UNIVERSIDADE FEDERAL DA GRANDE DOURADOS- UFGD

FACULDADE DE ADMINISTRACAO, CIENCIAS CONTABEIS E
ECONOMIA - FACE

CURSO DE ADMINISTRACAO

ALINI DOS SANTOS SOUZA SOARES

PLANO DE CARREIRA OU CARREIRA DOCENTE? PERCEPCOES A
RESPEITO DA GESTAO DE CARREIRA E A LEGISLACAO VIGENTE
NO CONTEXTO DE UMA UNIVERSIDADE FEDERAL.

Dourados/MS



2010

ALINI DOS SANTOS SOUZA SOARES

PLANO DE CARREIRA OU CARREIRA DOCENTE? PERCEPCOES A
RESPEITO DA GESTAO DE CARREIRA E A LEGISLACAO VIGENTE
NO CONTEXTO DE UMA UNIVERSIDADE FEDERAL.

Trabalho de graduagdo apresentado a
Universidade Federal da Grande Dourados-
UFGD, como requisito parcial para a obtencao
do titulo de bacharel em Administragao.

Orientador(a): Prof.? Dra. Erlaine Binotto

Dourados/MS



2010



Dourados/MS, 03 de novembro de 2010.

Considerando que o Trabalho de Graduacdo da aluna Alini dos Santos Souza Soares
encontra-se em condigdes de ser avaliado, recomendo sua apresentagdo oral e escrita para

avaliagdo da Banca Examinadora, a ser constituida pela coordenacdo do Curso de
Administragao.

Prof.? Dra. Erlaine Binotto
Professora Orientadora






Dedico este trabalho ao meu esposo Anderson,
por sua compreensdo, carinho e por tudo que
representa em minha vida.

AGRADECIMENTOS

Agradeco primeiramente a Deus, por me fortalecer quando por inlimeras vezes pensei em

desistir, e por permitir-me chegar até aqui.

A minha mae, por sempre me incentivar a estudar e acreditar em mim.

Ao meu esposo Anderson, por sua paciéncia, compreensdo, pelo estimulo e pelas palavras de

incentivo.

A minha sogra Elzita, que sempre esteve ao meu lado, me apoiando e me incentivando.

A minha orientadora Erlaine Binotto, pelas orientagdes precisas e por sua dedicagdo.



RESUMO

O presente trabalho busca identificar as percepcdes dos docentes acerca da carreira e o que
vem sendo feito pelo governo em se tratando de carreira docente. Caracteriza-se como uma
pesquisa de natureza exploratoria e documental de carater qualitativa. Os sujeitos da pesquisa
foram docentes da area de Ciéncias Sociais Aplicadas (CSA) da Universidade Federal da
Grande Dourados — UFGD. Para coleta de dados foram aplicados questionarios aos docentes,
além da andlise da legisla¢do sobre o tema e entrevista feita com o presidente do sindicato. Os
dados indicam que a legislagdo tem dado algum tratamento a carreira do magistério superior,
no entanto essas mudangas ocorrem de forma gradativa. Observa-se também uma expansao
das universidades federais nos ultimos anos, porém, embora a situacdo hoje seja apontada
como favordvel, ¢ grande o nimero de docentes que se mostram descontentes com a maneira
que a carreira vem sendo tratada pelos governantes. Apesar do descontentamento, ¢ percebida
pouca participacdo dos docentes em questdes que envolvem a busca por melhorias. A
discussdo sobre carreira docente deve ir além das questdes salariais, sendo levado em
consideragdo a forma como a mesma ¢ administrada e como sdo gerenciados os talentos.

Palavras-chave: Carreira — Docente — Governo Federal.



ABSTRACT

This study seeks to identify their perceptions about career and what is being done by the
government when it comes to teaching careers. Characterized as an exploratory research and
documentation of qualitative character. The study subjects were teachers in the area of
Applied Social Sciences (CSA), Federal University of Grande Dourados - UFGD. For data
collection questionnaires were given to teachers, beyond the consideration of legislation on
the subject and interview with the union president. The data indicate that the legislation has
given some treatment to the career of university teaching, although these changes occur
gradually. There is also an expansion of federal universities in recent years, however, although
the situation today is identified as favorable, a large number of teachers who appear
dissatisfied with the way his career has been treated by governments. Despite the discontent is
perceived limited participation of teachers in matters involving the search for improvements.
The discussion about a career in teaching should go beyond salary issues, being taken into
account how it is managed and how they are managed talent.

Keywords: Career - Teacher — Federal Government
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1 INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, as carreiras profissionais, devido as diversas mudangas ocorridas
no meio social, tais como novos perfis profissionais requeridos pelas organizagdes, vem se
caracterizando pela instabilidade e descontinuidade. Da mesma forma, a gestdo de pessoas
possui caracteristicas muito além do departamento de pessoal caracterizando-se como uma
gestora de talentos, para fazer frente aos desafios organizacionais.

A palavra carreira atribuem-se diversos significados que vai desde a simples definigo
de carreira como profissdo até a defini¢cao abordada por Van Maanen apud Dutra (1996, p. 16)
de que carreira € visto como “um caminho estruturado e organizado no tempo € no espaco que
pode ser percorrido por alguém”. Seguindo esta mesma linha de raciocinio, Hall apud
Limongi Franga (2007, p. 236) define carreira como sendo “uma consequéncia de atitudes e
comportamentos, associada com experiéncias e atividades relacionadas ao trabalho, durante o
periodo de vida de uma pessoa”.

A gestdo da carreira, no entanto, passou a ser vista como uma gestao de planos e
expectativas individuais frente aos planos da organizacdo, onde esta representa um papel
importante no que diz respeito ao estimulo no desenvolvimento da carreira. Na organizacao, ¢
importante que aspectos individuais e empresariais estejam em consenso aliando as
expectativas e interesses de desenvolvimento pessoal com os objetivos e metas da
organizagdo (CATHO, 2010). Em se tratando de carreira no setor publico, ¢ comum as
pessoas ingressarem e, em muitos casos permanecerem por toda vida profissional.

A partir de 1995, o Governo Federal iniciou um programa de governo denominado
“Plano Diretor da Reforma do Aparelho de Estado” sendo um dos poucos documentos onde ¢
possivel encontrar a expressdo mercado de trabalho no setor publico. Este programa na
intencdo de criar condi¢des para a reconstrugcdo da administragdo publica em bases modernas
e racionais trouxe a discussdo o modelo de intervengdo governamental na sociedade brasileira
moderna, indicando que as condi¢des do mercado de trabalho no setor publico desempenham
um papel importante na gestdo de recursos humanos do Estado, bem como no seu proprio
processo de modernizacdo, na medida em que podem definir o grau de estimulo ao ingresso
de profissionais capacitados (BRASIL, 1995).

Um dos subprogramas desenvolvidos neste projeto ¢ o de “Qualidade e Participagao

na administra¢do publica” tendo como objetivo a introdugdo de novos conceitos e técnicas de
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gestdo publica, baseados no desempenho, na redu¢do ao minimo dos erros, e na participagdo
dos funcionarios na defini¢cao dos processos de trabalho (BRASIL, 1995).

O programa Qualidade e Participagdo foi assim definido por Pessoa e Abe (1998, p.
26-27):

Este projeto foi concebido como instrumento basico da modernizagdo da gestdo
publica, com énfase nos principios da qualidade e da participagdo dos funcionarios a
nivel operacional. O que se busca ¢ ndo apenas uma mudanga nas formas de gestdo
mas também da cultura das organizagdes, no que diz respeito a cooperagdo entre
administradores e funcionarios. Tem como objetivo a introdug¢do de novos conceitos
e técnicas de gestdo publica, baseado no desempenho, na reducdo ao minimo de
erros, € na participagdo dos funciondrios na definicdo do processo de trabalho. A
qualidade total e a produtividade assumiram em anos recentes uma importancia
muito grande entre as técnicas administrativas. Este plano reconhece essa
importancia, mas, entende que estas técnicas sdo um grande avanco se lograrem, a
nivel operacional, uma qualidade maior dos servigos, dentro da filosofia de erro
zero, € uma maior cooperagdo entre funcionarios e administradores. A nivel mais
geral, a estratégia da administracdo publica gerencial é a fundamental, devendo
subordinar-se a ela o programa da qualidade e da produtividade, que, no setor
publico, ¢é preferivel chamar de programa da qualidade ¢ da participagéo.

Observa-se que o Programa da Qualidade e Participagdo na administragdo publica foi
um dos principais instrumentos de implantacdo do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do
Estado, propondo, assim, introduzir no setor publico as mudangas de valores e
comportamentos preconizados pela Administragdo Gerencial, bem como, viabilizar a revisdo
dos processos publicos com vistas a uma maior eficiéncia e eficacia.

A rigidez da estabilidade assegurada aos servidores publicos civis impede a adequacgdo
dos quadros de funcionarios as reais necessidades do servigo, e dificulta a cobranca de
trabalho. Da mesma forma, a transformacdo do concurso publico - cuja exigéncia
generalizada na administragdo publica representou o grande avango da Constituicdo de 1988 -
em uma espécie de tabu dificulta as transferéncias de funcionarios entre cargos de natureza
semelhante (BRASIL, 1995).

De acordo com o Plano Diretor da Reforma e Aparelho do Estado, a adequacdo dos
recursos humanos constitui-se, desta forma, em tarefa prioritaria neste contexto de mudanga,
exigindo uma politica que oriente desde a captacdo de novos servidores, o desenvolvimento
de pessoal, um sistema remuneratério adequado que estimule o desempenho através de
incentivos, € a institui¢do de carreiras compativeis com as necessidades do aparelho do Estado
modernizado.

Considerando ainda a tematica da reforma da Administragdo Publica, Azevedo e
Loureiro (2003), consideram que uma importante questdo refere-se ao modelo de carreira
mais compativel com as novas fun¢des do Estado, nesta era de economia globalizada e de

maiores exigéncias de eficiéncia e flexibilidade na gestdo dos aparatos governamentais.
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A maioria dos estudos, ainda segundo os autores citados, tem afirmado que o modelo
burocratico, frequentemente identificado também como weberiano, ndo ¢ mais adequado e
que, para se alcancarem eficiéncia, agilidade e flexibilidade na gestdo publica, faz-se
necessaria a substituicdo da administragdo burocratica, vista como excessivamente formalista,
autocentrada e ineficiente, onde as pessoas sdo consideradas como apenas processos da
organizacdao, por um novo modelo de administracdo, definido como gerencial, onde se
importa menos com 0s processos € mais com os resultados, para que sejam alcangados com o
menor custo, no mais curto lapso de tempo e com a melhor qualidade possiveis. (SCHIER,
2005).

Sustenta-se, por exemplo, que o funcionamento da maquina administrativa estatal com
base em procedimentos de recrutamento e carreira excessivamente formais e em critérios
rigidos de controle e avaliacdo do desempenho dos funcionarios ptblicos ndo mais atende a
necessidade de prestagdo eficiente dos servigos publicos, demandados crescentemente pela
populagdo.

A tematica gestdo de carreira tem sido bastante discutida tanto no contexto da
academia, quanto das empresas. Desenvolver carreira, diante do contexto complexo do mundo
do trabalho, tornou-se aspecto relevante e muitas vezes fator de motivagdo para profissionais
de diferentes areas.

As empresas hoje contam com caracteristicas diferentes dos modelos de antigamente
como o grande numero de atividades desenvolvidas pelas empresas, a terceirizagdo,
rotatividade e a redugdo dos niveis hierarquicos. A carreira, por sua vez, deixou de ser
responsabilidade apenas da empresa e se tornou também uma questao pessoal. Entender como
as carreiras podem ser construidas e gerenciadas, nos dias de hoje pode ser um grande
diferencial para os individuos e para as organizacdes.

A forma de abordar questdes ligadas a carreira pode gerar diferentes interpretagdes e
em alguns casos visto como algo que interessa apenas aos funcionarios a obtengdao de
aumentos salariais, ndo visualizando nenhum ganho a empresa, uma vez que elevara os gastos
com mao-de-obra. Nessa perspectiva, carreira ¢ vista apenas como promog¢do € aumento
salarial em resposta ao tempo de trabalho do funcionario naquela empresa.

Em se tratando das universidades, as mesmas organizam os trabalhos dos professores
ndo apenas de acordo com os dispositivos das leis trabalhistas, mas também conforme as
diretrizes estabelecidas pelo sistema de carreira docente que estabelece desempenho minimo,
de acordo com o tempo de servigo, para atingir as progressoes decorrentes. Verifica-se que o

desempenho dos docentes pode apresentar grandes discrepancias dentro da mesma categoria e
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ser tratado da mesma forma em termos de recompensa monetaria ou qualquer outra forma de
recompensa. Sarlabous apud Sanches et al. (2005, p. 3) “embora considere que avaliar o
desempenho docente ¢ complexo e controvertido, também reconhece que este processo ¢ uma
valiosa ferramenta para o aperfeigoamento do trabalho académico”.

Integrada a expansao das universidades federais hd a necessidade de elevagdo da
qualidade do ensino, da producdo intelectual e do avango da extensdo que sdo os tripés que
sustentam a universidade.

Nao se identificam nas estruturas da carreira publica, muitos critérios que premiem o0s
docentes que possuem altos desempenhos, aspectos que podem acarretar prejuizos na
concretizagdo dos objetivos. Os critérios que se mostram mais evidentes e que diferenciam
sdo: tempo de servico, elevagdo dos niveis de escolaridade ou de qualifica¢do profissional.

Atualmente, de acordo com o Ministério da Educagdo, no Brasil existem 59
Universidades Federais. A Funda¢do Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD) foi
criada em julho de 2005 através da Lei n° 11.153. A partir de entdo a UFGD foi desmembrada
da Fundacdo Universidade Federal do Mato Grosso do Sul (UFMS) e o campus da
universidade, ligado até entdo a UFMS foi totalmente integralizado a UFGD, passando a gerir
desde entdo todos os cursos, patrimonios e pessoal. Atualmente, a universidade conta com dez
faculdades e oferece vinte e sete cursos de graduagdo, oito de especializacdo, doze de

mestrado e dois cursos de doutorado.

1.1  DEFINICAO DO PROBLEMA

Que percepcao os docentes possuem em relacdo a carreira € como 0O governo e

sindicato tem tratado essa questao?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral
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Identificar as percep¢des dos docentes sobre sua carreira e que aspectos estdo sendo

tratados e discutidos pelo governo e sindicato no que se refere a gestdo da carreira docente.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Identificar as mudangas que ocorreram na legislacdo referente a carreira docente
ocorrida nos ultimos anos;

e Identificar juntos aos docentes que perspectivas possuem quanto desempenho
diferenciado;

e Identificar por parte do sindicato, o que esta sendo feito ou proposto para atender as

reivindicagoes dos docentes.

1.3 JUSTIFICATIVA

Gestao de carreira no setor publico ¢ pouco discutido na literatura académica e se
caracteriza por algo pouco atrativo, uma vez que se constitui em um meio repleto de regras e
regulamentos e, conseqiientemente, pouca flexibilidade. A carreira no servigco publico esta
configurada sobre diversas realidades existentes; dessa forma, o tema deve ser explorado sob
varios aspectos.

Estudos como esse podem detectar pontos de convergéncia e auxiliar no processo de
profissionalizacdo da administracdo publica, na medida em que articulam praticas adotadas
em outros tipos de organizacdes e oferecem subsidios para o setor publico, considerando suas
especificidades. Uma vez apresentada como ¢ regida a carreira docente no contexto de uma
universidade federal e em sua forma legal, poder-se-4 tomar conhecimento de como a mesma
esta sendo tratada e a partir de entdo, detectar possiveis falhas e discutir melhorias a serem

tomadas.



2 REFERENCIAL TEORICO

A revisdo tedrica centra-se na gestdo de pessoas, carreira, gestdo de carreira, plano de

carreira e gestao publica.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

, .

Gestdo de Pessoas ¢ vista como uma fun¢do gerencial que visa a cooperacao das
pessoas que atuam nas organizagdes a fim de alcancar tanto os objetivos organizacionais
quanto individuais (GIL, 2001).

Com a chegada das maquinas, o avango da tecnologia e os novos meios de produgdo, o
trabalhador passou a ser um instrumento a ser usado para que a empresa alcancgasse seus
resultados, de forma que o mais importante era sua boa saude fisica e dedicagdao. Diante da
necessidade de controlar este movimento de trabalhadores, era necessaria a existéncia de
alguém que pudesse ser considerado chefe de pessoal. A partir da década de 20, surge o
movimento das relacdes humanas, preocupado com os individuos e suas necessidades,
evoluindo posteriormente para o Behaviorismo, dando inicio aos estudos sobre autocratismo,
democracia no trabalho e motivagdo humana. A partir de entdo, a fun¢do de “cuidar do
pessoal” comeca a ser valorizada (MARRAS, 2000).

A gestao de pessoas passou a ser compreendida como uma fun¢do da organizagdo em
1916 por Fayol que, ao comparar administracdo de empresas com anatomia, subdividiu-a em
funcdes essenciais existentes em qualquer empresa (DUTRA, 2002).

Para Fisher apud Dutra (2002, p. 23) “as organizagdes vém passando por grandes
transformagdes em fungdo de pressdes que recebem tanto do contexto externo quanto do
contexto interno”. Desde a década de 80 as organizagdes vém sofrendo desafios como a
globaliza¢do, evolucdo das comunicagdes, competitividade, etc. (GIL, 2001). Essa
competitividade acaba por afetar em algumas organizagdes seu posicionamento estratégico e
sua forma de gestdo. Tendo isso em vista, torna-se cada vez mais necessario garantir o
comprometimento do ativo humano da empresa e repensar a gestao de pessoas uma vez que,
consideradas como recursos da empresa, as pessoas precisam ser administradas de forma a se

obter o maximo de rendimento.
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Com as transformagdes que as organizagdoes vém passando ao longo dos anos, elas
passaram a depender cada vez mais da motivagao e envolvimento das pessoas envolvidas para
alcancar seus objetivos, dessa forma, as organizagdes passaram a reconhecer seus empregados
como parceiros, tornando-se necessaria cada vez mais sua valorizagao.

A partir dos anos 90 as pessoas passaram a se preocupar mais com sua integridade
afetando assim suas expectativas, fazendo com que passassem a refletir mais na vida
profissional gerando dessa forma, a necessidade de se refletir acerca da gestdo de pessoas,
cabendo a empresa estimular e dar suporte as pessoas em relagdo ao seu processo de
desenvolvimento (DUTRA, 2002). No ambiente em que se encontram as empresas nos dias
atuais, o modelo de gestdo deve ser voltado para o desenvolvimento tanto da empresa quanto
das pessoas, de forma que em conjunto possam atingir seus objetivos.

A gestao de pessoas compde alguns subsistemas integrados a sua estrutura tais como:
recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento, administracdo de cargos e salarios,
administracao de beneficios, administragdo de pessoal e seguranca e medicina do trabalho.

Dentre esses, a administracao de cargos e salario serd melhor explorada no tdpico a seguir.

2.1.1 Cargos e Salarios

A administragdo de cargos e salarios:

E a parte da administracio de recursos humanos que lida com as recompensas
materiais pelo trabalho das pessoas, devendo cumprir quatro fungdes basicas:
alcangar e equilibrio interno, alcangar equilibrio externo, motivar os funcionarios e
fortalecer a estratégia (PEARSON EDUCATION DO BRASIL, 2010)

A politica de Administracio de Cargos e Salarios da empresa tem por objetivo
reconhecer a capacitagdo profissional e o desempenho dos seus funciondrios (RHPORTAL,
2007).

Tendo em vista que o empregado ¢ considerado o principal agente no desempenho da
organizagdo ¢ imprescindivel sua valorizagdo. Dentre as diversas atividades relacionadas a
gestdo de pessoas, o setor de remuneracdo ¢ considerado um dos subsistemas mais
importantes (MARRAS, 2000).

As organizagdes precisam definir com clareza os papéis de cada um de seus
empregados para ndo haver discrepancias e gerar insatisfacdes. Quando se verifica que sdo

raras as pessoas capazes de desempenhar de forma eficaz determinados papéis, sdo oferecidos
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maiores salarios e outros beneficios a fim de manté-las (GIL, 2001). Para Franga (2007, p. 73)
“ao focalizar os cargos e ndo as pessoas, deixa-se de reconhecer os talentos, aqueles que
realmente se destacam, que assumem responsabilidades, que agem com iniciativa e
criatividade e que, portanto, agregam mais valor”.

Todas as pessoas trabalham em troca de recompensas, sejam elas ndo materiais, como
reconhecimento, treinamento, desenvolvimento entre outros, € recompensas materiais, cOmo
remuneracao fixa ou salario base, remuneragao variavel e beneficios (PEARSON
EDUCATION DO BRASIL, 2010). Um plano de cargos e salarios bem elaborado traz vérias
vantagens tanto para empresa quanto para os funciondrios, uma vez que as pessoas quando se
consideram reconhecidas pelo seu trabalho tendem a ficar mais motivadas e focadas, e
consequentemente proporcionardo maior retorno a empresa.

Com os planos de cargos e salarios as questdes da carreira se tornam mais

operacionalizaveis.

2.2 DEFINICAO DE CARREIRA

Para Martins (2001), etimologicamente a palavra carreira se origina do latim medieval
via carraria, que significa estrada rustica para carros. Mas o conceito de carreira, tal qual o
conhecemos hoje, como trajetdria da vida profissional, ¢ recente, tendo aparecido no século
XIX. Na atualidade carreira ¢ um termo amplamente utilizado, podendo a ele ser atribuido
diversas defini¢des.

Segundo Dutra (2002) carreira ¢ uma palavra de dificil definicdo. Podemos utilizar
carreira para nos referir a mobilidade ocupacional, como caminho a ser trilhado por um
executivo — carreira de negdcios -, ou a estabilidade ocupacional, ou seja, a carreira como
profissdo, como a carreira militar. Robert apud Kilimnik et al (2006, p. 2) define carreira
como sendo “uma ocupagdo profissional representada por etapas e possivelmente por uma
progressao”.

Hall apud Dutra (2002, p. 100) define carreira como sendo “uma sequéncia de atitudes
e comportamentos, associada com experiéncias e atividades relacionadas ao trabalho, durante
o periodo de vida de uma pessoa”. Arthur, Hall e Lawrence apud Coelho (2006, p. 102)
reforcam o conceito anterior ao definir carreira como sendo “uma sequéncia das experiéncias

de trabalho de uma pessoa ao longo do tempo”. Seguindo nessa mesma linha, onde carreira ¢
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vista de maneira sequencial, Kilimnik (2000, p. 76) sustenta que “o termo carreira possui,
dentro das organizacdes duas propriedades: uma sequéncia padrao de posi¢cdes usualmente
relacionadas ao conteido do trabalho e um movimento ordenado de individuo entre as
mesmas”.

De acordo com Chanlat (1995, p. 68-69)

A nocao de carreira ¢ uma idéia historicamente recente, aparecendo no decorrer do
século XIX, assim como suas derivadas: carreirismo e carreirista, surgidas no século
XX. A propria palavra “carreira”, como nos indica o diciondrio, em sua acepgao
moderna quer dizer: “um oficio, uma profissio que apresenta etapas, uma
progressdo”. Dito de outro modo, a idéia de carreira, nasce com a sociedade
industrial capitalista liberal.

O termo carreira tratado de forma genérica pode vir a ter varios significados, uma vez
que pode ser usado em diversas situagdes, porém nas diversas defini¢des encontradas o termo
traz a idéia de um caminho a ser seguido. Hoje ao se falar de carreira, em muitos casos faz-se
a mengdo a profissdo. Alguns trabalhos apontam definigdes de carreiras como algo mais
dindmico e flexivel, de forma a conciliar os interesses das empresas ¢ das organizagdes. Neste
sentido, London e Stumph apud Dutra (1996, p. 17) apresentam a seguinte definicdo de

carreira:

Carreira sdo as seqiiéncias de posigdes ocupadas e de trabalhos realizados durante a
vida de uma pessoa. A carreira envolve uma série de estdgios € a ocorréncia de
transicdes que refletem necessidades, motivos e aspiragdes individuais e
expectativas e imposigdes da organizacdo ¢ da sociedade. Da perspectiva do
individuo, engloba o entendimento e a avaliagdo de sua experiéncia profissional,
enquanto, da perspectiva da organizacdo engloba politicas, procedimentos ¢ decisdes
ligadas a espagos ocupacionais, niveis organizacionais, compensacdo € movimento
de pessoas. Estas perspectivas sdo conciliadas pela carreira dentro de um contexto
de constante ajuste, desenvolvimento e mudanga.

Na administracdo publica, pelo fato da mesma se organizar sobretudo através de
cargos, as carreiras assumem caracteristicas particulares. Carreiras no setor publico sao
definidas como um conjunto de cargos delimitados que dividem algumas prioridades tais
como a forma de ingresso e promocdo, lotacdo, movimentagdo entre 6rgdos do poder

executivo federal e a remuneracdo dos integrantes (SARAIVA, 2010).

2.3  GESTAO DE CARREIRA

Gestao de carreira deve ser tratada como gestdo de planos e expectativas de cada
pessoa em relacdo aos planos e objetivos requeridos pela organizacdo, seus interesses € suas

responsabilidades. Com o mercado de trabalho mais exigente, ndo so as pessoas passaram a se
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preocupar com o gerenciamento de suas carreiras, mas também muitas empresas. London
apud Kilimnik et al (2006, p. 5) apresenta trés fatores que se mostram importantes e essenciais

no desenvolvimento de carreiras:

A primeira € a resiliéncia que ¢ a capacidade do individuo de transpor e enfrentar
dificuldades, frustracdes e estresse comuns no trabalho. Em segundo vem o
“insight” que € o processo das pessoas perceberem a si proprias € a seus papéis
profissionais ¢ definirem com clareza suas metas de carreira. Por ultimo, vem a
identidade que ¢ a identificagdo de um profissional com sua carreira, o que resulta
em afetividade e comprometimento.

Tanto as pessoas quanto as empresas possuem papéis fundamentais na gestdo da

carreira. De acordo com Cavaciocchi e Oliveira (2009, p. 3):

Ao individuo cabe coletar informagdes sobre si mesmo e sobre o0 mundo de trabalho,
tracar um perfil das suas caracteristicas de personalidade, interesses ¢ aptiddes ¢ as
possibilidades de atuagdo no mercado de trabalho e ocupagdes alternativas;
estabelecer metas realistas e programar estratégias, avaliando a eficacia ¢ a
relevancia das mesmas. A empresa cabe identificar as necessidades dos individuos e
dela propria e gerenciar as oportunidades.

Franca (2007, p. 244) apresenta as seguintes caracteristicas da gestdo de carreiras:

e Gestdo compartilhada da carreira entre a empresa ¢ a pessoa, em face da
necessidade de comprometer as pessoas com seu desenvolvimento e com o da
organizagao;

e  Critérios de ascensdo profissional desvinculados da estrutura organizacional e
dos titulos de cargos, diante do enxugamento das estruturas da crescente
volatilidade dos cargos;

e  Transparéncia dos critérios de ascensdo, para dar visdo do horizonte profissional
oferecido pela empresa e para clarificar as expectativas da empresa em relagdo
as pessoas;

e Estimulo e apoio concreto a participa¢do das pessoas na construcdo dos critérios
de ascensdo, visando torna-los justos aos olhos de todos os envolvidos;

e Estruturas de carreira predominantemente paralelas, visando otimizar as
contribuigdes individuais.

A gestdo da carreira pode ser trabalhada junto a necessidade de se desenvolver
competéncias, habilidades e comportamentos adequados tanto por parte da empresa quanto
por parte dos individuos que dela fazem parte. Dessa forma cabe aos profissionais planejar
seu desenvolvimento profissional através da definicdo das metas e objetivos acerca da carreira
buscando meios para alcanca-los, devendo a empresa por sua vez identificar as caracteristicas
e competéncias desses profissionais, acompanhando e avaliando os resultados alcangados de

maneira a incentivar o desenvolvimento e a capacitagao.

2.3.1 Plano de Carreira
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Um conceito descrito pelo Ministério da saude, Protocolo 006/2006 (2010,) traz a

defini¢do de plano de careira como sendo:

O conjunto de normas que disciplinam o ingresso e instituem oportunidades e
estimulos ao desenvolvimento pessoal e profissional dos trabalhadores de forma a
contribuir com a qualificagdo dos servigos prestados pelos oOrgdos e instituigoes,
constituindo-se em instrumento de gestdo da politica de pessoal.

Para Almeida (2010) o plano de carreira tem por objetivo colocar a pessoa nos trilhos
do sucesso pessoal, profissional, familiar € comunitario. Furbino (2008) alia o plano de
carreira com a missao e visao da empresa, conciliando os objetivos e beneficios das
organizacdes com os objetivos e beneficios dos profissionais. Thiry-Cherques (2010, p. 49)
afirma que “a existéncia de planos de carreira ¢ percebida como afetando positivamente itens,
essenciais, como eficiéncia e a produtividade”.

Um plano de carreira bem elaborado se torna um fator de sucesso para o crescimento
no mercado de trabalho, contribuindo para o ingresso na carreira, além de expor as
competéncias e habilidades necessarias para o crescimento dentro da empresa. Para a
empresa, ter um plano de carreira bem definido pode ser uma forma de atrair os melhores
profissionais e elevar a qualidade do capital intelectual.

No ambito das instituigdes de ensino, o plano de carreira se torna um instrumento de
grande importancia uma vez que impede agdes trabalhistas voltadas a equiparacgdo salarial ao

mesmo que valoriza o merecimento e a antiguidade dos docentes (FLORES FILHO, 2009).

2.4  GESTAO PUBLICA

Para Amato (1971, p. 17) a administracdo publica no seu sentido mais amplo significa
“politica, sistema politico, sistema de governo. Ou seja: o conjunto de manifestacdes da
conduta humana que determina a distribui¢do e o exercicio da autoridade publica, bem como
o tratamento dos interesses publicos”.

Santos (2006) refere-se a gestdo publica como sendo as funcdes de geréncia publica
dos negdcios do governo. Todavia, pode-se considerar a administracdo publica somo sendo
um conjunto de 6rgdos, servicos e agentes do Estado encarregados de implementar as normas
necessarias a satisfacao de necessidades coletivas.

Aquele que se encontra empregado na administragdo publica se diz servidor ou

funcionario publico, sendo este, de acordo com Saraiva (2010, p. 157) “todo individuo que
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exerce fungdes publicas em uma entidade estatal, incorporado mediante designagdo ou outro
procedimento legal”.

Gestor publico ¢ entendido por Ckagnazaroff (2002, p. 7) como “o responsavel pelas
atividades de planejamento, organizagao, lideranca e controle de uma organizagao publica”.

De acordo com Silva (2007):

Pode-se classificar o agir do administrador publico em trés niveis distintos: a) atos
de governo, que situam-se na Orbita politica; b) atos de administracdo, atividade
neutra, vinculada a lei; e ¢) atos de gestao, que compreendem os seguintes parametro
basicos: I - traducdo da missdo; II - realizacdo de planejamento e controle; III
-administragdo de recursos humanos, materiais, tecnoldgicos e financeiros; IV
-inser¢do de cada unidade organizacional no foco da organizacdo; e V - tomada de
decisdo diante de conflitos internos e externos.

A importancia da gestdo publica fica clara para Bonezzi e Pedraga (2008, p. 11) uma
vez que “¢ ela que vai possibilitar o controle da eficiéncia do Estado na realizacdo do bem
comum estabelecido politicamente e dentro das normas administrativas”.

Di Pietro (2008, p. 27) afirma que:

Quanto a Administragdo Publica, a Constitui¢do caminhou na contramao de diregao.
Revelou tendéncia inegavel para a burocratizagdo uma vez que previu regime
juridico unico para todos os servidores da Administragdo Direta, autarquias e
fundagdes publicas; exigiu concurso publico para todas as categorias, inclusive da
Administragdo Indireta; beneficiou com a estabilidade um numero muito elevado de
servidores nao concursados; tratou de forma semelhante as entidades da
Administragdo Direta ¢ Indireta sem ter cuidado de distinguir as de direito publico
das de direito privado e sem distingui-la também em funcéo do tipo de atividade que
exercem. Isto acabou por permitir que, sob varios aspectos, todas tivessem
tratamento igual ou assemelhado, em termos de servidores publicos, contratos,
licitacdo, controle, limitagdes financeiras e or¢gamentarias.

A Constituicdo de 1988 impossibilita o crescimento na carreira do servidor publico
brasileiro, ocupante de cargo efetivo uma vez que no inciso II do artigo 37 dispde que a
“investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovagdo prévia em concurso publico
de prova ou prova de titulos ressalvadas as nomeagdes para cargo em comissao declarado em
lei de livre nomeacgao e exoneragdo”. De acordo com a rigidez imposta pela Constitui¢do, os
servidores publicos ficaram engessados no cargo ao qual ingressaram sem perspectivas de
mobilidade uma vez que para qualquer posse ou investidura em novo cargo passou a ser
exigido a realizagdo de concurso eliminando a possibilidade de movimentacdo por ascensio
funcional.

Para Ferrarezi e Zimbrao (2006), no inicio do século XXI, os problemas do setor
publico, principalmente aqueles relacionados a gestdo de recursos, eficacia dos resultados,
eficiéncia e relacdo com os cidaddos, ficaram mais complexos. Nesse contexto, a questdo da

formagdo dos servidores exige novas perspectivas, haja vista que a maioria das pessoas nao
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foi preparada para analisar a enorme producdo de conhecimentos e informagdes e para lidar
com ela, com a quebra de paradigmas e com as exigéncias de reflexdo constante para a busca
de solugdes dos problemas.

Em se tratando das universidades federais, as normas e procedimentos sao
centralizadas no Ministério da Educa¢do, dessa forma, a dependéncia das universidades do
Ministério da Educacdo pode gerar alguns entraves em relagdo ao desenvolvimento das
instituicdes federais de ensino superior (Ifes) uma vez que inibe agdoes de desenvolvimento.
(VIEIRA: VIEIRA, 2003).

Vieira e Vieira (2003, p. 915-916) salientam ainda que:

A concepcdo de uma nova estrutura organizacional baseada num modelo
simplificado, pds-burocratico, orienta-se pela flexibilidade, agilidade, qualidade e
racionalidade de custos. As novas estratégias de acdo, sustentadas por sistemas de
gestdo informatizados, permitem a reducdo substancial dos procedimentos
burocraticos, ¢ a conseqiiente desnormalizagdo dos servigos. Nos ambitos
administrativo e académico, ¢ preciso levar em conta os espagos e os tempos de
fluxos.

A inovagao estrutural e implantagdo de novas formas de se organizar as universidades
podem mudar este cenario burocratico e complexo, que muitas vezes dificulta e eficiéncia da
gestdo e a eficacia dos procedimentos, e gerar impulsos a eficiéncia (VIEIRA E VIEIRA,
2004).

Em sintese, nesse trabalho sera utilizado o conceito de carreira apontado por Saraiva,

que melhor se aproxima do objeto de estudo.



3 METODOLOGIA

Neste capitulo serdo expostos os procedimentos metodologicos que direcionaram o
trabalho. Serdo apresentados: tipo de pesquisa, sujeitos da pesquisa, instrumento de pesquisa,

coleta de dados e analise dos dados.

3.1 TIPO DE PESQUISA

A presente pesquisa caracteriza-se por ser de natureza exploratoria e documental. Para
Severino (2007, p. 123) a pesquisa exploratoria visa “levantar informagdes sobre determinado
objeto, delimitando assim um campo de trabalho, mapeando as condi¢des de manifestacdes
desse objeto”. Na mesma perspectiva para Vergara (2000, p. 47) esse tipo de estudo se utiliza
“em area na qual ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado. Por sua natureza de
sondagem, ndo comporta hipdteses que, todavia, poderdo surgir durante ou ao final da
pesquisa’.

Na pesquisa documental utiliza-se como fonte “documentos no sentido amplo, ou seja,
nado s6 de documentos impressos, mas, sobretudo de outros tipos de documentos, tais como
jornais, fotos, filmes, gravacdes, documentos legais” (SEVERINO, 2007, p. 122). Para
Vergara (2000, p. 48) se realiza “em documentos conservados no interior de 6rgaos publicos e
privados de qualquer natureza, ou com pessoas”.

Em relagdao aos meios de investigagdo, a pesquisa € de carater qualitativa com aspectos
quantitativos. A pesquisa qualitativa, segundo Neves (1996, p. 1) “compreende um conjunto
de diferentes técnicas interpretativas que visam descrever e a decodificar os componentes de
um sistema complexo de significados”.

No que tange a pesquisa qualitativa, Oliveira (1997, p. 117) considera que:

As pesquisas que se utilizam de abordagem qualitativa possuem a facilidade de
poder descrever a complexidade de uma determinada hipdtese ou problema, analisar
a interacdo de certas variaveis, compreender e classificar processos dindmicos
experimentados por grupos sociais, apresentar contribuicdes no processo de
mudanca, criagdo ou formagdo de opinides de determinado grupo e permitir, em
maior grau de profundidade, a interpretacdo das particularidades dos
comportamentos ou atitudes dos individuos.

A abordagem quantitativa de acordo com Oliveira (1997) busca avaliar dados e

informacdes por meio do uso de recursos estatisticos como as percentagens e médias. O
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método quantitativo ¢ muito empregado no desenvolvimento de pesquisas descritivas onde se
busca conhecer e classificar as varidveis da pesquisa. Com a finalidade de evitar distor¢des
nas analises dos dados ¢ muito utilizado em pesquisas sociais, econdmicas, mercadoldgicas e
de opinido (OLIVEIRA, 1997).

A pesquisa documental, nesse estudo, consistiu na analise da legislacdo referente as
diretrizes do sistema da carreira docente, bem como das normas de avaliacdo em relacdo a

qualidade de ensino e a progressao funcional.

3.2 SUJEITOS DA PESQUISA

A pesquisa sobre a percep¢do em relagdo a carreira foi realizada com docentes de
diferentes titulacdes da Area de Ciéncias Sociais Aplicadas (CSA) da Universidade Federal da
Grande Dourados — UFGD. A areca de CSA, de acordo com o Conselho Nacional de
Desenvolvimento Cientifico e Tecnolégico (CNPq) abrange um numero significativo de
cursos. No que diz respeito ao oferecimento desses cursos pela Universidade Federal da
Grande Dourados (UFGD) sao: Direito, Administracdo, Economia, Ciéncias Contabeis e
Relagdes Internacionais. Nestes, os professores totalizam 49 (quarenta e nove) conforme
relacdo de docentes obtida nas secretarias dos respectivos cursos, sendo 20 (vinte) docentes
pertencentes a Faculdade de Direito e Relagdes Internacionais (FADIR) e 29 (vinte ¢ nove)
docentes pertencentes a Faculdade de Administracdo, Ciéncias Contabeis e Economia
(FACE).

Para esse estudo foi aplicado um questiondrio organizado no SurveyMonkey e enviado
para os respectivos e-mails do docentes. Optou-se em utilizar esse instrumento pelo fato dos
respondentes terem nivel de escolaridade elevado, facilidade e acesso ao meio utilizado, além
de atingi-los mais rapidamente e apresentar baixo custo operacional.

Para identificar que aspectos referentes a carreira docente estdo sendo tratados pelo
governo e sindicato, foi realizada uma entrevista semi-estruturada com o representante da

Associacao dos Docentes da Universidade Federal da Grande Dourados (AdufDourados).

33 INSTRUMENTO DE PESQUISA
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Quanto aos instrumentos de pesquisa, foram utilizados como fontes primarias
questiondrios e entrevista semi-estruturada e como fonte secundéria leis, decretos, portarias e
resolucdes. Os dados referentes a legislagdo foram coletados por meio de leitura e andlise de
documentos, realizada nos sites do governo federal e outros documentos adquiridos na reitoria
da UFGD, como leis e decretos. Para a coleta de dados referente a percep¢ao dos docentes
quanto a carreira foi construido um questionario tomando como base os objetivos
apresentados no trabalho. Ao todo foram elaboradas 21 questdes, sendo abertas e fechadas
(Apéndice 1).

Segundo Vergara (2000, p. 54) “o questionario caracteriza-se por uma série de
questdes apresentadas ao respondente por escrito. O questionario pode ser aberto, pouco ou
ndo estruturado, ou fechado, estruturado”. Quanto as questdes, devem ser pertinentes ao
objetivo e claramente formuladas de modo a serem compreendidas corretamente pelo sujeito
da pesquisa (SEVERINO, 2007).

Apos a analise dos dados referentes aos docentes, foi organizada a entrevista semi-
estruturada com o representante do sindicato (Apéndice 2) com o objetivo de identificar o
papel do sindicato junto aos docentes e abordar questdes referente as maiores reivindicagdes
dos docentes, a maneira como elas s3o tratadas, o sistema de avaliagdo e pontuagdo, o

tratamento dado pelo governo e as politicas publicas sdao avaliadas pelo sindicato.

34  COLETA DE DADOS

O questionario foi disponibilizado na pagina da Internet que hospeda o survey e a
partir de entdo foi realizado um pré-teste. Apoés a aplicagdo do pré-teste e a aprovagdo por
parte do respondente, foi feito um levantamento nas secretarias académicas dos respectivos
cursos, para verificar o numero de docentes e obter os e-mails dos mesmos, € em seguida
disponibilizado o questiondrio aos participantes. A solicitacdo para os docentes ocorreu
através de um e-mail explicativo dos fins académicos e objetivos da pesquisa, contendo o link
que direcionava ao questionario.

O questionario foi enviado quatro vezes, sendo que da primeira vez, obteve-se onze
questionarios respondidos, da segunda vez um total de oito, da terceira ndo se obteve
respostas havendo a necessidade de enviar novamente, alcangando desta vez dois

questionarios respondidos. Além do envio do e-mail para os professores da FACE, houve
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contato pessoal solicitando que respondessem e para a FADIR foi feito contato direto com o
diretor da faculdade, explicando a importancia da participagdo dos docentes. Foi obtida uma
participagdo de 42,86% do total de questionarios enviados. A pesquisa com os docentes foi
realizada no periodo de setembro a outubro de 2010.

Quanto a entrevista com o representante do sindicato, houve um agendamento prévio
da mesma e foi realizada na FACE, uma vez que o presidente ¢ professor da faculdade. A
entrevista transcorreu em um clima agraddvel em que o entrevistado se mostrou a vontade e
disposto para discorrer sobre o tema, teve uma duragdo de aproximadamente 45 minutos e foi
realizada gravagdo de dudio por meio de um aparelho celular além de anotagdes. Esta se deu

em outubro de 2010.

3.5  ANALISE DOS DADOS

Os dados foram tratados de forma qualitativa e quantitativa. Como técnica foram
realizadas andlises em leis, decretos, resolugdes e portarias referentes a carreira docente, para
os dados referentes ao questionario foi utilizado freqiiéncia simples e para as questdes abertas

€ a entrevista semi-estruturada, analise interpretativa.



4 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A apresentacao dos resultados sera feita primeiramente da legislacao vigente referente
a carreira docente, posteriormente, dos resultados alcancados através dos dados obtidos nos
questionarios € em entrevista com o presidente do sindicato. Serdo analisadas: legislagdo,
perfil dos participantes da pesquisa, docentes e a carreira e a percepc¢ao do sindicato quanto a

carreira.

4.1 LEGISLACAO REFERENTE A CARREIRA DOCENTE

Em se tratando da carreira dos servidores publicos o art. 39 da Constituicdo Federal
dispde que “A Unido, os Estados, o Distrito Federal e os Municipios instituirdo, no ambito de
sua competéncia, regime juridico Unico e planos de carreira para os servidores da
administracdo publica direta, das autarquias e das fundagdes publicas” (BRASIL, 1988).

O ingresso na carreira dar-se-4, de acordo com Decreto 94.664/87, art. 12 mediante
Concurso Publico de Provas e Titulos, podendo concorrer apenas no nivel 1 de qualquer
classe. A estrutura da carreira do Magistério Superior que compreendia de acordo com o
art. 6° do Decreto 94.664/87, as classes de Professor Titular, Professor Adjunto, Professor
Assistente e Professor Auxiliar foi alterada pela Lei n° 11.344/06 em seu art. 4° passando a
apresentar uma nova classe, a de Professor Associado, inserida entre as classes de Professor
Adjunto e Professor Titular. Conforme o art. 5° da mesma lei sdo requisitos minimos para a
progressdo para a classe de Professor Associado: estar hd, no minimo, dois anos no ultimo
nivel da classe de Professor Adjunto; possuir o titulo de Doutor ou Livre-Docente e ser
aprovado em avaliacdo de desempenho académico.

O ingresso do professor Titular e Auxiliar s6 pode ser feito através de concurso
publico.

Com a insercao da classe de professor associado, o cargo de professor adjunto deixa de
ser considerado o topo da carreira, sendo esta, a de professor associado, a ultima classe a ser
alcancada por meio de progressao funcional.

Em relagdo ao regime de trabalho, o professor da carreira de magistério superior no

que se refere o art. 14 do Decreto 94.664/87 ¢ submetido aos seguintes regimes de trabalho: o
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de dedicagdo exclusiva, devendo prestar 40 horas semanais de trabalho em dois turnos diarios
completos, sendo impedidos de exercer outra atividade remunerada, publica ou privada e de
tempo parcial de vinte horas semanais de trabalho.

Quanto as atividades académicas proprias do pessoal docente do ensino superior sdo
tratadas pelo art. 3° do Decreto 94.664/87 como sendo: I — Pertinentes a pesquisa, ensino e
extensao; Il — Inerentes ao exercicio de cargos de confianga e outros previstos na legislagao.

Em relacdo aos incentivos oferecidos a pos graduagdo, os acréscimos referente os
vencimentos do docente integrante da Carreira do Magistério Superior, conforme a Lei n°
8.243/91 que determinava em seu art. 1° que os percentuais fossem de 50% para o docente
que possuisse titulo de Doutor ou Livre-Docente, 25% para aquele que possuisse grau de
mestre e 12% para certificado de especializacdo, tiveram seus percentuais alterados conforme
Lei n° 11.344/06 (conversdo da MP 295/06) para: 75% para o docente que possuir titulo de
Doutor ou Livre-Docente, 37,5% para aquele que possuir grau de mestre; 18% para
certificado de especializacdo e 7,5% para certificado de aperfeicoamento. No pardgrafo tinico
do art. 7° da mesma lei, consta que o professor que trabalhar em regime de dedicacdo
exclusiva de quarenta horas semanais, terd acrescido de seu vencimento o porcentual de 55%.

O art. 20 da Lei n° 11.784/08 dispde sobre nova composi¢do da estrutura remuneratoria
dos cargos integrantes da Carreira do Magistério Superior, a partir de 1° de fevereiro de 2009
em: | - Vencimento Bésico; II - Retribuicdo por Titulagdo - RT; e III - Gratificagdo Especifica
do Magistério Superior - GEMAS.

O desenvolvimento na carreira do Magistério Superior se da através das progressdes
funcionais. O art. 11 da Portaria 475/87 estabelece que “a progressdao funcional de um para
outro nivel dentro da mesma classe far-se-a exclusivamente mediante avaliacdo de
desempenho”; ja a progressdo funcional por titulagdo de uma classe para outra, conforme
dispde o art. 12 dar-se-a: I - da Classe de Professor Adjunto, mediante a obtencao do titulo de
Doutor; II - da Classe de Professor Assistente, mediante a obtengao do titulo de Mestre.

Na UFGD, essas progressoes foram regulamentadas de acordo com a resolugdo n°
40/07 do Conselho Universitario, que determina que a progressdo funcional dar-se-4 através
da progressdao horizontal (art. 2°) “a progressdao horizontal ocorrera de um nivel para outro
imediatamente superior, dentro da mesma classe da carreira do magistério, mediante avaliacao
de desempenho do docente”; e progressdo vertical, no qual ir4 ocorrer por titulagdo ou por

avaliagdo do desempenho docente (art. 14).
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Observa-se que nos ultimos anos vem ocorrendo mudangas significantes em se
tratando da carreira no magistério superior. Embora essas mudangas venham ocorrendo de

forma gradativa ¢ percebido que o governo tem dado alguma importancia a classe.

4.2 PERFIL DOS PARTICIPANTES DA PESQUISA

Os 21 docentes participantes da pesquisa apresentam as seguintes caracteristicas:

Bsexo masculino

Bzexo femining

Grifico 1: Caracteristicas quanto ao género dos participantes
Fonte: Dados da pesquisa (2010)

Entre os pesquisados, ha predominancia de homens, sendo 61,9%.

As idades dos respondentes sdo apresentadas no grafico 2:

T T
de20a25 de26a35 de36a4b de46a55 acirma de 60

Grifico 2: Idade dos respondentes
Fonte: Dados da pesquisa (2010)
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Considerando o tempo necessario para a formagdo no nivel superior e qualificagdo
para se tornar docente, observa-se que os docentes em sua maioria estdo entre 26 a 45 anos.
Quanto a ultima formagdo concluida, 61,9% dos docentes tem doutorado e 38,1% tem
mestrado. Provavelmente esses mestres tenham sido contratados antes do Programa de Apoio
a Planos de Reestruturagdo e Expansdo das Universidades Federais (Reuni), pois a partir de
entdo a exigéncia ¢ que os docentes, de preferéncia, tenham no minimo, titulo de doutor.

Os dados que correspondem aos participantes da pesquisa referente 8 FACE e FADIR,

no qual o questiondrio foi aplicado sdo demonstrados no grafico 3.

FACE
u FADIR

Grifico 3: Porcentagem de respondentes relacionados as respectivas faculdades
Fonte: Dados da pesquisa (2010)

Diante dos dados apresentados, observa-se que foi maior a participacdo dos
professores da FACE em relagdo as respostas dos professores da FADIR. Isso pode estar
relacionado ao fato dos docentes da FACE ja possuirem contato com a pesquisadora e
orientadora e também, por ser um assunto mais relevante ao mesmo por, em sua maioria
terem dedicacdo exclusiva, o que ndo € o caso da FADIR.

Os dados referentes o tempo de docéncia destes professores em universidades e na

universidade atual sao mostrados nos graficos 4 ¢ 5.
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de7a%anos de10albanos  acimade 15anos

Grafico 4: Tempo de docéncia em universidades
Fonte: Dados da pesquisa (2010)

No que se refere ao tempo de docéncia em universidades 63,1% dos docentes estdo
entre 10 e 15 anos, o que indica que a maioria ja possuia experiéncia quando passaram a fazer
parte do quadro de professores da UFGD. J& 36,9% dos docentes estdo atuando em
universidades entre 3 a 9 anos, o que significa que muitos comecaram suas atividades na

propria UFGD.

48%

T T
até 3 anos de4abanos de7a%anos de 10a 15 anos acima de 15 anos

Grifico 5: Tempo de docéncia na universidade atual
Fonte: Dados da pesquisa(2010)
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O grafico 5 mostra que mais de 66,7% dos docentes, estio na UFGD até trés anos, ou
seja, ¢ grande o numero de professores novos, sendo que alguns ainda em estagio probatorio.
Isso se deve a expansdo da universidade nos ultimos anos e o grande nimero de vagas

oferecidas. Os demais 28,6% estdo de 4 a 6 anos e 4,8% apontam estar a mais de 15 anos.

4.3  DOCENTES E A CARREIRA

Ao serem questionados se a universidade em que trabalham oferece algum incentivo
para progressao por desempenho 85% responderam positivamente e 15% das respostas foram
negativas, apontando que a universidade nao oferece nenhum incentivo. Os incentivos citados

pelos docentes se encontram descritos na Tabela 1.

Tabela 1 — Incentivos para progressdo por desempenho

Incentivo % de resposta
Progressdo na carreira 45
Incentivos remuneratorios 20
Atividades de ensino 15
Plano de carreira 5
Total 100

Fonte: Dados da pesquisa (2010)

O maior incentivo oferecido pela universidade, apontado pelos docentes estd na
progressao na carreira e, por ultimo, o plano de carreira. Esse aspecto complementa o que
afirma Flores Filho (2009) ao salientar a importancia do plano de carreira no ambito das
institui¢des publicas.

No contexto atual, as progressdes sdao utilizadas para que o docente desenvolva a
carreira, mediante avaliagdo de desempenho, conforme especificado no art. 11 da Portaria
475/87. Na UFGD, as progressdes sdao regulamentadas pela resolu¢ao n® 40/07 do Conselho
Universitario.

Sobre avaliacdo de desempenho 75% dos respondentes afirmam ter conhecimento de
sua existéncia, 20% afirmam que ndo ha nenhum tipo de avaliacdo em relagdo ao desempenho
como docente e 5% ndo responderam a questdo. Embora, em sua maioria, os docentes
consideram a existéncia de alguma forma de avaliagdo, para alguns, isto ndo faz parte da

realidade, podendo ser este fato justificado pela grande quantidade de docentes que
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ingressaram ha pouco na UFGD e talvez, seu desconhecimento. Dentre as avaliagdes, as mais
citadas foram avaliagdo durante estagio probatorio, por progressao, relatorios de desempenho,
aplicagdo de questionarios aos discentes, comissao para acompanhar o desempenho e plano de
carreira com avaliagao.

A avaliagdo feita pelos docentes referente aos meios de avaliagdo existente ¢ apontada

no grafico 6:

Bem eficientes Pouco eficientes N&o concordo Pouco ineficientes  Bem ineficientes

nem discordo

Grafico 6: Como sao considerados os meios de avaliagdo
Fonte: Dados da pesquisa (2010)

Apenas 20% dos respondentes consideram bem eficientes os meios de avaliacdo
existentes. Grande parte, 60%, considera pouco eficiente. Entre os que consideram
ineficientes, 15% apontaram entre pouco ou bem ineficientes € 5% nao concordaram nem
discordaram em relagdo aos meios de avaliacdo. Em sintese, os dados apontam que os
docentes em sua maioria consideram pouco eficientes os meios de avaliagdo existentes na
universidade.

Da forma como a avaliacdo ¢ percebida pelos docentes, ou seja, 75% consideram
pouco eficiente, pouco ineficiente ou bem ineficiente ndo evolui em um processo como
Sarlabous apud Sanches et al. trazem como perspectiva de aperfeicoamento académico.

Sobre a utilizacdo das avaliagdes como referéncia para realizar alguma atividade,
como as atividades relacionadas a pesquisa, ensino e extensdo e também a ocupacdo de

cargos, 47,6% dos docentes afirmaram relacionar as atividades as avaliagdes, ja 52,4% ou
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seja, pouco mais da metade, ndo tomam como referéncia essas avaliagdes para realizar alguma
atividade. Isso pode estar relacionado a porcentagem de docentes que desconhecem a
existéncia de avaliagdes ou pelo fato de realizarem as atividades com outra finalidade.

O grafico 7 apresenta o grau de conhecimento em relacdo a estrutura de cargos e

salarios da universidade em que atuam:

T
Tenho total conhecimento Conhego parcialmente N&o conhego

Grafico 7: Conhecimento a cerca da estrutura de cargos ¢ salarios
Fonte: Dados da pesquisa (2010)

No que diz respeito a estrutura de cargos e saldrios, observa-se que a maioria dos
docentes, ou seja, 57,1% responderam ter apenas conhecimento parcial. Os outros 42,9%
afirmaram ter total conhecimento.

A respeito dos pontos necessarios para atingir progressdao na carreira, 90,5% dos
docentes afirmam realizar alguma atividade para alcancar os mesmos, em contrapartida 76,2%
afirmam que ao propor projetos na universidade ndo verificam se contard pontos. As
atividades predominantes apontadas para atingir progressdo na carreira foram as de pesquisa,
extensao e ensino, além de atividades administrativas e cursos. A pontuagdo utilizada como
base no processo de avaliagdo das progressoes ¢ regulamentado conforme resolugdo n° 40/07,
definida na tabela de avaliagao da unidade académica, obedecendo a critérios e limites.

Sobre o limite de pontuacdo imposto pela instituicdo, 66,66% dos respondentes

afirmaram que o nivel de pontuagdo ¢ considerado razoavel ou baixo além de ser facil de
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atingir. Isso foi demonstrado em uma das respostas: “tanto aos que trabalham em pesquisa,
extensao e ensino, quanto aos que nao necessariamente incorporam a labuta de um docente de
uma universidade publica federal”, 16,67% dos docentes ndo tém opinido formada e 16,67%
consideram bons ou normais.

Questionados sobre a atividade de ocupar cargos administrativos a fim de contar
pontos na progressdo, apenas 14,29% responderam positivamente, enquanto 85,71%
afirmaram que ndo buscam ocuparem cargos administrativos com essa perspectiva. O baixo
indice de docentes que ocupam alguns dos cargos administrativos pode estar relacionado a
carga de trabalho exigida e a contrapartida em termos de remuneragdo ou por terem perfil
mais relacionado a pesquisa. Ainda sobre os incentivos oferecidos pela universidade, poucos
opinaram em relacdo as sugestoes de incentivo caso a universidade ndo os oferecesse. Os que
expuseram opinides se mostraram favordveis a criacdo de mecanismos de incentivo como
premiagdo por atividades e incentivos a pesquisa. Isso mostra que, ou muitos ndo conhecem
0s incentivos ou, os consideram inexistentes.

Sobre o reconhecimento do trabalho, 52,4% se mostraram reconhecidos enquanto
47,7% ficaram entre pouco e nada reconhecidos. O modelo de avaliacdo de desempenho, o
regime de trabalho, as exigéncias no ingresso da profissdo e o limite de pontuagdes, sdo
alguns dos aspectos que contribuem para o alto percentual de docentes que se consideram
pouco ou nada reconhecido. Isso pode relacionar-se as formas de tratamento da carreira
adotada por outros modelos de universidades, como as privadas, onde para algumas, toda
elevacdo de produtividade nos patamares desejados ¢ de alguma forma recompensada. Outro
aspecto ¢ a abordagem da literatura quando trata desta questdo. Sanches (2005, p. 3) salienta a
“importancia de o professor ser avaliado em seu crescimento académico, quer seja por titulos
obtidos ou por suas conquistas em toda a sua trajetoria profissional. Assim, deve-se registrar e
documentar toda esta evolugdo como uma auto-reflexdo de seu fazer”.

Em relagdo ao tratamento do governo em relagdo a carreira docente, sdo apontadas
melhorias do governo em especial nos ultimos anos, porém ¢ enfatizado que necessita de
melhorias e ainda é considerada pouco valorizada. As propostas de melhorias, no entanto,
embora, alguns afirmarem ndo ter conhecimento, sdo vistas como situagdes em constante
discussao e negociagdo pelos representantes sindicais.

A carreira em uma universidade se assemelha a carreira nas grandes organiza¢des uma
vez que em ambas se encontram pessoas que trabalham na busca de objetivos. Um conceito

abordado por Robert apud Kilimnik et al (2002) carreira ¢ vista como uma ocupagao
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profissional podendo ser representada por etapas e possiveis progressdes. Isso representa
claramente o contexto da universidade.

Fisher apud Dutra (2002) aponta que as organizacdes vém passando por grandes
transformagdes. Neste contexto sdo enquadradas de certa forma as universidades, seja através
da reformulacdo do plano de carreira, ou seja, em relagdo a sua expansao em termos de
estrutura e inovacao. Em suma, apesar de alguns classificarem a carreira docente como pouco
atrativa, as expectativas em relagdo ao seu futuro sdo boas se levar em considera¢do que as
politicas governamentais passem a dar mais valor a classe. Sobre as sugestdes de melhorias,

predominam maior autonomia, mais respeito, incentivo e reconhecimento.

4.4  PERCEPCAO DO SINDICATO QUANTO A CARREIRA

O presidente do sindicato dos professores Prof> Amilton Luiz Novaes possui titulo de
mestre e esta na UFGD ha trés anos.

Na entrevista realizada com o presidente da ADUFDOURADOS, foram abordadas
questdes referentes o papel do sindicato junto aos professores, as reivindicagdes dos docentes,
além de aspectos relacionados a politica do governo quanto a carreira docente.

O principal papel do sindicato junto aos professores, segundo o presidente, ¢ defender
e representar o interesse da categoria e como entidade, buscar melhorias com relagdo a
carreira, questdes salariais e incentivos, negociando as reivindicagdes junto ao ministério.
Questionado sobre quais sdo as maiores reivindicagdes e como sdo tratadas, obteve-se a

seguinte resposta:

“Sobre as reivindicagdes, hoje no contexto estd bastante comodo, a politica do
governo federal estd bastante favoravel para os docentes. (...) ndo tem um ambiente
de reivindicacdo, mas de qualquer forma existe sempre o anseio de um salério
melhor. Sdo poucas as pessoas que reivindicam no sentido de fazer uma mobilizagdo
a respeito, porém, mesmo que nao haja nenhuma mobiliza¢do o sindicato reivindica
i$s0 junto ao ministério”.

Com essa observagdo, na visdo do entrevistado, verifica-se que existe pouca
participagdo por parte dos docentes em torno das questdes sindicais principalmente por parte
dos docentes que ingressaram recentemente. Isso foi demonstrado em uma das respostas: “(...)
as pessoas estdo chegando com uma condi¢do mais favoravel. Nao vivenciaram de repente
uma situacdo desfavoravel ao docente para que ele sinta vontade ou perceba a importancia de

ir atras dessas reivindicagdes”. Os docentes mais antigos por sua vez, sa0 mais conscientes
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das questdes sindicais uma vez que “vivenciaram momentos bastante complicados” sendo os
que mais sentem as questoes salariais.

Dessa forma, fica claro que o fato da legislacdo ter mudado e algumas melhorias terem
ocorrido, justifica a menor preocupacdo com a carreira ja apontada pelos docentes. Outro
aspecto que pode reforcar essa discussdo foi a participagdo de 42,86% dos docentes na
pesquisa em um tema que parece tao pertinente a sua situagao.

Em relacdo as propostas de melhorias, atualmente existe uma proposta de
reformulacdo do plano de carreira apresentada pelo governo, com participagdo do Sindicato
Nacional dos Docentes das Instituicdes de Ensino Superior (ANDES). Este novo plano,
segundo o presidente, propde mudancas como o aumento nas categorias ¢ diminui¢cao do
tempo para se alcancar de uma progressao de um nivel para outro de dois anos para um ano e
meio. Estas previsdes de mudangas atenderiam apenas parte das reivindicagdes salariais, pois
“nem toda mudanga leva a um salario condizente com a carreira no servi¢o publico, tendo em
vista que a carreira docente em termos de salario € pouco valorizada”.

Outro aspecto abordado na entrevista foi em relagdo ao sistema de avaliagdo dos
docentes. Com base na resposta do entrevistado constatou-se que ndo existe nenhuma obje¢ao
direta ao sistema adotado pela universidade uma vez que cada institui¢do realiza seu sistema
de avaliagdo bastante flexivel. Sobre o limite de pontuacao, verifica-se que embora nao seja
facil atingir o limite, a pontuagdo ¢ pequena podendo desestimular, porém, na visdo do
presidente, o limite de pontuagdo ndo ¢ um fato isolado que vai estimular ou desestimular o
desempenho de cada docente.

O tltimo ponto abordado na entrevista se referiu ao tratamento que ¢ dado a carreira
docente e a avaliagdo que o sindicato faz sobre as politicas publicas voltadas a educagdo. Para
o presidente, o tratamento do governo tem mudado nos Ultimos anos. Sdo percebidos
incentivos e melhorias que buscam a valorizacdo e o reconhecimento das categorias.

Segundo o presidente do sindicato, governo e sindicato vivem em constantes
negociacdes lutando pelos direitos da classe. As politicas publicas hoje sdo vistas de maneira
positiva, o governo atual tirou as universidades dos grandes centros e levou para o interior,
incentivando o crescimento de maneira geral, buscando dessa forma incluir a um maior
numero de pessoas na educacgdo superior. No entanto, ainda que se observem melhorias por
parte do governo, a educagdo superior precisa crescer ¢ melhorar no quesito qualidade e

perspectivas para os docentes.



39



5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo identificar as percep¢des dos docentes sobre a
carreira e abordar que aspectos sobre a carreira docente estdo sendo tratados pelo governo e
sindicato. Conforme apresentado por Saraiva (2010) a carreira no setor publico assume
caracteristicas particulares uma vez que ¢ organizada, sobretudo em cargos.

Com base na legislacdo, observou-se que o governo tem dado atencdo ao plano de
cargos e salarios dos docentes, embora ndo seja considerada suficiente pelos docentes e pelo
sindicato. Uma mostra disso sdo as modifica¢des ja ocorridas no plano de cargos e salarios
nos ultimos anos e atualmente, a proposta de reformulacdo da carreira apresentada pelo
governo, no entanto, conforme salienta Vieira e Vieira (2003) a dependéncia das
universidades do Ministério da Educacdo pode gerar alguns entraves em relacdo ao seu
desenvolvimento.

Nos ultimos anos as universidades federais vém passando por um processo de
expansdo e conta hoje com um elevado niimero de docentes que ingressaram recentemente
nas universidades. Verifica-se, no entanto que estes docentes sdo 0s que apresentam maiores
indices de satisfacdo, porém sdo os que menos participam nas questdes sindicais, o que pode
ser justificado pela falta de familiaridade com a estrutura do setor publico.

Atualmente, conforme informacao obtida na entrevista realizada com o representante
do sindicato, sdo poucas as reivindicagdes e propostas de melhorias devido a situacdo
favoravel que vivenciam. Isso pode estar relacionado ao fato do governo ter realizado
algumas melhorias no que se refere a carreira do magistério superior que venham atender
algumas das expectativas, como os acréscimos em relacdo aos incentivos e as mudancas na
estrutura das classes. No entanto, embora pouco se reivindique a questdo salarial sempre sera
um impasse, pois muitas vezes nao condiz com a carreira no setor publico.

Cabe salientar que a discussao de carreira em uma perspectiva mais moderna, vai além
da questdo meramente salarial e no contexto académico ela pode avancar significativamente
por meio de outros incentivos.

Diante das constatacdes, cabe observar que a politica do governo estd muito mais
voltada ao plano de cargos e salarios do que a carreira e carece de mudangas. O caminho
segue a perspectiva de uma visdo mais moderna que se aproxima da gestdo de carreira ou
talentos adotada na iniciativa privada no que se refere a recompensa, pelo fato dos docentes

serem trabalhadores do conhecimento. A reten¢do desses talentos podera ser determinante
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para que ocorram as mudangas em termos de qualidade na educagdo tdo requeridas no
contexto em discussdo. E necessario refletir a cerca da gestdo de pessoas de forma a dar
estimulo e suporte ao seu processo de desenvolvimento. O modelo de gestdo nos dias de hoje
deve ser voltado para as empresas e também as pessoas para que em conjunto venham atingir
0s objetivos.

Embora observado, através da entrevista realizada junto ao presidente do sindicato,
que a situacdo atual para os docentes se mostra favoravel, ¢ percebido por parte de muitos,
opinides contrarias demonstradas ora por insatisfacdo sob diversos aspectos, ora pelo pouco
conhecimento sobre assuntos que se referem a maneira como a carreira ¢ administrada. No
entanto, as opinides sao condizentes quando se referem ao tratamento dado pelo governo, que
vém mostrando melhorias, porém de forma restrita, necessitando de maior atengao.

Por fim, constata-se que existe pouca participacdo dos docentes em questdes que
envolvem governo e sindicato e até mesmo do modo como ela ¢ administrada. Nota-se que os
docentes estdo de certa forma acomodados, talvez pelo fato de considerarem que, mesmo
havendo necessidade de melhorias, o que ja foi feito esta bom ou que nao acreditam muito em
grandes mudancas no contexto da educacdo no pais pelo seu historico. Em relagdo a
percepcao sobre a carreira, com base nas respostas obtidas, ¢ percebido que os docentes
visualizam a carreira de forma pouco atrativa havendo necessidade de maior valorizagao,
maiores incentivos e planejamento da carreira, ou seja a visdo € restrita a uma estrutura de
cargos e salarios com progressoes dentro do padrao de desempenho.

Ao desenvolver este trabalho, foi observado que, embora o tema carreira tenha
ganhado visibilidade, ainda se discute pouco a respeito dele no setor ptblico. O fato de muitos
apresentarem receio em responder esse tipo de pesquisa dificulta a obtengdo dos resultados
esperados. Esse pode ser considerado um limite nesse estudo.

No entanto, o presente trabalho, além de permitir ampliar o conhecimento sobre como
¢ regida a carreira no contexto de uma universidade federal da espago para que a partir de
entdo, sejam realizadas pesquisas futuras sobre os diversos aspectos que abordam o tema.
Estudos mais aprofundados podem ser realizados de uma maneira mais ampla, explorando
mais detalhadamente a carreira e a relacdo docente x universidade, bem como expandir essa

pesquisa em outras universidades e areas do conhecimento.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO AOS DOCENTES

1. Titulagdo: ( ) Graduado ( ) Especialista ( ) Mestrado ( ) Doutorado ( ) Pés-Doutorado

2. Area de Formacio:

Graduacao: Mestrado:
Doutorado: Po6s-Doutorado
3. Idade:

( )de20a25 ( )de26a35 ( )de36a45 ( )ded46a55 ( )acimade 60

4.Sexo:( )F ( )M

5. Tempo de docéncia em universidades:
( )at¢t3anos ( )ded4a 6anos ( )de7a9anos ( )del0al5anos ( )acimade 15

anos

6. Tempo de docéncia na universidade atual:
( )at¢t3anos ( )ded4a 6anos ( )de7a9anos ( )del0al5anos ( )acimade 15

anos

7. Auniversidade em que trabalha oferece algum incentivo para progressao por desempenho?

() Nao.
() Sim. Quais?

8. Como docente, hd alguma avaliagdo em relacao ao seu desempenho? Se sim, como ela ¢

feita? Vocé tem conhecimento dos resultados?

9. Como vocé considera os meios de avaliagdo?
( ) Bem eficientes

() Pouco eficientes
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( ) Nao concordo nem discordo
() Pouco ineficientes

( ) Bem ineficientes

10. Alguma situagdo em sua carreira profissional tomou como referéncia resultados de

avalia¢ao?

( ) Nao

() Sim. Como?

11. Vocé tem conhecimento de como ocorre a estruturagdo de cargos e salarios dos docentes?
() Tenho total conhecimento
() Conhego parcialmente

() Nao conheco

12. Voce realiza alguma atividade para alcancar pontos e atingir a progressao na carreira?

() Nao.
() Sim. Quais?

13. Vocé ja aceitou ocupar cargo (os) administrativo (os) tendo como foco a contagem de

pontos na progressao funcional?

14. Quando vocé propde projetos ou outras atividades na universidade, vocé costuma verificar
se contara na sua progressao funcional?

( )Nao

( ) Sim

15. Qual sua opinido em relacdo ao limite de pontos imposto pela instituicdo referente as

atividades necessarias para progressao funcional?

16. Caso a universidade em que trabalha ndo ofereca incentivos para elevar o desempenho,

qual ou quais seriam suas sugestdes?
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17. Em relag@o ao reconhecimento pelo seu trabalho, como vocé se sente?
() Muito reconhecido

() Reconhecido

() Pouco reconhecido

() Nada reconhecido

18. Como voce percebe o tratamento do governo em relagdo a carreira docente?

19. Como sdo tratadas as reivindicacdes e propostas de melhorias?

20. Quais sdo as perspectivas em relacdo ao futuro da carreira como docente?

21. O que vocé sugere para a melhoria da relacdo docente e carreira na universidade?
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APENDICE B — ENTREVISTA SEMI-ESTRUTURADA APLICADA AO
PRESIDENTE DO SINDICATO DOS PROFESSORES

1. No seu entender, qual o papel do sindicato junto aos professores?

2. Quais sdo as maiores reivindica¢des dos docentes?

3. Existe algum projeto ou proposta junto ao governo para melhorias referente o plano de
carreira docente existente?

4. Como sao tratadas as propostas e reivindicagdes dos docentes?

5. Como o sindicato percebe os sistemas de avaliacdo dos docentes?

6. Sobre as pontuagdes, existe alguma proposta de mudanca?

7. Como o sindicato percebe o tratamento que ¢ dado a carreira docente? Ha algo que motiva
em busca de melhorias?

8. Como o sindicato avalia as politicas publicas voltadas a educacao?



