Reforma Universitaria de 1968. Neste
periodo a universidade foi convocada a ser palco de discussbes sobre a sociedade.
No seu sentido real da palavra.

Surge o espaco para o desenvolvimento tedrico-critico de ideias, opinides,
posicionamentos, além de encaminhamento de propostas e alternativas para
solucéo de problemas.

A criacdo da universidade brasileira, em especial as publicas, tem como
principal objetivo atender ndo sé as necessidades fundamentais da sociedade, mas
também uma parte da sociedade que é discriminada devido ao seu poder aquisitivo,
sua raga ou sua cor.

Ja na década de 90, o Brasil passava por uma proposta de transformacéo e
de reforma do aparelho de Estado. A ideia inicial seria de um Estado Gerencial, que
enxugaria os gastos do governo, superando assim a crise enfrentada pelo Pais.

Mas serd que seria ingenuidade pensar que a crise existente das
universidades do século passado nunca mais voltaria? N&ao, claro que n&do. Agora
em pleno século XXI, tornamos a discutira universidade no Brasil e sua necessidade
de mudanca.

No caso a ser estudado, a Universidade Federal do Rio Grande do Sul,
existem problemas pontuais como, por exemplo, espaco fisico, recursos
orcamentarios e, principalmente, os recursos humanos, entre eles o cargo dos
técnicos administrativos de nivel médio, mais precisamente o cargo de assistente em

administragao.
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Para uma melhor discussao da Universidade que se quer, foi criado, em 2011,
o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) que é um instrumento de
planejamento utilizado pelas universidades e que atende a uma determinacao legal
do Ministério da Educacéo.

Com o intuito de adotar este instrumento como principal orientador das
estratégias da Universidade, foi criado um Comité a partir de 2011, onde as
propostas de mudancas foram submetidas a consideracdo da comunidade. O
processo de avaliacdo, apés muita discussao, teve o seu término em 2015.

Este processo que levou a criacdo e a instituicdo do PDI foi construido a partir
de estudos nacionais e internacionais sobre a¢gdes desenvolvidas nas universidades.

A UFRGS acredita que esse processo pode ser o alicerce para as
transformacdes que a comunidade aspira e, neste sentido, é essencial a

participacdo de toda a comunidade universitaria.

1.1 OBJETIVO DO ESTUDO

O presente estudo visa trazer para discussdo os recursos humanos da area
técnico-administrativa, cargo de assistente em administracdo para avaliar sua
importancia na construgao do Plano de Desenvolvimento Institucional da UFRGS, no
periodo compreendido entre 2011 e 2015.

Com o passar dos anos, a falta de concursos publicos fez com que o trabalho
desenvolvido na area administrativa, nivel médio, cargo de assistente em
administracao tivesse um impacto sob a forma de falta de pessoal.

Hoje, a Universidade Federal do Rio Grande do Sul ja possui um numero
minimo de servidores técnicos administrativos no cargo de assistente em
administragdo. Conforme dados fornecidos, atualmente mais de 70% dos servidores
da UFRGS séo terceirizados e os demais 30% dividem-se em cargos de Nivel
Superior e cargos de Nivel Médio, estando incluidos neste ultimo, os cargos de
assistente em administracao.

A este cargo cabe o suporte administrativo e técnico nas areas de recursos
humanos, administracao, financas e logistica, atendimento aos usuarios, fornecendo
e recebendo informacdes além de tratar de documentos variados, cumprindo todo o

procedimento necessario referente aos mesmos, preparar relatérios e planilhas,
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executar servicos nas areas de escritorio. Enfim, sua acao é de assessoramento nas

atividades tanto de ensino, como de pesquisa e extensao.

1.2 PROBLEMA A SER INVESTIGADO

A questao basica que norteia o estudo é: sera que uma “provavel” extin¢cdo do
cargo de assistente em administracdo, nivel médio ira comprometer o Plano de
Desenvolvimento Institucional da UFRGS?

Ser4 que este comprometimento ndo esta diretamente ligado a falta de
concursos publicos ou, quem sabe, ao ndo preenchimento das vagas
remanescentes de concursos passados ou quem sabe, a terceirizacdo dos préprios
recursos humanos?

Ndo podemos deixar de considerar que toda organizagdo, empresa,
instituicdo que presta servicos com eficiéncia, tem o alinhamento de suas agdes com
as expectativas das partes interessadas e isto é fundamental para a otimizacao de
resultados.

No desenvolvimento deste trabalho buscar-se-4o as respostas para esses

guestionamentos.

1.3 PROCEDIMENTO DE PESQUISA

O presente trabalho utilizar-se-a de dados fornecidos pelo Portal da
Transparéncia do Governo Federal, pela Pré reitoria de Administracdo e
Planejamento, pelo setor de Recursos Humanos da Escola de Engenharia e pelo
site da Pr¢ reitoria de Gestdo de Pessoas desta Instituicdo, através da GERTE.

A hipotese € de que a instituicdo UFRGS esta, indiretamente, terceirizando o
quadro de recursos humanos e essa terceirizacdo, muitas vezes, apresenta acoes
sem comprometimento e sem responsabilidade, afetando diretamente a exceléncia
gue tao almejada por todos.

Finalmente, o texto deste trabalho esta organizado da seguinte forma: além
desta Introducdo e da Conclusdo, ele apresenta quatro partes. Na primeira,
descreve a evolucdo do ensino superior no Brasil e o papel do setor publico nele
exercido. Na segunda, apresenta o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI)

como instrumento de gestao das universidades publicas federais no periodo recente.



12

Na terceira, descreve a experiéncia do PDI na Universidade Federal do Rio Grande
do Sul. E, finalmente, na quarta parte, examina a situagdao dos recursos humanos,
mais especificamente os relativos ao cargo de assistente em administracdo no

contexto do PDI desta Universidade.
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2 A HISTORIA DO ENSINO SUPERIOR NO BRASIL

Para contextualizar a realidade universitaria na qual esta inserida a UFRGS,

segue a descrigdo da construcdo do ensino superior no Brasil.

2.1 OS PRIMORDIOS

A histéria da criagdo de universidade no Brasil revela, inicialmente,
consideravel resisténcia, seja de Portugal, como reflexo de sua politica de
colonizacéo, seja de parte de brasileiros, que ndo viam justificativa para a criacdo de
uma instituicdo desse género na Coldnia, considerando mais adequado que as elites
da época procurassem a Europa para realizar seus estudos superiores (MOACYR,
1937, p.580-581).

Mesmo que, ainda no século XVI os jesuitas tentassem criar uma instituicao
na Colbnia, esta Ihes foi negada. Quem se formava nos colégios jesuitas, era
orientado a procurar as universidades europeias como a Universidade de Coimbra,
para completar seus estudos.

Tentativas apos tentativas sem éxito, somente com a transferéncia da sede
da Monarquia para o Brasil € que se consegue o funcionamento de algumas escolas
superiores de carater profissionalizante, ou seja, “0 novo ensino superior nasceu sob
o signo do Estado Nacional” (CUNHA, 1980, p.62).

Ficava registrada na histéria do pais a grande influéncia de Portugal na
formacao de nossas elites no final do Primeiro Reinado.

Todos os esforcos de criacdo de universidades, no periodo colonial e
monarquico, foram malogrados, o que denota uma politica de controle por parte da
metrépole de qualquer iniciativa que vislumbrasse sinais de independéncia cultural e
politica da Coldnia (FAVERO, 2006, p.18-19).

Em 18 de fevereiro de 1808, com a vinda da Familia Real para o Brasil foi
criado por Decreto o Curso Médico de Cirurgia na Bahia e em 5 de novembro do
mesmo ano foi instituida no Hospital Militar do Rio de Janeiro, uma Escola
Anatbmica, Cirargica e Médica. Assim foram criados os dois centros meédicos-
cirdrgicos, matrizes das atuais Faculdades de Medicina da Universidade Federal do
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Rio de Janeiro (UFRJ) e da Universidade Federal da Bahia (UFBA) (VILLANOVA,
1948, p.8).

Em 1810, através da Carta Régia de 4 de dezembro foi instituida a Academia
Militar, inaugurada em abril do ano seguinte. Foi nesta Academia que se implantou o
nudcleo inicial da atual Escola de Engenharia da UFRJ. (VILLANOVA, 1948).

Em 1827, surgem 0s primeiros cursos juridicos, instalados no ano seguinte:
um em 1° de marco de 1928 no Convento de Sao Francisco em Sao Paulo e outro
no Mosteiro de Sdo Bento, em Olinda, em 15 de maio deste mesmo ano.

Segundo Joao Roberto Moreira, estes dois cursos passam a ter influéncia na
formacéo de elites e na mentalidade politica do Império. E o surgimento de novas
ideias filoséficas, de movimentos literarios, de debates e discussdes culturais que
interessavam a mentalidade da época. Tem-se ai, 0s primeiros provedores de
quadros para assembleias, para o governo das provincias e também para o governo
central (MOREIRA, 1960, p.53).

Em 1889, uma proposta foi apresentada pelo préprio Imperador na sua ultima
Fala do Trono onde ele propunha a criacdo de duas universidades, uma no Norte e
outra no Sul do pais. Ambas seriam centros de alta organizacao cientifica e literaria.

Varias tentativas continuaram sendo realizadas para a criacao de
universidades apés a Proclamacéo da Republica.

Surge a Constituicdo de 1891, onde o ensino superior € mantido como
atribuicdo do Poder Central, mas ndo exclusivamente.

De 1889 até a Revolucdo de 1930, o ensino superior no pais sofreu varias
alteracbes em decorréncia da promulgacao de diferentes dispositivos legais. “Seu
inicio coincide com a influéncia positivista na politica educacional, marcada pela
atuacéo de Benjamin Constant, de 1890 -1891”. (CUNHA, 1980, p.132).

Embora o surgimento da universidade, mesmo apoiado pelo Governo Federal
continuasse sendo adiado, o “regime de desoficializagdo” do ensino acabou por
gerar a criagao de universidades nos Estados. Surge entdo em 1909, a Universidade
de Manaus, em 1911 a universidade de Sao Paulo e em 1912 a universidade do
Parana (MICHELOTTO, 2006), todas como instituicdes livres.

Porém, somente em 1915, com a reforma de Carlos Maximiliano, o Decreto n°®

11.530 de 18 de marco, determinava em seu artigo 6° que:
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O Governo Federal, quando achar oportuno, reunird em universidade as
Escolas Politécnicas e de medicina do Rio de Janeiro, incorporando a elas
uma das Faculdades Livres de Direito, dispensando-a da taxa de
fiscalizacdo e dando-lhe gratuitamente o edificio para funcionar.

Em decorréncia, a 7 de setembro de 1920, atraves do Decreto n°. 14.343, o
presidente Epitacio Pessoa institui a Universidade do Rio de Janeiro (URJ),
considerando oportuno que fosse cumprido o previsto no Decreto de 1915.

Cabe aqui, fazer um paréntese com relacdo a Universidade do Rio de Janeiro.
Mesmo havendo restricbes a criagdo dessa Universidade, esta foi a primeira
instituicdo universitaria criada legalmente pelo Governo Federal. Apesar de todos 0s
problemas existentes em torno da sua criagdo, a universidade do Rio de Janeiro
teve o mérito de reavivar e intensificar o debate em torno do problema universitario
no pais. Entre as questdes polémicas estdo a concepcdo de universidade, as
funcdes que deveriam caber as universidades brasileiras, a autonomia universitaria
e 0 modelo de universidade a ser adotado no Brasil.

Com relacao as funcdes e ao papel da universidade, houve duas correntes.
Os gue defendiam que as fun¢des basicas seriam voltadas ao desenvolvimento da
pesquisa cientifica, além de formar profissionais; e aqueles que priorizavam somente
a formacdo profissional. Ainda havia aqueles que defendiam que para a
universidade ser digna dessa denominacdo, a mesma deveria ser um foco de
cultura, disseminacdo de ciéncia adquirida e de criacdo de ciéncia nova (ABE,
1929).

Porém, essa visdo de universidade ndo chegou a ser concretizada nos anos
20.

2.2 OS ANOS 30 E A PROPOSTA DE UNIVERSIDADE

Se a Primeira Republica é caracterizada pela descentralizacdo politica a partir
dos anos 20, apdés 1930 isto se reverte. Existe uma acentuada e crescente
centralizacdo nos mais diferentes setores da sociedade.

O Governo provisorio cria o Ministério da Educacdo e Saude Publica (em 14
de novembro de 1930), tendo como seu titular Francisco Campos que a partir de
1931 implementa reformas de ensino — secundario, superior e comercial — com

acentuada tbnica centralizadora.
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Nessa linha, o Governo Federal elabora seu projeto universitario articulando
medidas que se estendem desde a promulgacdo do estatuto das Universidades
Brasileiras (Decreto lei n°.19.851/31) a Organizacdo da Universidade do Rio de
janeiro (Decreto lei n°.19.852/31) e a criacdo do Conselho Nacional de Educacao
(Decreto lei n°. 19.850/31).

Com relacdo as finalidades da Universidade, Campos insiste em ndo as
reduzir apenas a sua funcdo didatica. Para o Ministro da Educacdo e Saude, “[...]
sua finalidade transcende o exclusivo propésito de ensino, envolvendo
preocupacdes de pura ciéncia e de cultura desinteressada.” (CAMPOS, 1931, p.4).
Porém, na prética isso nunca iria ocorrer.

Dentro do Estatuto das Universidades Brasileiras, outras questbes merecem
registros como a integracdo das escolas ou faculdades na nova estrutura
universitaria. Pelo Estatuto, elas eram verdadeiras “ilhas” dentro da administragéao
superior. Outra questdo diz respeito a catedra, unidade operativa de ensino e
pesquisa docente, entregue a um professor.

No Brasil, os privilégios do professor catedratico adquiriram um feito historico,
pois apresentavam-se como ndcleo ou alma mater das instituicbes de ensino
superior. E essa ideia ganhou mais forca com as Constituicbes de 1934 e 1946, mas
nao foi confirmada em 1968, quando é extinta na organizacdo do ensino superior,
mediante a Lei n°. 5.540/68.

Na Reforma Campos, uma questdo que ainda hoje é desafiadora € a
concessédo da relativa autonomia universitaria. Nessa reforma a autonomia era tida
como preparacgao gradual para, no fim, existir a autonomia plena.

Apesar da politica autoritaria adotada desde o Governo Provisério, ainda
houve a criagdo da Universidade de Sao Paulo (USP) em 1934, e da Universidade
do Distrito Federal (UDF) em 1935.

Com a promulgacao da segunda Constituicdo Republicana (1934) e a eleigcao
do presidente Getulio Vargas pelo Congresso, havia a expectativa no pais de que a
democracia liberal fosse instituida. Foi s6 uma expectativa. A abertura
proporcionada pela revolucdo de 1930, passou a ser vista como um erro a ser
corrigido.

A partir de 1935, a agitacdo da sociedade cria um clima propenso a
implementacdo do Estado Novo. Apesar das turbuléncias, foi instituida na gestao do

prefeito Pedro Ernesto a Universidade do Distrito Federal (UDF). Gracas a iniciativa
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de Anisio Teixeira, a UDF surge com uma vocacgdao cientifica e totalmente diferente
das universidades existentes no pais. Fundada no Rio de janeiro, capital da
Republica, através do Decreto Municipal n°. 5.513/35, essa instituicio marcou
significativamente a histéria da universidade no pais pela forma criadora e inovadora
com que as experiéncias se desenvolveram no pais.

Vale lembrar que desde o inicio, apesar dos obstaculos, ela se apresentou
como uma definicdo precisa e original do sentido e das funcbes de uma
universidade, além dos mecanismos que se fizeram necessarios em termos de

recursos humanos e materiais, para a realizacéo de seus objetivos.

2.3 A UNIVERSIDADE NO BRASIL APOS 1945

Com a queda do Presidente Vargas em outubro de 1945 e o fim do Estado
Novo, o pais entra em uma nova fase de sua historia.

A chamada democratiza¢do do pais € concretizada na promulgacdo de uma
nova Constituicdo em 16 de setembro de 1946 que se caracterizou, de modo geral,
pelo carater liberal de seus enunciados e que se pode observar no capitulo da “Da
Declaracgao de Direitos”.

Ainda no Governo Provisério, apés a queda do Estado Novo, sendo o Ministro
da Educacao Raul Leitdo da Cunha e cujo Presidente da Republica sanciona em 17
de dezembro de 1945, o Decreto Lei n° 8.393 que concede as Universidades
Brasileiras autonomia administrativa, financeira, didatica e disciplinar e da outras
providéncias.

Devido a este dispositivo, o reitor passa a ser nomeado pelo Presidente da
Republica, dentre os professores catedraticos efetivos, em exercicio ou
aposentados, eleitos em lista triplice e por votacdo uninominal do Conselho
Universitario.

Em cumprimento a esse dispositivo, a administragao superior da Universidade
passa a ser exercida ndo apenas pelo Conselho Universitario e pela Reitoria, mas
também pelo Conselho de Curadores. No que diz respeito a autonomia outorgada a
Universidade do Brasil, dados obtidos da analise de documentos da instituicao
através das Atas do Conselho Universitério, Atas da Congregacao da Faculdade de
Filosofia entre outros documentos indicam que a autonomia administrativa,

financeira, didatica e disciplinar, outorgada a Universidade ndo chegou a ser
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implementada. Tal inferéncia leva a reconhecer que como ontem até os dias de hoje
a autonomia outorgadas as universidades ndo passa muitas vezes de iluséo.

A partir da década de 50, houve um maior desenvolvimento no pais
ocasionado pela industrializacdo e pelo crescimento econdémico. Nesse periodo
tramita o projeto de Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo Nacional, com a
discussdo em torno da escola publica e privada.

A verdadeira modernizacdo do ensino superior no Brasil atinge o seu apice
com a criacdo da Universidade de Brasilia (UnB). Criada pela Lei n°. 3.998 de 15 de
dezembro de 1961, ela era a mais moderna universidade do pais naquele periodo.
Sua criacdo representa um marco divisor de 4guas na histéria das instituicbes
universitarias, tanto no que concerne as suas finalidades como a sua organizacao
institucional, diferentemente do que ocorreu na criacdo da USP e da UDF nos anos
30.

Ja em 1966, o MEC emite o documento intitulado “Rumo a Reformulagao
Estrutural da Universidade Brasileira”. Esta criado o projeto Reforma Universitaria.
Nele sdo citados os principios de eficiéncia e produtividade; necessidade de
reformulag&o do regime de trabalho docente; criacéo de centro de estudos bésicos.

N&do podemos de deixar de registrar aqui o Conselho de Reitores das
Universidades Brasileiras (CRUB), criado em 29 de abril de 1966 e reconhecido

como entidade publica em 31 de julho de 1972.

2.4 A REFORMA UNIVERSITARIA DE 1968

Este periodo foi marcado pela plena mobilizagdo estudantil. Varios debates
intensos dentro das universidades, manifestacfes nas ruas que exigiam medidas do
Governo para os problemas educacionais mais agudos, principalmente os que
diziam respeito aos excedentes.

Vérias medidas foram propostas pela Reforma, com o intuito de aumentar a
eficiéncia e produtividade da universidade. Dentre algumas sobressaem o sistema
departamental, o vestibular unificado, o ciclo basico, o sistema de créditos e a
matricula por disciplina, bem como a carreira do magistério e a pos-graduacao.

Somente a partir dos anos 80, surgem novas propostas para a reformulacao
das instituicbes universitarias. Nao podemos deixar de lembrar que tanto a

reorganizacao do movimento estudantil, como a de outros grupos da sociedade civil,



19

s6 ir4 se efetivar no final dos anos 70, com a abertura da lei da Anistia. Em algumas
universidades publicas, ocorre o retorno de alguns professores afastados
compulsoriamente devido o Al-5.

Conforme Maria de Lourdes Favero (1968, p.35):

[...] parece inadiavel, nos dias atuais, reconstruir com seriedade e
competéncia o trabalho universitario, vendo nele um empreendimento dificil,
mas imprescindivel, processo esse que devera ser entendido e assumido
como algo em permanente construgéo.

2.5 0OS ANOS 90 E SUA INFLUENCIA NAS UNIVERSIDADES FEDERAIS
BRASILEIRAS

O Brasil, neste periodo, passava por uma proposta de transformacao e de
reforma do aparelho de Estado. A ideia inicial seria de um Estado gerencial, que
enxugaria os gastos do governo, superando assim a crise enfrentada pelo Pais.

Segundo o entdo Ministro Bresser-Pereira (1995, p.7-8):

A proposta de reforma do aparelho do Estado parte para a existéncia de
guatro setores dentro do Estado: (a) o nlcleo estratégico do Estado, (b) as
atividades exclusivas do Estado, (c) o0s servicos n&o-exclusivos ou
competitivos e (d) a producdo de bens e servicos para o mercado. [...] Na
unido os servicos ndo exclusivos do Estado mais relevantes sdo as
universidades, as escolas técnicas, os centros de pesquisas, os hospitais e
0s museus. A reforma proposta é transformé-los em um tipo especial de ndo
estatal, as organiza¢des sociais. A ideia é transforma-los voluntariamente,
em “organizagdes sociais”, ou seja, em entidades que celebrem um contrato
de gestdo com o Poder Executivo e contem com a autorizagdo do
parlamento para participar do orgamento publico.

N&o se pode deixar desvinculado o tema da autonomia universitaria com a
concepcao de Estado predominante, pois a forma de como o Estado é concebido
influenciard no modo de como a autonomia sera realizada ou implementada nas
universidades.

Diferentemente da crise de mercado dos anos 30, onde havia uma
insuficiéncia crénica de demanda, conforme afirma Keynes, a crise do Estado nos
anos 90 foi de carater fiscal.

A crise dos anos 30 demonstrou o esgotamento do modelo de estado liberal e

iniciou o processo de direcionamento para um estado social-burocratico. A simples
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protecdo dos contratos e da propriedade privada nao bastava para o Estado
promover o bem social e o desenvolvimento econdmico. A forma de financiamento
para atingir estes fins foi através da elevacéo da carga tributaria.

Bresser-Pereira (1997, p.18) apresenta 0s quatro elementos basicos desse

Estado “do século vinte e um”:

a) a delimitacédo das func¢des do Estado, reduzindo seu tamanho em termos
principalmente de pessoal através de programas de privatizacéo,
terceirizacdo e publicizacdo. (este Ultimo processo implicando na
transferéncia para o setor publico ndo estatal dos servicos sociais e
cientificos que hoje o Estado presta);

b) a reducado do grau de interferéncia do Estado ao efetivamente necessario
através de programas de desregulacdo que aumentem O recurso aos
mecanismos de controle via mercado, transformando o Estado em um
promotor da capacidade de competicdo do pais a nivel internacional ao
invés de protetor da economia nacional contra a competicao internacional;

c) o aumento da governanca do Estado, ou seja, da sua capacidade de
tornar efetivas as decisdes do governo, através do ajuste fiscal, que
devolve autonomia financeira ao Estado, da reforma administrativa rumo a
uma administracdo publica gerencial (ao invés de burocrética), e a
separacdo, dentro do Estado, ao nivel das atividades exclusivas de
Estado, entre a formulacdo de politicas publicas e a sua execucéo; e,
finalmente,

d) o aumento da governabilidade, ou seja, do poder do governo, gracas a
existéncia de instituicbes politicas que garantam uma melhor
intermediacdo de interesses e tornem mais legitimos e democraticos 0s
governos, aperfeicoando a democracia representativa e abrindo espaco

para o controle social ou democracia direta.

Com a evolugéo deste modelo, a ideia de que o mercado e o Estado séao
complementares e ndo antagonicos formando um Estado Social-Liberal consolidou-
se. O capitalismo moderno agregou a juncdo dos possuidores de capital com a
classe média burocrética. Na figura 1 abaixo, Bresser-Pereira (1997, p.22),

esguematiza este processo:
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Figura 1 — Delimitac&o da Area de Atuag&o do Estado

Atividades Servicos Sociais Produgdo de Bens e
Exclusivas de Estado e Cientificos Servigos p/ Mercado
Atividades o
Principais ESTADO = =
(Core) Enquanto Pessoal =3 =
Q. <
N a
81 an
s o
\ 4 \ 4
Atividades
Al Terceirizacao
>

Fonte: Bresser-Pereira (1997)

De modo que, as atividades exclusivas de Estado deveriam ficar
sistematizadas em carreiras proprias. JA as atividades de producdo de bens e
servigos para o mercado exercidas por entidades publicas deveriam ser seccionadas
da administracéo publica, através de processos de privatizacao.

Por fim, as entidades com atividades de servicos sociais e cientificos,
sofreriam o processo de publicizacdo, onde o estado participaria do processo
através de recursos, mas a forca de trabalho teria uma carreira publica ndo estatal.

Ja4 as atividades auxiliares, estas ficariam direcionadas para empresas
terceirizadas, aptas e com disposicdo para trabalharem para o Estado.

Dentro dos propositos de Reforma do Estado, conforme o que esta dito
acima, as atividades auxiliares poderiam ser terceirizadas, através de licitacao,
gerando para a Administracao Publica, uma certa economia.

De uma certa forma muito inteligente, Bresser-Pereira (1997) cita a existéncia
de areas cinzentas dentro dos cargos de Administragédo, onde eles sédo passiveis de
uma analise para definir qual o rumo que irdo tomar. Bresser-Pereira também
menciona burocracias mais refinadas, onde ha uma diferenca entre funcionarios
estatutarios e funcionarios empregados no Estado.

J& para Marco Aurélio Nogueira, a reforma do Estado destacava tragos da

concepcao do Estado brasileiro que ndo poderiam ser negligenciados no debate:



22

O Estado brasileiro é hoje bem diverso do que foi até os anos 80, sobretudo
gracas aos seguidos programas de privatizacdo e enxugamento
administrativo posto em pratica pelos Ultimos governos nacionais. Apesar
disso, ndo temos hoje no pais um Estado melhor, mais bem estruturado ou
mais competente. Somos convidados o tempo todo, pelo discurso
dominante, a ver o Estado como algo “externo” a sociedade, um simples
agente de controle, protecdo e regulagdo do mercado. Falta politica em
nosso debate sobre o Estado, que nao é tratado nem como instrumento de
dominacdo, a expressar uma dada correlacdo de forgcas, nem como um
desdobramento vivo da sociedade, espaco no qual se condensam
interesses e relagdes sociais, nem, muito menos, como elemento de
realizacdo de determinadas aspiracdes e apostas comunitarias. Entre nds, o
Estado tem sido tratado como um agente entre outros, quase sempre como
um instrumento “negativo”, cujas proporgdes “exageradas” e cuja ineficacia
crdnica pesariam como um castigo sobre a sociedade, os individuos, o livre
mercado. Banalizado, rebaixado e invariavelmente maltratado, o Estado nédo
consegue ver sua reforma avancgar. (NOGUEIRA, 1999, p.61-88).

Ja para Gramsci, a sociedade civil € também constitutiva do conceito de
Estado, onde se deve entender, além do aparelho governamental, também o
aparelno privado de hegemonia ou sociedade civi. Para ele ninguém é

desorganizado conforme suas palavras:

[...] numa determinada sociedade, ninguém é desorganizado e sem partido,
desde que se entendam organizagdo e partido num sentido amplo e néo
formal. Nesta multiplicidade de sociedades particulares, de carater duplo —
natural e contratual ou voluntério -, uma ou mais prevalecem relativamente
ou absolutamente, constituindo o aparelho hegemonico de um grupo social
sobre o0 resto da populacdo (ou sociedade civil), base do Estado,
compreendido estritamente como aparelho governamental-coercitivo.
(GRAMSCI, 2007, p.253).

A reforma do Estado no Brasil comecou a ser pensada no governo de
Fernando Collor de Melo, tendo como justificativas a necessidade de combater
gastos excessivos e a suposta ineficiéncia do Estado no que dizia respeito a
distribuicdo de recursos publicos e a oferta de servicos de qualidade no que se
refere a saude, educacéo, aléem de outras politicas publicas.

No governo de Itamar Franco este processo ficou estagnado e volta a ser
discutido em 1995, no governo de Fernando Henrique Cardoso.

Fernando Henrique traz a proposta de uma “administragao publica gerencial’.
Seria um modelo de gestdo administrativa que tinha como objetivo melhorar a

capacidade de gestdo e controle publico do Estado. Essa nova forma de administrar
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foi apresentada como solucdo para a incapacidade administrativa, substituindo o
modelo burocratico utilizado até entdo.

A primeira medida a ser criada no governo de Fernando Henrique foi a
criacado da Secretaria de Administracéo e Reforma Federal, mais tarde transformada
em Ministério da Administracdo Federal e Reforma do Estado (MARE), comandada
pelo entdo ministro Bresser-Pereira.

Para Bresser-Pereira, a Reforma do Estado nas Instituicdes ficariam conforme

gréafico abaixo:

Figura 2 - Instituicbes Resultantes da Reforma do Estado

Atividades Servigcos Sociais e Producéo de Bens e
Exclusivas de Estado Cientificos Servigos p/Mercado
Atividades ESTADO Entidades Publicas Empresas
Principais Enquanto Pessoal N&o Estatais Privadas
(Core)
Atividades Empresas Empresas Empresas
Auxiliares Terceirizadas Terceirizadas Terceirizadas

Fonte: Bresser-Pereira (1997,p.30).

O governo justificava a reforma devido a globalizagédo que teria reduzido a
autonomia dos Estados na formulacao e implementacdo de politicas publicas. Este
processo era tido como urgente pois traria para o Pais, na visdo do ministro, uma
modernizacdo e um aumento na eficiéncia da administracédo publica.

Segundo o préprio ministro, o estado sofreria com a sobrecarga de demanda,
principalmente na area social, por isso era necessario redefinir o papel do Estado.
Era preciso dar um papel maior ao mercado na coordenacao da economia, segundo
Bresser Pereira. Este justificava a privatizagdo das empresas estatais devido a crise
enfrentada pelo préprio Estado.

Aléem disso, surge a figura da publicizacdo para as instituicdes publicas néo
estatais, com atividades de externalidades positivas para a sociedade e que nao
seriam de retorno interessante para o mercado.

Bresser-Pereira (1997, p.19) conceitua publicizagdo como: “[...] transformar
uma organizacao estatal em uma organizacdo de direito privado, mas publica nao
estatal’. A ideia de que o publico pode ser estatal e n&o-estatal, traz implicito o

critério da atividade-fim do Estado.
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De modo que, as atividades exclusivas de Estado deveriam ficar
sistematizadas em carreiras préprias. As atividades de producéo de bens e servigos
para 0 mercado exercidas por entidades publicas deveriam ser seccionadas da
administracdo publica, através de processos de privatizacdes. E por fim, as
entidades com atividades de servigcos sociais e cientificos, sofreriam o processo de
publicizagcéo, onde o estado participaria do processo com recursos, mas a forca de
trabalho teria uma carreira publica ndo estatal.

As atividades auxiliares ficariam direcionadas para empresas terceirizadas,
aptas e dispostas a trabalharem para o Estado.

Bresser-Pereira (1997, p. 29) comenta:

Sempre podera haver exce¢fes nesse processo de terceirizagdo. As areas
cinzentas ndo faltardo. E conveniente terceirizar os trabalhos das
secretarias? Embora seu papel tenha diminuido consideravelmente na
administragdo moderna, provavelmente ndo €. Haverd outros servigcos
dessa natureza, em que a proximidade da atividade exclusiva néo
recomenda a terceirizacdo. Por isso e porque também havera é&reas
cinzentas entre o que deve ser publicizado e 0 que ndo, é adequado, haver
dois regimes juridicos dentro do Estado: o dos funcionarios estatutarios e o
dos empregados. Essa é uma prética, de fato, comum nos paises
desenvolvidos, dotados de burocracias. A condicdo de servidores
estatutarios fica limitada as carreiras de Estado, sendo considerados
empregados - numa situacao intermedidria entre o servidor estatutario e o
trabalhador privado - os demais servidores que exercam atividades
auxiliares que se decidiu ndo terceirizar ou que nao foi possivel publicizar.

Para o Ministro Bresser Pereira, 0s servicos dos Estado deveriam ter a
mesma eficiéncia e qualidade do setor privado. Para isso € necessério adotar um
formato de administragado “[...] mais flexivel do que adotada no nucleo burocratico da
administracdo direta.” Este objetivo seria alcancado com o apoio especial das
organizacdes sociais. (BRESSER-PEREIRA, 1996)

Na chamada “publicizacdo”, as universidades, enquanto servico social de

Estado, também poderiam ser transformadas em organizagdes sociais.

[...] Esta dltima reforma se dar4 através da dramética concessédo de
autonomia financeira e administrativa as entidades de servicos do Estado,
particularmente servigo social, como as universidades, as escolas técnicas,
0s hospitais, os museus, os centro de pesquisa, e 0 proprio sistema de
previdéncia. Para isso, a ideia é de criar a possibilidade dessas entidades
serem transformadas em “organizagdes sociais”. Organizagbes sociais
serdo organizacbes publicas ndo estatais — mais especificadamente
fundac8es de direito privado — que tém autorizacéo legislativa para celebrar
contrato de gestdo com o poder executivo, e assim, poder através do érgao
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executivo correspondente, fazer parte do orgcamento publico federal,
estadual ou municipal. (BRESSER-PEREIRA, 1995, p.13).

Podemos verificar aqui na fala do ministro, que a autonomia tdo sonhada
pelas instituicbes, seria finalmente concedida somente as instituicbes que se
propusessem a se transformar em organizacdes sociais.

Mas serd que esta publicizacdo ndo acarretaria uma precarizacdo da
prestacdo de servigos sociais que sdo deveres do Estado, levando a um processo
de privatizacdo e de exclusdo de uma camada da populacdo que nédo corresponde
ao perfil do cliente que os novos prestadores desses servicos desejam atender?

Para Marco Aurélio Nogueira, a publicizacao traria uma prevaléncia do Estado

sobre o mercado:

Isso para ndo falar das proposigbes referentes a chamada “reforma
administrativa” que invariavelmente cedem ao discurso “contabil’,
penalizando recursos humanos e institucionais, entregando-se a ldgica
“gerencial” do setor privado, numa clara demonstragao de que, também
aqui, estamos fortemente amarrados a prevaléncia do mercado sobre o
Estado: o economicismo que contamina a cultura da época traduz-se, na
area da administracdo publica, em valorizacdo muitas vezes apressada das
técnicas, das “tecnologias” e dos procedimentos pensados pelo mundo
empresarial, vistos como expressdo pura do que ha de mais moderno e
bem acabado e, por isso, passiveis de serem transferidos para as
organizacdes do setor publico.(NOGUEIRA, 1999, p. 61-88).

A Reforma do Estado também teve influéncia dos organismos internacionais,

no governo de Fernando Henrique Cardoso, conforme comenta Ribeiro:

E também em nome da governabilidade que, a partir de meados dos anos
90, Fernando Henrique Cardoso justifica sua politica de estabilizacdo e sua
cruzada para promover o que ele e sua equipe governamental vém
chamando “Reforma do Estado”. Trata-se na verdade do “enxugamento” do
aparelho administrativo do Estado, conforme vém recomendando as
agéncias financeiras internacionais. (RIBEIRO, 2002, p.72)

Podemos verificar a verdadeira visdo que o governo tinha de autonomia. Para
ele esta seria uma concessdo do estado e n&o um direito das universidades
conforme foi garantida pela Constituicdo Federal e seu artigo 207. Logo, somente as
universidades que aceitassem se transformar em organizacbes sociais € que
poderiam gozar de autonomia.

Nesta proposta de transformacao das universidades em organiza¢des sociais,

estaria se criando mais mecanismos de controle para estas instituicdes pois, além
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de ser controlada pelo Estado, através do contrato de gestdo, também passariam a
ser controladas pelo mercado. Este seria responsavel pelo financiamento
complementar das universidades, uma vez que que tal proposta coloca que estas
deveriam buscar outras fontes de financiamento.

A Associagao Nacional dos Dirigentes das Instituicbes Federais de Ensino
Superior (ANDIFES) se colocou contraria, ndo s6 nas propostas de privatizacdo mas
com relacdo ao projeto de extincédo e recriacao das universidades publicas, retirando
do ministério de Educacéo e do Desporto questdes que diziam respeito a educacao.
Devido a isso, a ANDIFES solicita ao MEC, como 6rgao responsavel pela educacao
brasileira, a rejeicdo explicita da transformacé@o das IFES em organiza¢Bes sociais
privadas e a reafirmacéo do principio da gratuidade do ensino publico.

Diante desata resisténcia no meio académico, o MEC acaba por assumir
claramente a defesa da manutencao do caréater publico das IFES.

De la para cé, até os dias de hoje, muitas transformaces foram necessérias
para que a universidade brasileira atendesse o seu objetivo que é o de transmitir
conhecimento a sociedade brasileira, desenvolver pesquisas e fazer com que 0s
menos favorecidos tenham voz.

A partir dos anos 2000 a Reforma é substituida por um novo sistema de
avaliacdo das Instituicdes de Ensino Superior (IFES). A esta nova avaliacdo da-se o

nome de Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI).

2.5.1 A nova politica para os recursos humanos

Conforme Bresser Pereira (1998), desde o inicio dos anos 70, o mundo vive
uma profunda mudanca no mercado de trabalho e nas correspondentes politicas de
recursos humanos.

Essas mudancas ocorreram em um primeiro momento no setor privado e
agora tendem a ser transferidas para o setor publico.

No setor privado a consequéncia maior foi a perda do poder dos sindicatos,
da reducédo do numero de trabalhadores sindicalizados, do aumento da competicéo
internacional, no enfraguecimento das instituicdes protetoras do trabalho presentes
na legislacdo trabalhista e principalmente nas politicas das grandes empresas

burocraticamente organizadas.
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J& nos anos 80, comecga a ocorrer mudangas no setor publico em fungéo da
crise do Estado e da cobranca da sociedade para que as administra¢cdes publicas
sejam mais eficientes e os salarios dos servidores mais compativeis com o salario
do setor privado.

Essas mudancas nas relacdes de trabalho no setor publico concentram-se
principalmente em:

a) ampliar e enriquecer a definicdo das funcoes;

b) aumento do trabalho temporario;

C) pagamento por desempenho;

d) aumento da participagdo dos empregados e diminuicdo da
supervisao;

e) aumento das formas de cooperacdo entre a geréncia e 0s

empregados.

O encaminhamento dessas mudancas vem se realizando segundo duas
estratégias que sdo: aumentar a eficiéncia do Estado por meio de formas inovadoras
e de um movimento para sair das amarras do modelo burocratico do servi¢o publico
e a outra estratégia € a que envolve cortes nos custos. Logo, a Reforma Gerencial
do Brasil se enquadra na primeira estratégia. Ou seja, ela aprofunda e renova a
Reforma Burocratica, propondo uma forma mais flexivel e descentralizada de
administrar os recursos humanos, definindo um novo perfil para o servidor publico,
mais direcionado para a administracdo dos 6rgaos especificos do nucleo estratégico
do Estado (particularmente as secretarias formuladoras de politicas publicas), e na
gestado das agéncias reguladoras e executivas.

A adequacdo dos recursos humanos ao novo Estado que esta surgindo
constitui-se em tarefa prioritaria no atual contexto de mudanca. Ela esta voltada para
a captacéo de novos servidores, para o desenvolvimento ou capacitacdo do pessoal,
para a implementacdo de um sistema de remuneracdo adequado ou que estimule o
desempenho por meio de incentivos e a criacdo de carreiras compativeis com a real
e necessaria reconstrucao do aparelho do Estado.

A proposta central da nova politica de recursos humanos do Governo Federal
esta na prioridade dada ao recrutamento, capacitacdo e adequacao da remuneragao
dos servidores de nivel superior que realizam atividades exclusivas de Estado,

fazendo assim parte “das carreiras de Estado.”
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Com a delimitacdo da area de atuacdo do Estado as atividades que envolvem
0 uso do poder de Estado, ficaram concentradas no Estado atividades que envolvam
formulacédo, controle e avaliacdo de politicas publicas, a fiscalizacdo da execucéo
das leis, a regulacao e controle de mercados, com a policia, a defesa, a procuradoria
ou advocacia publica, a assessoria direta aos parlamentares, a dire¢cdo dos 6rgaos
do Poder Judiciario. O que se pressupfe é que o Estado ndo necessitarda de outro
tipo de funcionario, ou quem sabe, necessitara deles em um numero cada vez
menor ja que as atividades auxiliares ou de apoio deverdo ser terceirizadas e 0s
servicos sociais e cientificos deverdo ser transferidos para organizacfes publicas
nao-estatais.

Sendo assim os profissionais que atuam em servicos auxiliares ou de apoio
terceirizados, serdo trabalhadores do setor privado, celetistas. Ou, caso contrario
serdo empregados publicos regidos principalmente pelas normas da Consolidacéo
das Leis do Trabalho. No caso dos servicos sociais e cientificos, que serdo de
organizacdes publicas ndo-estatal, seus funcionarios serdo integralmente celetistas.

Esta é a politica da Reforma Gerencial. O objetivo € dotar os administradores
publicos de competéncia gerencial, em um quadro de relagBes de trabalho muito
mais flexivel e seguro do que era no passado. O perfil do gerente publico, deve ser
semelhante ao do gerente privado. Ele deve ser capaz de trabalhar e tomar decistes
em um quadro no qual ndo apenas os dados da realidade externa mudam rapida e
permanentemente, mas também no qual o desenvolvimento tecnolégico e as novas
formas de gestéo estdo surgindo a todo instante.

A politica de recursos humanos da Administracdo Publica Federal, visa dotar
o Estado de um quadro de pessoal capacitado para desempenhar suas novas
fungdes, incluindo quatro elementos basicos: a politica de concursos, a revisdo da
politica remuneratoria das carreiras de Estado, a reorganizacdo das carreiras e a
politica de capacitacao.

Vejamos resumidamente cada um deles:
2.5.1.1 Concursos
Desde 1995, o Ministério de Administracdo Federal e Reforma do Estado

(MARE), que tem a responsabilidade de autorizar concursos publicos, inaugurou

para as carreiras de Estado a politica de realizar concursos anuais, com a previsao
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em portaria dos quantitativos para os préximos anos, e a exigéncia de que 0s
concursos sejam seletivos, de forma que s6 sao aprovados os que, além de atingir
notas minimas, tenham se classificado dentro do nimero de vagas previsto. S6 em
casos excepcionais e urgentes, existe a realizacdo de concursos para atividades
nao-exclusivas de Estado. Antigamente os concursos ndo eram realizados desta
forma. Este tipo de concurso sO existia para dois setores: os militares e 0s
diplomatas. O principal objetivo na época era a constante renovacdo do quadro de
pessoal, o fortalecimento e a valorizacdo das carreiras de Estado.

Ainda sobre os concursos, muitos eram realizados esporadicamente em
quantidade maior de aprovados em relacdo ao numero de cargos vagos. Nao havia
aproveitamento integral de todos os aprovados e muitos ficavam na espera até que
vagassem novas vagas.

Ocorria também, nesta sistematica, a integracdo de servidores menos
qualificados, ou seja, os Ultimos da lista trazendo o seguinte problema que era da
sua aprovacao até a sua convocacéao, quando finalmente comecava a trabalhar, as
qualificacBes que foram exigidas no concurso jA nem sempre atendiam os interesses
da administragdo no momento de assumir o cargo.

Ja com a previsdo anual de concurso, os candidatos podem se preparar
antecipadamente. A alta administracdo publica passa a saber com antecipacdo a
real necessidade de pessoal para melhor planejar a distribuicdo de tarefas, planejar
a estruturacéo de recursos humanos, bem como os gastos que serao gerados com o

pessoal contratado.

2.5.1.2 Remuneragao

Desde 1995, o Governo Federal ndo faz um aumento linear de salarios.
Também néo o fez em 1998 porque enfrentava limitacdes fiscais e porque conforme
a Tabela 1 abaixo, o nivel geral de salarios do funcionalismo federal mantém-se alto,

principalmente quando comparado com o setor privado.
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Tabela 1 -Diferenca de Salario entre Setor Publico e o Privado

Setor ou Atividade Diferenca em %
Administracéo Federal 28,9
Administracdes Estaduais -3,8
Administra¢cdes Municipais -22,4
Judiciario e Legislativo 55,9
Militares 57
Educacéo e Saude -15,6

Fonte: Banco Mundial (1997b, p. 34-37).

A revisdo da politica remuneratdria das carreiras de nivel superior visa:
diminuir a diferenca salarial existente entre os servidores do setor publico e os seus
equivalentes no setor privado; aperfeicoar 0s instrumentos que associam a
remuneracdo ao desempenho do servidor; e manter sob controle o impacto dos
gastos com o pessoal ho orgcamento.

A revisdo da remuneracao foi complementada com o aperfeicoamento dos
instrumentos que associam a remuneracao do servidor, conforme os principios da
administracdo gerencial, voltada para resultados. Neste sentido julgou-se que o
salario do servidor seja associado a prémios por desempenhos e que um numero de
vagas seja ocupado somente por servidores publicos efetivos, tendo em vista que os
cargos em comissdo, sao 0s instrumentos que a administracdo publica dispunha

para premiar os melhores funcionarios.

2.5.1.3 Carreiras

Uma carreira pode ser caracterizada por trés elementos. O primeiro refere-se
a um conjunto de cargos que se submetem a regras comuns no que diz respeito ao
ingresso, promocdo entre as diversas classes, a lotacdo e movimentacdo entre
orgaos do poder Executivo Federal e a remuneracéo dos seus integrantes. Segundo,
seus integrantes detém um repertério comum de qualificacbes e habilidades.
Terceiro, esse sistema organizado de regras aplica-se aos servidores que
representam o quadro de pessoal permanente do Estado, desenvolvendo atividades
tipicas do Estado.

Na reorganizacdo das carreiras do nivel superior, enfrenta-se o desafio de

conciliar o carater permanente com o carater de mutacdo das carreiras, ou seja,
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existe o desafio de fazer coexistir um sistema de regras organizado e geral com a
necessidade de flexibilizar a gestdo de pessoal. Para flexibilizar as regras gerais
relativas as carreiras, forma definidas atribuicbes amplas e com elementos comuns e
regras gerais relacionadas a remuneracdo, promoc¢ao e aposentadoria. Cria-se um
Orgdo Supervisor para as carreiras para que haja uniformidade nos aspectos
relativos a concurso, capacitacao profissional e acompanhar o desenvolvimento
profissional de seus integrantes. Paralelamente, propde-se que o 6rgao de lotacao
dos integrantes de carreira seja 0 mesmo 0rgao ao qual ele exercera sua funcao.
Essa coincidéncia entre lotacdo e exercicio faz com que a avaliacdo de desempenho
individual, aumente o compromisso do servidor com o 6rgdo em que estiver

desempenhando as suas atividades, permitindo assim a consolidacdo da carreira.

O aumento da capacidade de adaptacdo dos integrantes das carreiras de
Estado estd diretamente relacionado com uma maior qualificacdo e capacitacdo
profissional. Isto se deve ao enorme desenvolvimento do sistema de ensino de pds-
graduacédo brasileiro, sendo exigidos nos concursos para provimento de cargos de
carreiras estratégicas, além de um diploma, conhecimento de pés-graduagédo e um
curso de formacgéo. Isto em se tratando de policiais federais, procuradores, fiscais e
diplomatas. No final dos anos 80, sdo criadas as primeiras carreiras de ciclo de
gestdo — Gestores, Analistas de Financas e Controle e Analistas de Orcamento. A
ideia, desde o inicio do governo de Fernando Henrique, era retomar 0S concursos
para essas carreiras e melhorar a sua remuneracdo. Essa situacao inviabilizou a
gestédo e o controle dos recursos humanos no Estado. Havia excesso de servidores

em algumas areas e escassez em outras.

2.5.1.4 Capacitagao

A politica de capacitacdo é outro ponto relevante da politica de recursos
humanos. Quando do seu inicio no governo de Fernando Henrique, havia a
destinacao de 1% dos gastos com pessoal do Governo Federal fossem vinculados a
um fundo para financiar a capacitacdo dos servidores publicos: O FUNDASE -
Fundo Especial de Formacéo, Qualificagdo, Treinamento e Desenvolvimento do
Servidor Publico. Na pratica menos de 1% estava sendo aplicado, pois a lei pedia

gue 0s ministérios apresentassem projetos, caso desejassem recursos do fundo.
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A politica de capacitacdo representa um instrumento importante ja que
associa a remuneragdo do servidor com o desempenho e a qualificacdo deste
servidor com as suas tarefas. Ou seja, a avaliacdo de desempenho, associada a
remuneracao e a capacitacdo, assume um papel fundamental na politica de recursos
humanos.

N&o podemos esquecer de citar aqui que a situacao financeira do Estado
exige a definicdo de diretrizes claras para nortear as acdes a serem tomadas para
gue se possa definir prioridades, viabilizando o emprego dos recursos escassos na

correcdo das situagdes em que se verificam distorgoes.

2.5.2 A terceirizacéo de servigcos

Uma politica central da Reforma Gerencial proposta por Bresser Pereira é a
terceirizacdo das atividades de apoio. Essa terceirizacdo seria na éarea de
prestadores de servicos especializados do setor privado. O objetivo € permitir que a
administracdo direcione claramente as suas areas de atuacdo, executando com
seriedade e competéncia somente as atividades que sdo préprias ou exclusivas do
Estado.

Essa politica teve inicio em 1967 pelo Decreto-lei n® 200/67 (BRASIL, 1967) e
pelo Decreto n® 2271 de 07 de julho de 1997 (BRASIL, 1997), que regulamentava a
execucdo indireta de atividades na administracdo publica, abrangendo
principalmente os cargos que foram extintos ou que seriam extintos por ocasido de
aposentadorias de seus ocupantes.

A terceirizacdo neste periodo estava direcionada para as atividades de
natureza acessoria ou instrumental direcionada principalmente para as atividades de
conservacgao, limpeza, seguranca, vigilancia, transporte, informatica, copeiragem,
recepcéao, reproducédo de documentos, telecomunica¢cdées e manutencdo de prédios,
equipamentos e instalagdes. Essas foram preferencialmente contratadas.

Isto fez com que um conjunto de atividades que anteriormente era atribuicéo
de cargos permanentes da administracao publica, através da nova regulamentacéo,
sofresse alteracdes ou seja 0 que antigamente era gasto sem controle de gastos
agora passa a ser assegurado através na economicidade dos contratos, evitando a
manipulagdo dos custos e a imposicdo para a administracdo publica valores

incompativeis com a realidade do mercado.
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A partir deste momento, os recursos humanos nas administragfes publicas
sofrem, gradativamente, a sua redugdo em determinados setores, alguns inclusive

chegam a ser extintos.
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3 O PLANO INSTITUCIONAL DE DESENVOLVIMENTO (PDI)

O PDI tem seu inicio nas atribuicdes definidas pela Lei de Diretrizes e Base
(LDB) que é de competéncia do MEC: credenciamento e avaliagdo institucional
(BRASIL, 1996).

Porém, esta regulamentacdo somente seria instituida cinco anos apoés,
através do Decreto 3.860 de 09 de julho de 2001, que introduziu de modo
determinante a figura do PDI como um dos elementos do processo de
credenciamento de IES — Centros Universitarios (art.11) e Institutos Superiores de
Educacéao (art. 14) — sem mencionar explicitamente as universidades.

Em 2002, a Resolugcdo 10/2002 do Conselho Nacional de Educacéo,
aprovada em marco do ano seguinte, provoca uma reviravolta com relacdo ao PDI.
Conforme o Decreto 3860/2001 (BRASIL, 2001), em seu artigo 7:

[..] o Plano de Desenvolvimento Institucional, que se constitui em
compromisso com a instituicdo e o MEC, é requisito aos e para os atos de
credenciamento e recredenciamento de instituicbes de ensino superior e
podera ser exigido também no ambito das a¢Bes de supervisdo realizadas
pelo SESu/MEC. (BRASIL, 2001, p.3).

Em junho deste mesmo ano, o MEC através do Sistema de Acompanhamento
de Processos das Instituicbes de Ensino Superior (SAPIENS/MEC), publica
documento que servira de orientacdo para a implementacdo do PDI, pretendendo
com isso, responder a provaveis davidas e questionamentos das IES, quanto a sua
concepcao, forma e conteudo, desde que foi introduzido como requisito obrigatério

para o protocolo de processos de autorizacéo de cursos e credenciamento das IES.

3.1 CONCEITO

O Plano de Desenvolvimento Institucional consiste em um documento em que
se define a missdo da Instituicdo de Ensino Superior e quais as suas estratégias

para atingir as suas metas e objetivos propostos e € assim definido:

O Plano de Desenvolvimento Institucional — PDI, elaborado para um periodo
de cinco anos, é o documento que identifica a Instituicdo de Ensino Superior
(IES), no que diz respeito a sua filosofia de trabalho, a missdo que se
propde, as diretrizes pedagdgicas que orientam as suas acbes, a sua
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estrutura organizacional e as atividades académicas que desenvolve e/ou
que pretende desenvolver. (BRASIL, p.2)

Na primeira fase de implementagcédo do PDI, o periodo abrangido era de cinco
anos para que o cronograma e a implementacao dos objetivos, metas e acdes das
Instituicbes de Ensino Superior fossem atendidos.

Dentro deste periodo se observaria a coeréncia e a articulacdo entre as
diversas agfes, a manutencdo da qualidade e, quando pertinente, o orcamento. Isto
tudo deveria ser mostrado através de um quadro resumo contendo a relagdo dos
principais indicadores de desempenho para que fosse possivel comparar cada um
deles, informando a situacdo atual e futura apos a instalacao do PDI.

O Plano deve estar profundamente articulado com a pratica e os resultados
da avaliacéo institucional, tanto como sistema auto avaliativo como externo. Quando
se tratar de Instituicdo ja credenciada e/ou em funcionamento, estes resultados
devem distinguir as a¢Bes para que possa sanar deficiéncias que tenham sido
identificadas.

A época do credenciamento do PDI, a Instituicdo de Ensino Superior devera
incluir uma comparacdo entre os indicadores de desempenho constantes da
proposta inicial e uma verificacdo da situacao atual.

O PDI foi criado como exigéncia nos processos de avaliagdo institucional,
cursos e orgaos de fomento. Ele nada mais é do que uma exigéncia da propria
Instituicdo de Ensino Superior estabelecendo um propdésito pelo qual ela deva se
orientar em um determinado periodo. Dentro dessas determinacdes surgem
normativas legais como o Decreto n°. 5.773 de 09 de maio de 2006, que dispde
sobre o exercicio das funcdes de regulacéo, supervisdo e avaliacdo das instituicoes
de educagéao superior e cursos superiores de graduagédo e sequenciais no sistema
federal de ensino, e que exige uma nova adequacdo dos procedimentos de
elaboracao e analise do PDI.

Com base na Lei n°. 10.861 de 14 de abril de 2004, que estabelece o Sistema
de Avaliacdo da Educacao Superior (SINAES), o Ministério da Educacéo iniciou um
processo de revisdo das atribuicdes e competéncias da Secretaria de Educacao
Superior (SESu), da Secretaria de Educagédo Profissional e Tecnologica (SETEC),
do Conselho nacional de Educacdo (CNE) e do instituto Nacional de Estudos e

pesquisas Educacionais (INEP), objetivando consolidar o trabalho realizado e
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conferir maior eficiéncia e eficacia aos dispositivos contidos na Lei n°. 9.394/96
(LDB), que motivou a alteragao anteriormente realizada.

Com relacdo aos dispositivos legais para orientacdo do PDI podemos
destacar os seguintes instrumentos legais: Lei n° 9.394/1996 — LDB, Decreto n°.
5.773/2006, Lei n°. 10.861/2004, Decreto n°. 2.494/1998, Decreto n°. 5.224/2004,
Portaria do MEC n°. 1.466/2001, Portaria do MEC n°. 2.253/2001, Portaria do MEC
n°. 3.284/2003, Portaria do MEC n°. 7/2004, Portaria do MEC n° 2.051/2004,
Portaria do MEC n°. 4361/2004, Portaria Normativa n°. 1/2007, Portaria Normativa n°
2/2007, Resolugcéo CES/CNE n°. 2/1998, Resolugdo CNE/CP n°. 1/1999, Resolucdo
CES/CNE n°. 1/2001, Resolugdo CP/CNE n°. 1/2002 (art.7°) e Parecer CES/CNE n°.
1.070/199.

Os dados e informacdes sobre a IES, e que constam no PDI, deverdo estar
organizados em trés niveis hierarquicos. Séo eles dimensbfes, categorias de analise
e indicadores. Vejamos cada um deles:

DimensBes—agregam-se os dados e informacdes das instituicbes e de seus
cursos em 03 niveis amplos que sao:

a) organizacao institucional e pedagdgica;
b) corpo docente;
c) Instalacdes.

Categorias de analise — sdo os desdobramentos das dimensfes, organizadas
cada uma em trés niveis, de acordo com as caracteristicas consideradas mais
pertinentes em funcéo dos processos futuros de analise e avaliagao.

Indicadores — sdo os desdobramentos das categorias de analise e também

organizados em funcéo de sua proximidade e interdependéncia.

3.2 O PDI COMO PROPOSTA GOVERNAMENTAL PARA O ENSINO SUPERIOR

O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) tem duas atribuicbes
definidas pela Lei de Diretrizes e Bases (LDB) que sdo de competéncias do
Ministério de Educacéo e Cultura (MEC): credenciamento e avaliacdo institucional.
(BRASIL, 1996)

A regulamentagdo do PDI viria, de forma mais clara, cinco anos depois
através do Decreto n°® 3.860 de 09 de julho de 2001. (BRASIL, 2001), que instituiu a
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figura do PDI como: um dos elementos do processo de credenciamento de
Instituicbes de Ensino Superior (IES) — Centros Universitarios (art.11) e Institutos
Superiores de Educacao (art.14) — sem mencionar explicitamente as universidades;
ou como um dos 11 itens a serem considerados na avaliacdo institucional da IES
(art.17), incluindo assim, as universidades.

Em dezembro deste mesmo ano, o Conselho Nacional de Educacao aprova o
Parecer CNE/CES n° 1.366 de 2001 onde o mesmo destaca a importancia do PDI

como manifestagao especifica e “livre” da instituicdo nos seguintes termos:

[...] reforca-se no presente parecer a importéncia e a relevancia do plano de
desenvolvimento institucional, que determina a misséo de cada instituicdo e
as estratégias que as mesmas livremente elegem para atingir metas e
objetivos. (CONSELHO NACIONAL DE EDUCACAO, 2001, p.3).

Porém, a Resolugdo n°. 10/2002 (Conselho Nacional de Educagdo, 2002),
aprovada em marco do mesmo ano, fez com que houvesse uma mudanca em
relacdo ao PDI como avaliacao institucional, frente ao MEC: de uma dimensao de
avaliacdo entre 11 itens citados no Decreto n° 3.860/2001 (BRASIL, 2001), mais
precisamente no art. 17, paragrafo Il, ou seja, a avaliacdo institucional do
desempenho individual das instituicées superior, passa a englobar a sua maioria dos
itens citados e ndo um ou dois como era.

No artigo 07 da Resolucédo n° 10/2002, “o PDI em compromisso da instituicao
com o MEC, é requisito ao e para os atos de credenciamento e recredenciamento de
instituicBes de ensino superior e podera também ser exigido no ambito das acdes de
supervisao realizadas pelo SESu/MEC.” (BRASIL, 2001, p.03). Podemos observar
certa diferenca entre o Parecer CNE/CES 1.366/2001e a Resolugcdo 10/2002
também do Conselho Nacional de Educacéao.

O objetivo do PDI é permitir que a IES pudesse se expressar livremente na
sua proposta de trabalho. Porém, algumas contradicbes comegcam a aparecer como,

por exemplo, criatividade/liberdade X eixos tematicos obrigatdrios, como se segue:

A construcdo do PDI podera se fazer de forma livre, para que a Instituicdo
exercite sua criatividade e liberdade, no processo de sua elaboracao.
Entretanto, os eixos tematicos constantes das instrucdes a seguir, deverao
estar presentes, pois serdo tomados como referenciais das andlises
subsequentes, que se realizardo por comissédo designada pela SESu/MEC
para este fim. (BRASIL, 2002, p.2)
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Ainda no segundo semestre de 2002, com o fim da gestdo do Ministro da
Educacéo, Paulo Renato Souza, houve uma forte pressao no sentido de estabelecer
uma obrigatoriedade geral de credenciamento das universidades e centros
universitarios que resultou na Resolucdo CNE/CES 23, de 05 de novembro de 2002.
Conforme consta no artigo 2° esta claramente ratificada a centralidade e
abrangéncia dada ao PDI, conforme transcrito abaixo:

Art.2° O recredenciamento de universidades e centros universitarios devera
ser centrado na avaliacdo do Plano de Desenvolvimento Institucional — PDI
de cada instituicdo e nos critérios vigentes da avaliagdo institucional,
promovendo-se equilibrio entre critérios objetivos e subjetivos de avaliagao
de qualidade, de modo a contemplar agilidade no processo, progressividade
nas metas fixadas e eficdcia e eficiéncia nas analises construtivas dos
desempenhos institucionais, ao longo de tempos determinados.
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4 O PDIldaUFRGS

A UFRGS mobilizou-se na construgdo de seu PDI, a partir de 2011,
cumprindo com a determinacéo legal do Decreto n°® 5773 de 09 de maio de 2006.
Mas anteriormente ja se buscava o planejamento na instituicdo. Essa sera descrita a

seguir para informar o contexto em que se inseriu a elaboracdo do seu PDI.

4.1 ANTECEDENTES E EXPERIENCIAS

As experiéncias de planejamento foram desenvolvidas desde o final da
década de 60, por iniciativa propria, quando houve a implementacdo da Reforma
Universitaria. Apesar da falta de documentagdo mais expressiva sobre as primeiras
experiéncias, um dos primeiros registros, em termos de diretrizes de acéo, foi a
criacdo do Plano de Gestdo Institucional, na década de 1990, quando o mesmo
procurava orientar as atividades, prioridades e metas qualitativas a serem
desenvolvidas pela Universidade.

O PDI na UFRGS comecgou a tomar forma, necessariamente nestes termos,
com o Projeto Universidade Viva, em 1996, ap0s a posse da Reitora Wrana Maria
Panizzi, que trouxe para discussdo a definicdo da missdo, objetivos e diretrizes da
instituicao.

Em seu discurso de posse, a Reitora lembrou que:

A histéria ensina que a grandeza das nagbes € o resultado do
amadurecimento de suas instituicbes e que todo processo de
desenvolvimento - social, cultural, econdmico e politico - passa
necessariamente pela busca da consolidagdo institucional. Este € sem
davida, o principio basico que devera nortear politicas e a¢des voltadas as
instituicbes educacionais e muito especialmente, as universidades.
(PANIZZI, 2004, p.17-31).

A UFRGS, assim como todas as demais universidades federais de ensino,
passava por um periodo muito dificil. A Ultima década, antes dos anos 2000, foi
particularmente dificil para o mundo e para o Brasil, principalmente com o
aprofundamento de velhos problemas e a introducdo de novas e perturbadoras

guestdes, entre as quais eu as transcrevo abaixo:

a) o carater, ao que parece, inexoravel do movimento de incorporagdo dos
novos paradigmas tecnolégicos e de competitividade internacional;
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b) a constatacdo de que as relagbes econbmicas d&o-se cada vez mais
entre blocos econdmicos do que entre paises;

c) os fortes impactos das tecnologias modernas no mundo do trabalho, com
seu conhecido cortejo de transformacfes estruturais no volume e na
estrutura do emprego. S&o tracos inerentes a este contexto a elevacéo
das taxas de desemprego e o favorecimento dos mais “aptos” ao
mercado de trabalho, benificiarios que sdo de uma concorréncia desigual
fundamentada no monopdlio da educacdo formal e no acesso
privilegiado a cultura. E, mesmo entre os privilegiados, os conhecimentos
especificos adquiridos durante a sua educacéo formal ficam rapidamente
desatualizados. Para os demais, que formam um enorme contingente da
populacéo, a realidade que se imp&e é a sua brutal exclusdo do mercado
formal de trabalho;

d) o atraso do pais em termos de formacdo de mao-de-obra especializada,
certamente um requisito essencial em qualquer padrdo de
desenvolvimento futuro;

e) a insuficiéncia e a deterioracdo do chamado capital social. Este forma a
infraestrutura basica do Pais e se manifesta na caréncia de
equipamentos e na precariedade das condicbes gerais de vida da
populacdo, resultados dos insuficientes investimentos realizados nos
Ultimos tempos a até de sua falta de planejamento. (PANIZZI, 2004, p.
18-19).

Diante desse quadro, a entdo Reitora Wrana (1996-2004) sugere a tarefa de
pensar e de construir a universidade que o tempo estd a exigir. Para ela, a
Universidade é vista como um importante patrimoénio social e que se caracteriza na
sua dimensao de universalidade na producéo e transmisséo da experiéncia cultural
e cientifica da sociedade.

Conforme definicdo de uma Universidade, pela da propria Reitora:

A universidade é por esséncia um agente constitutivo de um processo
estratégico de construcdo de uma identidade social e de um projeto de
nacdo. Nesse sentido, ndo € somente uma instituicdo social, mas um bem
publico que estd a servico da sociedade na sua capacidade de
representacao cultural, intelectual e cientifica. A Universidade é um lugar de
“‘pensar o pensar’, entdo todos os “saberes” nela se encontram, o que
equivale dizer que a multiplicidade do saber nela precisa de abrigo. Para
ela, ndo lhe compete somente reproduzir estruturas e valores, e sim colher
elementos que possam contribuir com questionamentos criticos. Por isso, a
universidade ndo estd comprometida com o seu tempo, mas sim deve estar
sempre & frente de seu tempo. (PANIZZI, 2004, p.20)

Na gestdo da reitora Wrana, dois pontos também mereciam atencgéo especial
por parte dos dirigentes das Universidades Publicas Federais. O primeiro diz
respeito ao programa de avaliagao institucional em curso, de grande complexidade,
visto que a estrutura universitaria caracteriza uma instituicdo multifuncional,
colocada a frente de problemas desafiadores de gestédo e de planejamento a fim de

alcancar niveis aceitdveis de exceléncia académica. O segundo ponto a ser
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destacado diz respeito ao projeto de autonomia universitaria, uma tradicional
bandeira de lutas da comunidade universitaria. Esta bandeira, porém, como ja
anteriormente destacado, nunca teve éxito dentro da Reforma e continua sendo um
sonho a ser alcancado. Se esta autonomia houvesse, acarretaria grandes mudancas
nas questdes de seu financiamento, da sua gestdao administrativa, de seu regime
juridico, além de sua relacdo com o Estado. Isso faria com que a universidade
pudesse cumprir e honrar, de forma mais efetiva, 0s seus compromissos.

O proprio discurso da Reitora, em seu programa de gestdo estava alicercado
em principios que avancavam em diferentes atividades internas e externas da
universidade, que eram:(p.25-26)

a) o desenvolvimento, expansdo e consolidacdo com base na
indissociabilidade das atividades de ensino, pesquisa e extensao,
tendo como eixo norteador o principio da exceléncia académica sem
exclusdo e com comprometimento social;

b) a valorizacdo dos recursos humanos, partindo da profunda
conviccdo na importancia de reconhecer as pessoas como 0 maior
patriménio da UFRGS;

c) a agilizacdo e reestruturacdo administrativa com base em formas
compartilhadas e tomadoras de decisdo que levem a efetiva diviséo
dos poderes e a corresponsabilidade da gestéo;

d) a pratica de uma administracdo transparente, cujos resultados
estejam associados a adocédo do planejamento como forma de acao;

e) a interacdo entre a universidade e a sociedade, onde a UFRGS
possa ndo sO difundir conhecimento para a sociedade, como
enriquecer-se com as praticas e experiéncias acumuladas por essa
mesma sociedade;

f) e por ultimo, a defesa da Universidade Publica autbnoma e gratuita

como um bem a servigo da sociedade.

Mas um século significa muito pouco para 0s parametros internacionais, como
0S europeus ou da propria América Latina. A historia da UFRGS se confunde com a
propria histéria de Porto Alegre e com a histéria do Rio Grande do Sul. Desde a
criagdo da sua primeira unidade, passando pelo periodo da Republica Velha, cada
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geragao que passou nesta universidade fez a sua parte, deixando para os atuais e
futuros gestores uma grande responsabilidade na defesa desta instituic&o.

4.2 MISSAO, OBJETIVOS E METAS DA UFRGS

Conforme o proprio Estatuto da Universidade Federal do Rio Grande do Sul,
de 23 de setembro de 1994, através da Decisao n°. 148/94, a finalidade principal da
Universidade ¢é “[...] a educacao superior e a producdo de conhecimento filosoéfico,
cientifico, artistico e tecnoldgico integradas no ensino, na pesquisa e na extensao”
(UFRGS, Plano de Gestéao, 2012-2016, p.3).

Na criacdo de um Plano de desenvolvimento Institucional, busca-se sinalizar a
direcdo em que a Universidade avanca na realizacdo dessas finalidades. Em
respeito a histéria da UFRGS, a direcdo a percorrer € indicada necessariamente
pela busca da exceléncia na contribuicdo da universidade para o desenvolvimento
da sociedade e sua responsabilidade em manter-se agregada com a sua
comunidade, atuando como fator de propulséo para o seu desenvolvimento.

A exceléncia na educacdo superior, conforme consta no proprio PDI da
UFRGS, traduz-se pela formacdo de pessoas com consciéncia ética, que trabalhem
para uma realidade social e econdbmica sustentavel, na perspectiva de
desenvolvimento humano integral e na consolidacdo de uma cultura da paz. Para
tanto, a Universidade, coerentemente com sua histéria e com sua tarefa
educacional, atua no ensino superior em todas as areas do conhecimento, nos
niveis de graduacdo (licenciaturas, bacharelados e cursos superiores de tecnologia)
e pos-graduacgéao (stricto e lato sensu), além da formacao técnica e da atuacdo em
educagédo basica.

Para a UFRGS, o exercicio da educacédo superior € a promog¢ao da producéo
de conhecimento que ira contribuir para o desenvolvimento cultural, social,
econdmico e ambiental. Essa producéo de saberes implica em processos de ensino
aprendizagem caracterizados essencialmente pela articulagdo entre alunos,
docentes e técnicos administrativos, pela reflexdo e pela revisdo do proprio
conhecimento, impulsionadas por processos investigativos que se compreende
desde a pesquisa basica até a pesquisa nas fronteiras das ciéncias, passando pelas
investigacbes tecnoldgicas, sociais, culturais e artisticas. Também ai estdo os

processos de interacdo com a sociedade através da extensdo universitaria.
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Encontram-se aqui também o atendimento a demandas sociais e as acgbes de
producéo e difusdo cultural, através da construcdo de uma politica cultural que se
relacione aos processos de interacdo social e de revitalizacdo dos espacos de
cidadania. Assim, esta configurada a producédo de conhecimento como atividade de
ensino, da pesquisa e da extensdo. Logo a exceléncia pretendida pela UFRGS

encontra-se necessariamente na articulacdo entre as atividades fins universitarias.

4.3 A PROPOSTA DE CONSTRUCAO DO PDI DA UFRGS

Conforme a Decisdo n° 493/2010, a UFRGS comeca a mobilizar-se na
construcdo de um Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) em 2011. Neste
momento ndo se trata de somente atender a uma determinacao legal, conforme o
Decreto n°. 5.773, de 09 de maio de 2006 da Presidéncia da republica, mas sim da
necessidade institucional de planejar-se.

Este planejar-se traz um misto de exigéncia de planejamento em nivel
estratégico e em nivel tatico. Considerando a complexidade de uma universidade do
tamanho da UFRGS, com seus processos decisérios, pautados pela tomada de
decisdbes em colegiados (deste o Colegiado Departamental at¢é o Conselho
Universitario), tomou-se como maxima a de que, ao construir o Plano de
Desenvolvimento Institucional, a UFRGS prop8e o caminho que pretende trilhar. Ou
seja, opta-se por um PDI com carater estratégico, que pouco descera ao nivel tatico
do planejamento. Entenda-se que as decisdes a respeito dos caminhos a serem
trilhados serdo do encargo das administracdes da Instituicdo e dos seus Conselhos.

Cabera ao Colegiado Maximo da UFRGS solicitar as administracées centrais
gue ao assumirem a gestdo da Universidade, apresentem o plano tatico para a
concretizacdo do PDI, durante a sua gestdo. Este documento devera ser renovado
no final do periodo definido para a sua vigéncia, e devera conter detalhamentos para
gue nas relacdes entre a Universidade com o Governo Federal e com os demais
parceiros, nao pairem duvidas.

Nasce, assim, uma nova etapa dentro da Universidade que pretende ser fiel
ao legado histérico da UFRGS e construir coletivamente um projeto concreto que

busque a exceléncia académica.
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Esta exceléncia traduz-se pela formacdo de pessoas com consciéncia ética,
que trabalhem por uma realidade social e econdmica sustentavel, a fim de que o
desenvolvimento humano seja integro e cultivando a paz.

A exceléncia buscada pela UFRGS reside, portanto, necessariamente na
articulagao entre as trés atividades fins: ensino, pesquisa e extensao.

Para tanto, a atuagao e o perfil da universidade manifestam-se na forma de
projeto pedagodgico institucional que delineia principios de atuacdo académica e
direcGes para essas atividades. Manifestam-se também na definicdo da organizacao
didatico-pedagogica e administrativa que dao direcionamento as suas atividades,
bem como na definicdo do perfil do corpo discente que se deseja amadurecer e
consolidar. Entende-se, igualmente, que a infraestrutura fisica da UFRGS deve ser
continuamente qualificada.

Sendo uma universidade publica, que exerce importante lideranca académica
na regido sul do Brasil, bem como no contexto do MERCOSUL, a universidade esta
intrinsicamente comprometida com o desenvolvimento regional, com o todo da
nacéao brasileira, e por meio dela, com a sociedade em geral.

A busca de exceléncia, com inclusao social, deve levar a universidade para
além das fronteiras do Brasil. A UFRGS objetiva ser lider em ensino, pesquisa e
extensdo no Brasil e na América do Sul, e trabalhara para alcancar este objetivo.

4.4 PERFIL DO CORPO TECNICO ADMINISTRATIVO DENTRO DO PDI

Conforme o PDI da UFRGS, em sua definicdo, as inovacdes e a expansao
das atividades da Universidade necessitam de implantacdo de uma nova politica de
qualificagdo do pessoal técnico-administrativo. Ao mesmo tempo, ha uma
necessidade urgente de se programar uma politica de expansdo do quadro técnico
administrativo, concentrado com as necessidades académicas e sociais, seja frente
ao desenvolvimento de laboratérios especificos ou ao incremento no uso de
tecnologias de informagcao/comunicacdo da Universidade, ou seja, frente a novas
necessidades administrativas a serem incorporadas.

A Universidade propfe-se a buscar escolarizacdo completa de todos os seus
servidores e a gestdo de pessoas havera de ser praticada com transparéncia, com
adocdo de midias de comunicacdo, contemplando também o0s aposentados e

considerando, ainda, que os recursos financeiros devam ser garantidos no
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orcamento da instituicdo para capacitacdo e desenvolvimento continuo de todos os
servidores técnicos administrativos. Isto era o que o PDI se propunha em 2010.

Dentro de um espirito geral de inovacédo, expansao e desenvolvimento, pode-
se antever que os desafios da universidade levaram a um perfil desejado de servidor
técnico administrativo. Este servidor deverd contribuir ainda mais com o
aprimoramento do ensino, da pesquisa, da extensdo e da gestdo na Universidade.
Nesse sentido, o Programa de Avaliacdo de Desempenho da Universidade integra
uma politica de gestdo que inclui apoio permanente a acdes de capacitacdo que
visem ao desenvolvimento institucional e profissional, a melhoria das condicdes de
trabalho, ao dimensionamento de necessidades de pessoal, as a¢fes de saude
ocupacional, de estimulo ao trabalho coletivo e a maior participacdo dos servidores
técnicos administrativos ao planejamento institucional. Atualmente isto ndo se
configura, pois, alguns servidores ainda trabalham em situagdes insalubres, gerando
inclusive descontentamento por parte destes.

De modo a garantir mais agilidade, exatiddo e qualidade dos servicos
prestados a comunidade interna e externa, sera meta da Universidade a
racionalizacdo dos processos de trabalho, que deverdo se pautar pela eficacia das
acOes, pelo uso das ferramentas de inovacgdo tecnolbgica e pela tomada cada vez
mais agil de decisbes concernentes as rotinas de geréncia. Serda importante
racionalizar e redistribuir as atividades, de modo a potencializar a forca de trabalho
ja existente, agilizando assim, a eficiéncia e a eficacia dos processos.

Para tanto, a instituicdo prevé uma politica que permita a capacitagdo dos
servidores técnicos administrativos a partir de um levantamento de necessidades e
prioridades de unidades ou 6Orgaos, inclusive em suas respectivas unidades de
lotacdo e com o estabelecimento de critérios para a analise de mérito quanto a
caracterizagao do interesse institucional das a¢des de capacitagéo.

Ainda no sentido do aperfeicoamento do corpo técnico administrativo e de
seus servicos, se prevé para a instituicdo um programa permanente de formacgéo de
gestores para todos o0s técnicos administrativos, visando a preparacdo e a
qualificacédo para o exercicio de atividades de gestdo académico-administrativa, nos
termos da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas.

Também devem ser ampliadas as oportunidades da carreira para aqueles
técnicos administrativos com formacéo superior pés-graduada que queiram avancar

em sua formacao internacional e se comprometam a permanecer na UFRGS.
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Paralelamente, visando ao aprimoramento das condicbes de trabalho do
corpo técnico administrativo, pretende-se fomentar a¢des institucionais nas areas de
vigilancia nos ambientes de trabalho, de promocdo a saude e a qualidade de vida,
por meio do conhecimento técnico cientifico. Também deve ser implantada a
avaliacdo clinica ocupacional de saude, que integra a politica nacional e institucional
de promocdo a saude e prevengdo aos agravos através do monitoramento das
condic¢@es individuais e coletivas nos ambientes de trabalho.

Por fim faz-se necessario um estudo do contexto da expansédo e das novas
demandas sociais e tecnoldgicas para a formulagdo de uma proposta ao Ministério
da Educacdo, complementando a criagdo de novos cargos, a atualizacdo da
descricdo dos cargos ativos, bem como o resgate das funcdes necessarias de
cargos extintos, como aqueles destinados ao gerenciamento e suporte técnico aos
laboratérios e trabalhos de campo. Aqui, podemos verificar que apesar do PDI ter o

seu inicio em 2011, pouca coisa avangou.

4.5 ORGANIZACAO ADMINISTRATIVA DA INSTITUICAO CONFORME O PDI

Como instituicdo publica, a UFRGS caracteriza-se pela gestdo democratica e
colegiada, com a participagcéo de todos os segmentos da comunidade académica. A
organizacdo da Universidade se da através de colegiados, onde a preocupacao
fundamental é a consolidacdo do carater de gestdo democratica.

Também é natural que, dado o processo de expanséo interna pelo qual tém
passado as instituicbes, novos requerimentos nos processos administrativos, aliados
as controladorias externas, sejam exigidos, devendo-se repensar, adaptar e
potencializar a gestdo a administrativa e académica.

Nesse sentido, a UFRGS necessita caminhar na dire¢cao da reestruturacao da
gestdo administrativa, de forma a torna-la pr6 ativa, buscando a racionalizacdo e a
centralizacdo dos processos administrativos, através de ferramentas de inovacao
tecnologica e da consolidagdo da legislacdo interna, na busca de maior agilidade,
exatiddo e qualidade dos servigos prestados a comunidade interna e externa, com
vistas a facilitar a tomada de decisGes nas rotinas cotidianas. A0 mesmo tempo a
administracdo central deve estar presente ativamente nos diversos campi da
UFRGS.
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A tecnologia da informacgéo e comunicacado desempenha um papel estratégico
dentro da Universidade. E o elemento primordial para o desenvolvimento
institucional, pois permeia todas as atividades académicas, da gestdo e
administracdo universitaria. Tanto a expansdo como a exceléncia passam pela
constante atualizacdo tecnolégica e oferta de servigos informatizados para a
comunidade. A seguranca da informag&o € uma questéao critica e prioritaria que deve
ser observada. E responsabilidade da Universidade proteger as informaces em
seus diversos formatos, meios de armazenamento e transmissdo, de forma a
preservar a integridade, sigilo e acessibilidade.

Outro aspecto importante do ponto de vista organizacional é a consolidacéo
de instancias de avaliagcdo autbnomas. Estas fortaleceram a pratica avaliativa e auto
avaliativa, tanto na instituicdo, como cada um dos cursos da universidade.

Com esse espirito, visando as crescentes demandas por exceléncia,
crescimento e insercao internacional, a Universidade deverd caminhar na direcao de
adotar critérios proprios de avaliacdo, em consonancia com as acdes de
planejamento, e colocar-se em interacdo com avaliadores externos de sua elei¢éo,

para que seja projetada no cenario internacional de producéo de conhecimento.

4.6 RELATORIO DO PDI DE 2011 A 2015

O processo de avaliacdo do Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI)
vigente, visa atender o Decreto n° 5.773 do MEC. Baseado neste Decreto foram
direcionados quatro pilares que norteiam o PDI na UFRGS. Esses pilares foram
definidos como exceléncia, eficiéncia, expansdo e inclusdo. Eles representam as
grandes estratégias da UFRGS para o periodo do PDI. A partir destes pilares foi
possivel delinear a metodologia para avaliagdo do PDI, os instrumentos de avaliagao
e 0 publico alvo.

Desses quatro pilares que foram utilizados, nenhum deles contemplou a
guestdo de recursos humanos. Inclusive a pesquisa direcionada para o perfil do
Técnico Administrativo, conforme consta a p.111 do relatério do PDI, as questdes
abertas tratavam com relacdo a exceléncia, com relacdo a inovagcao tecnolodgica,
aperfeicoamento, participagdo em eventos nacionais e internacionais. Com relagéo a
Eficiéncia na Gestdo Administrativa, o questionamento era com relacdo a acodes

envolvendo gestdo de processos, gestdo de pessoas, controles mais eficientes,
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comunicacéo, sistema de informagédo, manutencao de infraestrutura e seguranca,
entre outros. Na Expansdo, o questionamento foi com relacdo a ampliacéo
geografica (criacdo de novos campi), infraestrutura (reorganizacdo de espacos,
prédios, equipamentos) e tecnologia (rede Wi-Fi, Internet), entre outras. Para
finalizar, a Inclusdo, ou seja, se 0 técnico administrativo tinha conhecimento das
acOes relacionadas com acdes afirmativas, & presenca da UFRGS em areas nao
atendidas, atendimento de pessoas com deficiéncia, eventos de integracdo com a
sociedade, gestdo ambiental, assisténcia estudantil, entre outras.

Nas questbes fechadas o retorno foi pior ainda pois as perguntas eram muito
direcionadas para algum publico especifico.

Em que grau as acfes desenvolvidas no ambito da Universidade como as de
capacitacdo de técnicos administrativos contribuiram de maneira efetiva para a
promocéao da melhoria de suas atividades diarias?

() Desconheco

() Nao ocorreram

() Nao contribuiram

() Contribuiram razoavelmente

() Contribuiram parcialmente

() Contribuiram consideravelmente

Em que grau as acdes de ampliacdo e restauracdo da infraestrutura da
Universidade bem como reformas de espacos e ampliacdo dos ja existentes
contribuiram para o aumento da qualidade de vida e de suas atividades diarias?

() Desconheco
() N&o ocorreram
() Nao contribuiram
() Contribuiram razoavelmente
() Contribuiram parcialmente
() Contribuiram consideravelmente
O resultado destas e de outras questbes podem ser observadas através da

tabela abaixo:
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Tabela 2 — Taxas de Retorno e Nao Retorno

Populagdo  Pediram Populagdo Amostra % N&o % %
para nao Respondente  Retorno Retorno Respondeu  N&o Total
participar Respondeu

Docentes 2.866 37 2.829 413 14,6 2.416 85,4 100

Discentes 48.180 366 47.814 1.638 34 46.176 96,6 100

Técnicos 2.714 64 2.650 333 12,6 2.317 87,4 100
administrativos

Coletivos 8 0 8 1 12,5 7 87,5 100

Fonte: UFRGS (2015, p. 29)

Podemos verificar através do grafico acima que o retorno dos proprios
servidores, tanto docentes quantos servidores técnicos administrativos, ndo foi
satisfatorio. Ainda temos que aperfeicoar o sistema de avaliacao.
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5 A REALIDADE DOS RECURSOS HUMANOS DO CARGO DE ASSISTENTE
EM ADMINISTRACAO NA UFRGS E SUAS PERSPECTIVAS

Neste capitulo apresentaremos a realidade de enxugamento do quadro do
cargo de assistente em administracdo da UFRGS, tendo como referencial mais
especifico os quantitativos na Escola de Engenharia. E, diante da realidade,
buscaremos as alternativas oferecidas por estudiosos das politicas de recursos

humanos.

5.1 HISTORICO

Em 1984, a UFRGS era composta em seu quadro de pessoal por 5.600
funcionarios. Porém em 1987 com a instalacido do Plano Unico de Classificagéo e
Retribuicdo de Cargos e Empregos (PUCRCE) houve um novo reenquadramento
dos servidores técnicos administrativos em educacdo. Conforme o Decreto Lei

9.4664/87 os novos servidores seriam assim classificados:

Art. 18. Os cargos e empregos do pessoal técnico-administrativo sao
classificados nos seguintes grupos ocupacionais, de acordo com a natureza
das respectivas atividades, e serdo estruturados em subgrupos:

| - Grupo Nivel de Apoio, compreendendo 0s cargos e empregos
permanentes a que sejam inerentes atividades de apoio operacional,
especializado ou ndo, que requeiram escolaridade de 1° Grau ou
experiéncia comprovada ou ainda conhecimento especifico;

Il - Grupo Nivel Médio, compreendendo 0s cargos e empregos permanentes
a que sejam inerentes atividades técnico-administrativas, para cujo
exercicio é exigida formacéo de 2° Grau ou especializa¢do ou formacgéo de
1° Grau, com especializacdo ou experiéncia na area;

Il - Grupo Nivel Superior, compreendendo cargos e empregos permanentes
a que sejam inerentes atividades técnico-administrativas, para cujo
exercicio € exigida formacé@o de 3° Grau ou registro no conselho superior
competente.

Ja em 2001 o Governo Federal extingue a GAE (Gratificacdo de Atividade
Executiva) através da Lei n° 10.355 de 2001 que prevé que a partir de 1° de julho de
2010 todos os servidores publicos federais regidos pela Lei 8112/90, ndo fardo mais
jus ao recebimento da GAE.

Em 2004, a Lei n° 10.908/04institui a Gratificacdo Especifica de Apoio
Técnico-Administrativo e Técnico-Maritimo as Instituicbes Federais de Ensino
(GEAT) que é devida aos servidores titulares dos cargos efetivos técnico-

administrativos e técnico-maritimos integrantes dos quadros das instituicdes federais
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de ensino vinculadas ao Ministério da Educacgédo, de que tratam as Leis n° 7.596, de
10 de abril de 1987, e 10.302, de 31 de outubro de 2001.

Em 2006, através da Portaria 09 do entdo Ministro da Educacdo Fernando
Haddad, ficam instituidos os cursos de capacitacdo que ndo sejam de educacéo
formal, que guardam relacdo direta com a area especifica de atua¢do do servidor,
integrada por atividades fins ou complementares.

O Decreto 5824/2006, por sua vez, estabelece os procedimentos para a
concessao do Incentivo a Qualificacdo e para a efetivacdo do enquadramento por
nivel de capacitacdo dos servidores integrantes do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacao, instituido pela Lei n° 11.091, de 12 de
janeiro de 2005.

Essa legislacéo revela que houve um certo reconhecimento da importancia do
técnico dentro da Universidade, ou seja, dentro do cargo que estamos trazendo aqui,
0 assistente em administracdo, que qualifica o servico publico, independente dos
fazeres.

Conforme consta na pagina da internet da Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas

(PROGESP) cabem ao assistente de administragao as seguintes tarefas:

a) tratar documentos: registrar a entrada e saida de documentos; triar,
conferir e distribuir documentos; verificar documentos conforme normas;
conferir notas fiscais e faturas de pagamentos; identificar irregularidades
nos documentos; conferir calculos; submeter pareceres para apreciagdo
da chefia; classificar documentos, segundo critérios pré-estabelecidos;
arquivar documentos conforme procedimentos;

b) preparar relatérios, formularios e planilhas: coletar dados; elaborar
planilhas de caélculos; confeccionar organogramas, fluxogramas e
cronogramas; efetuar calculos; elaborar correspondéncia; dar apoio
operacional para elaboragédo de manuais técnicos;

c) acompanhar processos administrativos: verificar prazos estabelecidos;
localizar processos; encaminhar protocolos internos; atualizar cadastro;
convalidar publicacdo de atos; expedir oficios e memorandos;

d) atender usuarios no local ou a distancia: fornecer informacdes; identificar
natureza das solicita¢cdes dos usudrios; atender fornecedores;

e) dar suporte administrativo e técnico na area de recursos humanos:
executar procedimentos de recrutamento e selecdo; dar suporte
administrativo & area de treinamento e desenvolvimento; orientar
servidores sobre direitos e deveres; controlar frequéncia e
deslocamentos dos servidores; atuar na elaboragcdo da folha de
pagamento; controlar recepgdo e distribuicdo de beneficios; atualizar
dados dos servidores;

f) dar suporte administrativo e técnico na area de materiais, patriménio e
logistica: controlar material de expediente; levantar a necessidade de
material; requisitar materiais; solicitar compra de material; conferir
material solicitado; providenciar devolucdo de material fora de
especificacdo; distribuir material de expediente; controlar expedicao de


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L7596.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L7596.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/LEIS_2001/L10302.htm
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malotes e recebimentos; controlar execucdo de servigos gerais (limpeza,
transporte, vigilancia); pesquisar precos;

g) dar suporte administrativo e técnico na area orcamentaria e financeira:
preparar minutas de contratos e convénios; digitar notas de lancamentos
contabeis; efetuar calculos; emitir cartas convite e editais nos processos
de compras e servicos;

h) participar da elaboracéo de projetos referentes a melhoria dos servigcos
da instituicéo;

i) coletar dados; elaborar planilhas de calculos; confeccionar
organogramas, fluxogramas e cronogramas; atualizar dados para a
elaboracéo de planos e projetos;

j) secretariar reunifes e outros eventos;

k) redigir documentos utilizando redacéo oficial;

[) digitar documentos;

m) utilizar recursos de informatica;

n) executar outras tarefas de mesma natureza e nivel de complexidade
associadas ao ambiente organizacional. (UFRGS, 2016)

Entretanto, embora a grande quantidade de atribuicbes, existe a
perspectiva de que o cargo de assistente em administragcdo tenha um destino
semelhante a dezenas de outros cargos, conforme Tabelal, abaixo, e que foram

extintos da estrutura da UFRGS, passando estes cargos a ser ocupados por

servidores de empresas terceirizadas.

Tabela 3 - Relacé@o Cargo terceirizados x Quantidade de funcionarios

Cargo Quantidade Cargo Quantidade
Auxiliar de supervisor 10 Carpinteiro 10
Supervisor 12 Eletricista 38
Limpador de fachada 8 Ferramenteiro 2
Auxiliar de servigos gerais 563 Gesseiro 2
Operador de transmissor de radio 4 Hidraulico 5
Operador de camera e editor de 7 Marceneiro 19
tevé Mestre de obra -
Operador de central tec. 4 Pedreiro 39
sonoplastia Serralheiro 10
Educador Infantil 42 Servente 56
Sonoplastia e operador de 3 Soldador 1
gravacao )
Técnico de espetaculo 5 Sgpewlsor 8
. Vidraceiro 3
Garagista 92 A
. Motorista 85
Porteiro 191 .
Recepcionista 102 Supervisor L
; Tradutor e interprete de libras 6
Supervisor 7 e . :
. Auxiliar de servigos gerais 85
Operador de caixa 19 o
Jardineiro 55
Encadernador 6 5
Supervisor 6
Impressor offset 3
; e Servente/carregador 46
Supervisor grafico 1 .
. . , Supervisor 1
Supervisor servigcos de saude 1
. o Zelador 7
Técnico de biotério 20 . .
. Auxiliar almoxarife 24
Vigilante 337 .
- - L Almoxarife 25
Auxiliar de consultério dentario 19 - .
- L. Auxiliar de cozinha 64
Auxiliar Agropecuério 31 .
. Copeira 77
Continuo 3 S
- Cozinheira 37
Digitador 58 .
. P Supervisor 2
Bombeiro hidraulico 9
. Total 2326
Pintor 29

Fonte: UFRGS. PROGESP. (2016).
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Considerando os quantitativos da tabela acima e tendo a informacéo de
que o universo total de servidores ativos € de aproximadamente 2.700, observa-
se que 2.326 sao servidores contratados isso significa que atualmente 86% dos
servidores administrativos da UFRGS ja séo terceirizados.

Vejamos o caso que estamos discutindo neste trabalho, ou seja, o cargo de
assistente em administracdo. Para tanto vamos utilizar os dados da Escola de
Engenharia. Nesse caso, hum universo de 116 funcionarios, 23 sdo assistentes
em administracdo, ou seja, 19,82% séo assistentes em administracdo do total da
comunidade de servidores técnicos administrativos da Escola de Engenharia.

Num universo tdo grande como o da Escola de Engenharia onde existem
nove departamentos, treze cursos de graduacdo, nove programas de pos-
graduacdo, além dos laboratérios nos trés “campi’ (Centro, Saude e Vale)
impossivel esperar que o desempenho tdo almejado seja satisfatorio, uma vez
que a contratacdo dos terceirizados estd em um curso ascendente. A contratacdo
dessas pessoas ndo garante o comprometimento e a responsabilidade com a
instituicdo, uma vez que esse servidor terceirizado tem uma relacao direta com a
empresa terceirizada, sendo a UFRGS apenas uma entre outros locais onde
podera exercer sua atividade. A tabela 4, a seguir, apresenta dados da Escola de
Engenharia.

Tabela 4 - A estrutura organizacional e administrativa da Escola de Engenharia da UFRGS nos
anos de 2000, 2005, 2010 e 2015

Dados Ano de Ano de Ano de Ano de
2000 2005 2010 2015
N° de Departamentos 8 8 8 9
N° de Cursos de Graduagéo 9 9 13 13
N° de Programas de P6s-Graduagéo 7 8 9 9
N° de alunos de graduacgéo (matriculados) 5.891 6.591 7.291 7.899
N° de alunos de pés-graduacao (matriculados) 224 326 486 631

Numero de técnicos administrativos por cargo de PROGESP PROGESP PROGESP Atualmente
exercicio

Cargo de nivel superior total 44
Cargo de nivel médio total 53
Nivel médio assist.adm. 23
Nivel médio técn.laboratério 14
Nivel médio técn.mecéanica 05
Nivel médio técn.edificagdo 01
Nivel médio mestre em edific. 01
Nivel médio técn.estrada 01
Nivel médio técn.informéatica 02
Nivel médio técn.desenhista 01
Nivel médio técnico em eletroeletrénica 01
Nivel médiotécnico em eletrdnica 01
Nivel médio técnico de secretariado 02
Nivel médio técnico em contabilidade 01
Cargo de nivel fundam.total 19

Total 116

Fonte: UFRGS. Escola de Engenharia (2016).
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Abaixo temos mais dois outros graficos relacionando o numero de
alunos da Graduacgdo e da P6s Graduacgdo ingresso nos anos de 2000, 2005,

2010 e 2015.Podemos constatar que houve um numero crescente de alunos.

Tabela 5 - Dados Discentes da Escola de Engenharia

2000 2005 2010 2015
Graduacéo 5891* 6591 7291 7899
Pés-Graduacao 224 326 486 631

Fonte: UFRGS. PROGRAD.PROPG (2015)
Notas: (*) representa dados ficticios neste ano.

Gréfico 1 - Dados Discentes X Ano de Ingresso

Dados Discentes da Escola de Engenharia
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Fonte: UFRGS/ PROGRAD/PROPG. (2015)

Se fizermos um comparativo entre o total de alunos de Graduacgéo e Pds
Graduacao de entraram nos anos de 2000, 2005, 2010 e 2015 em relagédo ao
namero de técnicos administrativos, baseando-se nos dados apresentados pelo
setor de Recursos Humanos da Escola de Engenharia, teremos o0 seguinte

gréfico.

Tabela 6 —Total de alunos por servidores técnicos administrativos/Escola de Engenharia

2000 2005 2010 2015
Graduacao 5891 6591 7291 7899
Pésgraduacao 224 326 486 631
Técnicos administrativos 150 140 130 116

Fonte: dados fornecidos em maio/2016 pela PROGRAD e PROPG, com excec¢do da graduacdo de 2000.
Neste ano, sao dados estimados. Nao forma analisados Stricto Sensu e Lato Sensu.Dados do RH da Escola
de Engenharia.
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Graficamente teremos:
Graéfico 2 - Compartivo entre Pecentual de Assitentes Administrativos e alunos de
Graduacéao e Pos Graduacao

Comparativo entre assistentes administrativos/alunos da
Escola de Engenharia
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Fonte: UFRGS. PROGRAD. PROPG. (2015)

O que podemos constatar, conforme os graficos apresentados, € que
houve uma crescente demanda de alunos de graduacdo e pos graduacado nos
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respectivos anos e paralelamente ndo houve o acompanhamento de crescimento
de técnicos administrativos.

Podemos constatar € que o setor administrativo se encontra estacionario.
N&o existe sequer a recomposi¢cao dos pedidos de aposentadoria. O numero de
técnicos em administracdo € maior no setor de aposentadoria do que no setor de

admissao.

5.2 AS PERSPECTIVAS

As questbes dos servidores das Instituicbes Federais de Ensino Superior
podem ser constatadas no artigo de Tania Amorim e outros em — “A dificil misséo
de gerir pessoas em Organizagdes Publicas: Impossivel? ”, estudo baseado em
uma pesquisa realizada na Universidade Federal de Pernambuco e que pode ser
comparado com a situacao de todas a universidades federais (AMORIM; SILVA;
AMORIM, 2008).

No texto apresentado por Tania, o trabalhador de organizacfes publicas é
visto como ineficiente e descomprometido com o seu trabalho e com a
organizacdo. Esta visdo incomoda uma grande parte dos servidores que nao
fazem parte deste comportamento. Porém, a sociedade, desde o inicio do servigco
publico, tem raciocinio simples em relacdo ao trabalhador de organizacGes
publicas, sejam elas autarquias ou fundacdes. As dificuldades existem e elas
geralmente sdo impostas as organizacbes publicas, obrigando-as a serem
criativas, buscando através de alternativas, sua sobrevivéncia, pois estédo
submetidas a normas rigidas por parte do governo e também a existéncia da
redugcdo orcamentaria.

O artigo trata inclusive das inquietacdes e preocupacdes com o futuro dos
servidores. Nele, a autora discorda do raciocinio simplista em relacdo ao
trabalhador de organizacfes publicas, sejam elas autarquias ou fundacgdes, pois
acredita que tanto na iniciativa privada quanto nas publicas, ha elementos
destoantes, ora em um nivel melhor de desempenho, ora em um nivel pior.

Vejamos um pouco dos pontos apontados por Tania.
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5.3 AS UNIVERSIDADES EM BUSCA DE UMA GESTAO INOVADORA

Tanto no Brasil como no mundo, as universidades continuam sendo um
dos principais focos para o desenvolvimento de pesquisa no mundo cientifico.
Porém, frente ao atual contexto pelo qual passam as instituicbes publicas
brasileiras, ou seja, processos de transicdo e mudancas, além das questdes
orcamentérias, o gerenciamento das instituicbes torna-se cada vez mais
importante. As vezes é preciso atender de imediato as propostas impostas pelo
governo, outras vezes, a demanda da sociedade.

Em termos de estrutura burocratica, Hardy e Fachin (1996), acreditam que
para manter a integragdo administrativa das subunidades, a universidade precisa
de uma estrutura burocrética pois, enquanto o lado profissional da universidade
pode ser caracterizado por autonomia e por liberdade académica, o apoio
administrativo é estruturado em uma burocracia hierarquica, totalmente
tradicional.

JA para Schuck Junior (1995), a organizacdo universitaria tem
caracteristicas de democracia. Nela, as decisdes sdo tomadas por consenso, com
tratamento igual entre os administradores que dirigem e providenciam 0s meios e
os docentes que realizam a sua atividade fim. Para Schuck Junior as decisdes
devem ser tomadas por consenso, as discussbes sdo abertas e com ampla
participacdo, sem constrangimento de status e poder hierarquico. Ja para Tania, o
poder nas universidades € diluido em complicadas redes interligadas, que geram
conflitos na disputa por status e prestigio académico, ou seja, as mesmas redes
politicas, existentes da sociedade se fazem também presentes nas universidades.

A autora ainda rela quatro tensdes béasicas no processo de inovagdo nas
organizacoes, estabelecendo uma inter-relacdo com o universo organizacional do
setor publico, abaixo sintetizadas:

A primeira tensdo diz respeito a ambiguidade entre o mercado e a

tecnologia naquilo que se refere a inovacdo de produtos e servi¢cos. Atualmente,
as organizacOes do setor publico tém sido reivindicadas de forma definida a
implantarem mudancgas nas suas praticas a fim de estabelecer um compromisso
mais proximo com a cidadania e ampliar a qualidade e a eficiéncia na prestacéo
de servicos. Ja, internamente ocorre a necessidade de elevagdo da capacidade

gerencial, visando permitir a alteracdo de valores e o desenvolvimento da
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inovacado. O cliente no setor publico tem um carater diferenciado. Nao se trata de
um simples consumidor, mas de um cidadao e usuario de servicos.

A sequnda se refere a tensdo entre a manutencdo e a mudanca, entre o

continuismo e a criatividade, ou entre o velho e 0 novo. O novo que é pretendido
para o setor publico se da através do processo de descentralizacdo, e
participacdo de diversos atores sociais na renovagao e legitimacdo das acdes
publicas. Logo, é necessario um carater mais essencial dentro de uma nova
formatacao organizacional e dentro dos seus processos de gestdo. Parece entéao
gue o novo, dentro do contexto publico, tenta adquirir muitas formas. Porém, elas
ainda néo estao devidamente definidas.

A terceira se refere a tensédo entre o planejado e o emergente; em principio,

a criatividade e a inovacdo emergem espontaneamente dentro dos processos
organizacionais. Normalmente, esses processos séo regidos pela formalidade e a
ordenacao rotineira. Nesse contexto, a énfase é dada especificamente sob o
carater técnico, uma vez que o aspecto politico pode comprometer o potencial de
eficiéncia. Porém, o equilibrio que integra esses dois aspectos apesar de ser
fundamental, nem sempre se efetiva.

A quarta se refere a tensdo entre a liberdade e a responsabilidade em

relacdo ao comprometimento com a inovacdo. Cabe a esfera publica realizar
acOes que objetivem ampliar a capacidade das pessoas. E esta capacidade é
desenvolvida através de atividades valorizadas para a existéncia humana, sob os
principios de inclusdo econbmica e social e que permitam a responsabilidade
cidada (SEN, 1999).

Esta inovacdo ocorre através do desenvolvimento e da adocdo de novas
praticas. Este conjunto de tendéncias traz também para reflexdo sobre como sera
0 processo de inovacgao dentro do setor publico ja que a partir de agora, 0 mesmo
toma direcdes diferentes dos até entdo trilhados, bem mais proximos dos
caminhos tragados pelas organizagdes privadas. Logo, o entendimento sobre a
inovacdo significa trabalhar com essas tensdes que lhe s&o inerentes,
considerando, principalmente o processo de reconstrucdo do espaco publico que
nos propde a atualidade. Um espaco que esta se aproximando da realidade
empresarial privada, com o surgimento da concorréncia, até mesmo na educacao
superior, estimulada pelo préprio Governo Federal. De uma certa forma os

servidores publicos também deverdo ser tratados de forma mais diferenciada,
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mais profissional ou quem sabe, mais préoxima de como sdo tratados 0s
servidores da iniciativa privada. Porém, as cobrangcas em termos de desempenho
e resultados, no caso especifico da UFRGS, este desempenho e resultado é

avaliado através das metas, uma analise muito comum nos dias de hoje.

5.4 A GESTAO DE PESSOAS EM UNIVERSIDADES PUBLICAS

Conforme o texto apresentado por Tania, a gestao de recursos humanos
em organizacbes privadas ja é questionada por ndo tomar acbes que
efetivamente contribuam para uma melhor condicdo ao trabalhador e que nas
organizacdes publicas ela passa por dificuldades ainda maiores. Parte das
decisOes estratégicas sobre os recursos humanos ndo esté inserida na prépria
organizagdo, mas além de suas fronteiras, dependendo do Governo Federal, em
seu emaranhado de leis, decretos, portarias e normas. O que se percebe € uma
grande dificuldade em se adotar novas técnicas de gestdo, ocasionando assim
numa defasagem do setor publico em relacdo a evolucdo do mercado e as
mudancas na gestao de seus recursos humanos.

Quando comparadas com o setor privado, as Instituicbes Federais de
Ensino Superior tém apresentado um resultado muito além do esperado, onde é

possivel identificar as necessidades de:

Quadro 1 - Necessidades do RH das IFES

- um maior investimento na capacitacdo de gestores e técnicos
administrativos;

- mudanca do perfil dos gestores de departamentos e centros académicos,
mais voltados a valorizag&o do técnico-administrativo;

- criacao de gratificacao vinculada a qualificacdo e ao desempenho do técnico-
administrativo.

- reformulacéo geral dos planos de carreira, com a extingcdo de cargos ou
criagdo de novos de natureza mais genéricos, possibilitando mais flexibilidade
e mobilidade a gestéo universitaria de RH.

Fonte: Associac@o Educacional Dom Bosco (2014)

Segundo Dutra (2002), a gestado estratégica de pessoas deve contemplar
todas as pessoas que mantém qualquer tipo de relagdo de trabalho com a
empresa, nao importando seu vinculo contratual.

Porém, muitos gestores do servico publico ainda agem de forma

paternalista em relacdo aos seus colaboradores. Acreditam que ndo devem exigir
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OU serem rigorosos quanto ao cumprimento de metas ja que os salarios estao
muito defasados, justificando-se o pouco empenho e dedicagdo do servidor. E
necessario um novo modelo gerencial que ndo seja a imposi¢cdo nem a sujeicao,
mas baseado na negociacao, sendo este um processo de escuta e debate, com a
implantacdo de uma cultura voltada para resultados.

Outro aspecto que deve ser analisado é o déficit das finangas publicas. Se
antes havia alguma facilidade em contratar e promover concursos publicos para
suprir a necessidade de pessoal e garantir a renovacao dos quadros, atualmente
esta reposicdo € quase impossivel ou a sua realizacdo ndo vem em atendendo a
demanda.

As descricbes dos cargos e planos de carreiras encontram-se totalmente
defasados, com necessidade urgente de uma revisdo e enquadramento dentro de
novos conceitos da administracdo, o que ndo € possivel em nivel de cada IFE,
sem antes haver uma modificacdo da politica do Governo Federal. O que esta em
vigor, por forca de lei, ndo € mais adequado, mas é o legal e precisa ser
praticado, pois, as IFES estdo sujeitas a auditorias do Tribunal de Contas entre
tantas outras. Todavia, na pratica, varias atividades estdo sendo incluidas nos
cargos, ou por necessidade de servi¢co, ou porque 0s proprios servidores buscam
um maior nivel de responsabilidades, ja que tém um nivel de capacitacdo muito
mais elevado do que o oficialmente exigido. E ao mesmo tempo, alguns
funcionéarios relapsos se apegam ao ultrapassado e nao aceitam inovacoes,
permanecendo, por op¢ao, estagnados e ineficientes.

Em se tratando de uma politica de recursos humanos, Olivier (2001), ainda
observa que o setor publico tem relegado essas unidades das universidades a
uma situacado constrangedora, normalmente corroborada pelos reitores, que
nomeiam pessoas muito competentes em outras areas, menos RH, para
gerenciar esse segmento.

Um dimensionamento de desempenho funcional, quantitativo e qualitativo é
algo praticamente inexistente entre as IFES. Na verdade, o quantitativo de
servidores ndo tem acompanhado o crescimento dos cursos e alunos da
universidade ja ha muito tempo (grifo nosso). Além do mais a grande maioria
dos servidores se sente desmotivada, em final de carreira e acima dos 45 anos,

achando que nao precisam aprender mais nada, além de estarem ha muito tempo
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afastados das salas de aulas, o que dificulta indiretamente o crescimento e o
aprimoramento dos recursos humanos.

Para Olivier (2001) cabe a participagao integrativa dos Recursos Humanos
na reorganizacdo das novas linhas de poder e na recomposi¢cdo de quadros,
adequando-os a nova realidade institucional da organizacéo. E preciso o uso de
reforgos positivos, como o reconhecimento por um servico bem feito, pois isso
melhora a autoestima dos funcionarios. E importante para a geréncia ndo so6 dar
um feedback regular sobre o trabalho, mas também sobre seus progressos.

Ja nas empresas privadas esse problema é facilmente resolvido, apenas
promovendo o funciondrio para uma nova fungcdo, compativel com sua
capacitacdo. Mas em organizacdes publicas como as IFES, isso representa um
desvio de funcéo, pois uma vez concursado para ocupar um determinado cargo,
apenas pode ser progredido, mas ndo pode passar para outro grupo de cargos
através de um processo interno, pois somente outro concurso publico podera dar
acesso a esse novo grupo de fungdes e responsabilidades.

Para Silva et al. (1999) nédo é preciso fazer um exercicio de futurologia para
se chegar a conclusao de que as formas tradicionais de gestdo de RH ndo serao
mais validas no futuro bem proximo. Segundo eles, as rotinas nédo deixardo de
existir, s6 que a gestdo de RH tera novos papéis a desempenhar na motivacao
para o trabalho, dentro de um contexto situacional, fazendo com que o0s
funcionarios se sintam capazes de dirigir seu préprio destino. Nas organizacfes
marcadas pela hierarquia, controle da informacédo, concentracdo do poder e
privilégios, sempre ha a necessidade de intervir na cultura organizacional, o que
remete a polémica que envolve académicos como administradores, como
prepara-los para essas mudancas e como conseguir flexibilizar o trabalho e a
participagéo.

A organizagdo contemporanea, além de ser considerada um espaco
tecnolégico e /ou econbmico, revela-se como um espaco social. Nao basta
apenas produzir € necessario se relacionar nas esferas exteriores aos muros da
organizacdo. A identificacdo do individuo com a organizacdo ndo se baseia
apenas em aspectos econdmicos, mas € preciso a busca de novos meios para
“seduzir’ o empregado e manté-lo preso as estruturas organizacionais
(REZENDE; ROCHA; SOARES, 1999). O individuo esta ligado a organizacdo nao
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apenas por lacos materiais e morais ou por vantagens econémicas e satisfacfes

ideologicas que ela Ihe proporciona, mas também lagos psicoldgicos.

5.5 NOVOS SIGNIFICADOS DO TRABALHO

Pimenta (1999) afirma que a tecnologia se apresenta como uma segunda
natureza do sistema e da nova divisdo internacional do trabalho. Os segmentos
que nado incorporarem essa segunda natureza, ou seja, 0S que néo se
modernizarem, néo terdo condi¢bes de sobreviver no mercado, em condi¢cdes de
concorréncia. E isso exige uma transformagéo profunda. Temos que levar em
consideracdo que a categoria dos servidores publicos, que com o passar dos
anos, sem a devida qualificacdo e interesse pelo autodesenvolvimento, vao se
desqualificando e se mantém no trabalho apenas pela condicdo de serem
estaveis, ndo correndo o risco da demissdo por incompeténcia ou mesmo
descompromisso com o trabalho.

Para Pimenta (1999), estudos mostram que um certo percentual dos
servidores publicos corresponde a esse perfil, mas sabemos que eles existem e
sdo transferidos de setores para setores, sem na verdade, resultar em beneficios
para a melhoria do desempenho organizacional ou individual. E sem podermos
descarta-los, vdo se mantendo, cada vez mais, ineficientes ou revoltados com
tudo e com todos, prejudicando o ritmo de trabalho geral.

As organizagdes precisam flexibilizar-se para as exigéncias de um mercado
que, além de se inserirem em uma competitividade internacional, estdo expostas
ao estrangulamento dos gastos governamentais e reducéo do consumo de alguns
bens. A gqualidade se tornou um determinante de competitividade, bem como a
diferenciagao.

Além disso, para manter os empregados motivados precisamos reconhecer
as suas necessidades pessoais, usar o desempenho, as contribui¢cdes ao trabalho
em equipe e a apresentacdo de novas ideias como base para promocéo.
Incluindo ainda a necessidade de reconhecer financeiramente de forma
competitiva, pois esse também € um importante fator para manter as pessoas
estimuladas a um bom trabalho e aprimoramento de seu desempenho.

Ja Nogueira, em seu artigo, acredita que a questdo dos recursos humanos

no setor publico brasileiro tem sido recorrente na agenda das discussfes ja
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alguns anos, principalmente sobre os rumos do Estado e da administracéo publica
no Brasil.

Para ele, a politica de recursos humanos, e isto ndo € de hoje, recai sobre
a inexisténcia de uma efetiva politica de recursos humanos no Estado brasileiro.
Esta politica deve ser algo mais do que uma mera “logistica de pessoal”, de repor
a identidade profissional do servidor, responsabilizando-o eticamente a melhorar o
seu desempenho nos varios 6rgaos e setores da administracdo publica. O desafio
maior estd na combinacdo de processos simultaneos de crise, mudanca e
inovacédo. O Estado ndo pode mais adiar o processo de auto reforma. Para tanto é
necessaria uma nova modalidade de gestdo de recursos humanos, que seja
capaz de carregar para o Estado, a esséncia do conhecimento, inovagdes e
tecnologias quanto de elevar os recursos humanos a condicdo de personagem
principal da reforma e da requalificacdo do aparato administrativo e
governamental.

Atualmente, conforme Nogueira (1999, p. 63-74), jA nos encontramos em
um mundo marcado pela mudanca acelerada. Esta mudanca é percebida pelas
inovacées tecnoldgicas e modificaces socio culturais profundas. A medida que a
revolucdo tecnolégica abala as rotinas de todas as organizacfes, gerando um
crescimento econdmico sem emprego, existe a ambivaléncia inerente aos novos
instrumentos e recursos técnico cientificos gerados pela transformacdo da
modernidade. Houve um tempo, ndo muito distante, que se acreditava que a
pobreza e a desigualdade representavam uma espécie de sacrificio. Era o preco
que se pagava pela construcdo do progresso. Que, com a expansao econdmica
viria gradualmente, a solucdo para as mazelas sociais.

Passaram-se 0s anos, e 0 Brasil tornou-se uma sociedade complexa.
Tornou-se moderno, industrial e miseravel, ou seja, acabou se tornando
miseravelmente complexo.

Entre os anos de 1970 e 1990, os indicadores das mazelas sociais
tornaram-se tao presentes que o pais passou a encontrar saidas inovadoras em
termos de politicas publicas, organizacdo e intervencdo do Estado. Sofreu uma
revolugdo capitalista entre os anos de 1950 a 1990. O pais cresceu
economicamente e populacionalmente, acabou por industrializar-se, redistribuiu
espacos e ganhou complexidade. Num intervalo de 40 anos a populacao total
passou de 52 milhGes para 146 milhdes, com o segmento urbano crescendo de
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36% para 74% e o segmento rural decrescendo de 64% para 26%. A sociedade
acaba-se de se tornar urbanizada. Hoje, conforme ultimos dados atualizados do
IBGE em 2016, j& somos 206 milhdes de habitantes.

O resultado disto tudo foi a transformacdo de um pais numa vigorosa
sociedade industrial de massa e com ela a desigualdade social e a injustica na
distribuicdo de renda. Em alguns lugares deste pais, as condicfes de trabalho e
as condi¢cdes de vida, de alimentacdo e de saude ainda se parecem com o Brasil
colonial. Com tantos problemas néo restava outra alternativa para a sociedade a
nao ser se entregar ao Estado. E este por sua vez, atuando no papel de condutor
e defensor da modernizacdo do pais, chegou no final do século XX com seu
desempenho gravemente comprometido e com a sua maquina burocratica
atravessada em problemas de eficacia e eficiéncia.

Com esta bagagem o Brasil transitou para a democracia, rompendo com o
regime autoritario em 1964. O pais democratizou-se, soube construir meios para a
escolha direta de seus governantes além de ampliar a participacdo popular e de
se reconstitucionalizar.

Mas o mundo gira e com ele vem a exigéncia de novos tempos, ou seja,
melhorar a capacidade de resposta do Estado. Para Nogueira, o Estado precisa
se qualificar em termos técnicos e governamentais para conviver
democraticamente com uma sociedade revolucionada, solicitante e explosiva. No
Brasil, este processo recebeu o nome de reforma do Estado.

Esta reforma fornece assim, o eixo em torno do qual deve girar a discussao
a respeito dos caminhos alternativos para a superacao da “crise da modernidade”
no Brasil. E é baseado na perspectiva de reforma do Estado (e da administracdo)
gue devemos examinar a questao de recursos humanos publicos.

Na globalizagdo neoliberal e na insisténcia no tema da reforma da
administracdo, os servidores publicos passaram para uma etapa de crise e
desvalorizacdo. A sociedade cansada do mau desempenho estatal culpa os
servidores publicos pelos desacertos.

Ficou criada uma situagdo em que 0s governos ndo sabem o que fazer
com os servidores publicos. Obriga-os a aceitar propostas que néo os beneficiam,
além de nao serem fornecidas claramente as reais diretrizes de sua atuacao. Com
isso a imagem dos servidores vai sendo desgastada, além do sentimento de
injustica e desesperanca. Eles por sua vez, sdo acometidos pela apatia, ou se
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pdem a esperar o fim da carreira, ou ainda, simplesmente se revoltam. Deixam
claro a sua falta de lealdade ao Estado e desacreditam em qualquer tipo de
reforma.

N&o é segredo que nunca existiu entre n0s uma politica de Recursos
Humanos, ou que tivéssemos uma logistica de pessoal dedicada exclusivamente
para cuidar dos aspectos trabalhistas ou contratuais. A administracdo foi
crescendo em tamanho, em gente e em atribuicbes. Deixando de lado o “capital
humano”, dando importancia somente as normas, regulamentos e controles. A
consequéncia disso € uma defasagem dos servidores. Perderam seus valores e
acabaram por deixar se levar por posturas desinteressadas e consolando-se com
as supostas vantagens oferecidas pelo emprego publico.

E facil imaginar o que resultou disso. O dificil é corrigir este quadro. Tudo
indica a real necessidade de que a criatividade e a iniciativa sobressaiam sobre a
rigidez normativa e de que as pessoas sejam postas no centro das organizacoes.

Conforme Nogueira (1999, p.77), para melhorar a capacidade de resposta
e quebrar o cerco a que submetem a complexa sociedade e o sistema politico em
crise, o Estado brasileiro precisa cumprir alguns requisitos fundamentais:

a) antes de tudo, precisa ser radicalmente democratizado, embebido
de transparéncia eleitoral, de agilidade legislativa, de empenho
cidaddo, de participacado popular nas decisdes e operagdes - de
articulacdo, portanto, da democracia representativa com a
democracia direta - de inovacdo politica e institucional, de real
responsabilizacado governamental;

b) deve, em segundo lugar, constituir um aparato burocratico agil e
flexivel, capaz de produzir inovacdo organizacional e gerencial
permanente, coordenar e planejar, atuar de modo descentralizado
e fomentar a administragao intragovernamental;

c) em terceiro lugar, precisa ter seus aparelhos técnicos e
administrativos centrais qualificados para formular, implementar,
monitorar e avaliar politicas publicas, especialmente na area
social; nesse sentido, deve ser um Estado com foco no cidadéo,
com uma face publica revigorada e capaz de gerar credibilidade;

d) em quarto lugar, precisa encontrar formas de refinanciar, de se

fortalecer e de ser novamente legitimado, agora ndo mais como
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guia onipotente e onipresente do desenvolvimento, mas como
coordenador e efetivo planejador de esforgcos
desenvolvimentistas, como instrumento de requalificacdo e
revalorizacdo das pessoas, como parceiro da iniciativa privada e
do papel central das organizacfes e dos membros da sociedade;
e) por fim, precisa ter uma clara, moderna e audaciosa politica de
recursos humanos, de profissionalizacao e redimensionamento de
seus quadros, em suma de investimento macico em seu proprio
“capital humano”. Para Nogueira, uma bem concebida e bem
executada politica de formacdo em recursos humanos, ndo se
trata de “treinar’ funcionarios, mas sim, impulsionar a radical

conversédo de postura e da mentalidade do servidor publico.

O tempo de mudancas em que nos encontramos requer profissionais de
uma estirpe quase desconhecida, com vocacdo para atuar com base na
articulacdo de conhecimento técnico-cientifico, possuir criatividade, ter conduta
ética, possuir visdo politica e sensibilidade social. Os profissionais que
necessitamos devem estar habilitados tanto para a compreensdo de novas
determinacdes do Estado e da sociedade quanto para adocdo de renovados
estilos de trabalho.

Existe a ideia de que o Estado brasileiro ndo possui servidores qualificados
para desempenhar esse novo papel, qual seja, o de dar agilidade as respostas
governamentais e melhorar as relacdes entre Estado e sociedade. Conforme
Nogueira (1998, p.78), se o Estado ficou desacreditado devido ao nepotismo,
clientelismo e da ineficiéncia, como pode ele manter um pessoal sustentado pelo
mérito, pela avaliacdo de desempenho ou ainda pela competéncia? Como poderia
ele ser autorizado a gastar mais com 0s servidores, realizar concursos se este
mesmo Estado estaria sob suspeita?

Nogueira analisa esta questao baseando-se em dados de 1998, quando o
estado brasileiro a época tinha em seu contingente 8 milhdes de servidores
espalhados pelas trés esferas da Federacdo. Acredita que o0 quesito
“‘competéncia” teria sofrido divergéncia do seu sentido e finalidade. Apesar do
Estado brasileiro n&o ter cumprido a sua real finalidade na “competéncia”, ele
acabou cumprindo sua funcdo de patrocinador, coordenador, indutor e
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estimulador do desenvolvimento capitalista. Se ele ndo houvesse cumprido esta
funcdo, provavelmente ainda estariamos no tempo do arado.

Um dos pontos levantados por Nogueira (1998, p.81) e que podemos
constatar atualmente é que a qualificacdo dos recursos humanos deve ser
permanente principalmente a criacdo de progressao interna, através de sistemas
criteriosos e nao imediatistas e inovadores de avaliagdo de desempenho, de
processos seletivos inteligentes, de explicitacdo de rotinas transparentes de
estimulos e recompensas.

A definicdo de politicas de recursos humanos e profissionalizacdo do

servidor publico, entretanto, ndo esté isolada do contexto mais geral, pois ela:

[...] ndo é uma operacd@o que possa ser desenvolvida independente de
operac¢Bes simultdneas nos demais setores e segmentos estratégicos do
Estado e da administragéo. A politica de recursos humanos andara, bem
ou mal, na mesma medida que andarem as politicas administrativas. Nao
h& como separa-las.” (NOGUEIRA, 1998, p. 86).
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6 CONCLUSAO

A questdo dos recursos humanos no setor publico brasileiro tem sido
frequente nas discussdes que se travam ja ha alguns anos, principalmente sobre
os rumos do Estado e da Administracdo Publica no Brasil.

Perante a opinido publica, o foco principal tem recaido quase sempre sobre
o despreparo técnico e o reduzido profissionalismo dos servidores publicos
federais. Para a populacdo, além do amplo leque de "regalias” e privilégios
funcionais, existe uma quantidade "excessiva" de funcionarios responsaveis por
uma afronta do servi¢o publico, merecendo lugar de destaque, o elevado peso da
folha de pagamentos. Registra-se ai, toda a imagem negativa acumulada pelos
servicos publicos junto aos cidaddos. Agora, neste momento em que O pais
atravessa uma série de incertezas, este trabalho tenta mostrar o “sucateamento”
real do funcionalismo publico mais precisamente em relacdo ao cargo de
assistente em administracdo. O técnico administrativo de nivel médio, assistente
administrativo € visto como ineficiente e descomprometido com o seu trabalho.

Essa visdo equivocada incomoda a grande maioria de servidores que nao
fazem parte deste comportamento, mas que ainda ndo conseguiram mudar o
pensamento da comunidade. Além disso, ndo é divulgado os reais porcentuais de
técnicos administrativos, assistente em administracdo, dentro das Instituicbes
Federais de Ensino Superior.

A falta desta divulgacdo podera afetar diretamente a realizacdo do PDI
pois, todo a logistica, além do conhecimento da Instituicdo, passa pelos
assistentes em administracdo. Estes muitas vezes, desempenham fungdes que
nao sdo condizente com seu cargo. Fago aqui um breve registro dos muitos
colegas que mantém todos os dados atualizados desta Universidade e cuja tarefa
nao esta prevista para ser desempenhada pelo seu cargo.

Acredito que boa parte deste problema seja de todo econdmico, além de
politico. A reducdo do quadro de assistente em administracdo se dirige para a
terceirizagao.

Conforme Rezende, o individuo, neste caso o servidor publico federal, ndo
esta ligado a organizacdo somente por lacos materiais e morais ou ainda por
vantagens econdmicas e satisfagbes ideolégicas mas, também por lacos

psicologicos e muitas vezes pelo comprometimento com a Institui¢ao.
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Acredito que a solucdo dos problemas do Estado e da Gestdo publica
passa, atualmente, por precaucbes que interferem tanto nas praticas
governamentais, na mentalidade dos agentes publicos, além da cultura da

administracdo. Para isso vale a pena citar Bobbio (1998, p.191):

[...] a Constituicdo € apenas responsavel por uma parte do modo de
como um pais é governado. De nada serve ou serve muito pouco,
portanto, chorar sobre uma Constituicdo que ndo € cumprida ou traida,
como de pouco serve pensar em reformas ou retoques constitucionais
guando se tem a ilusdo de que basta mudar a roupa para mudar o
temperamento daquele que a veste.
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