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RESUMO

SOARES, Tatiana. Formacao académica e profissional: as tessituras do Técnico-
Administrativo em Educaciao na Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro. 2022. 134f.
Dissertagao (Mestrado em Educagdo Agricola). Instituto de Agronomia, Universidade Federal
Rural do Rio de Janeiro, Seropédica, RJ. 2022.

O estudo teve por objetivo analisar o processo de dimensionamento de pessoal dos Técnico-
Administrativos em Educagdo (TAEs), no cargo de Assistente em Administragdo, considerando a
relagdo entre a formacgdo académica e o perfil solicitado pelas unidades administrativas e
académicas da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro (UFRRJ). Foi lancado um olhar
reflexivo sobre as caracteristicas desses profissionais, observando em quais aspectos a formagao
académica contribui no exercicio do cargo e, consequentemente, para o desenvolvimento das
atividades meio e fim da instituicdo. Para tanto, caracterizamos a estrutura dos cargos TAEs e sua
configuragdo nas Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES). Situamos os marcos historicos
da UFRRIJ e sua organicidade. Descrevemos a trajetdria dos TAEs e apresentamos a concepgao do
dimensionamento de pessoal e sua articulagdo com o Plano de Desenvolvimento Institucional. O
estudo de natureza qualitativa teve como referenciais metodoldgicos as pesquisas documental e
bibliografica. Na coleta de dados, utilizamos questionario misto, com questdes abertas e fechadas
direcionadas aos Assistentes em Administracdo graduados na educacdo superior e Gestores
envolvidos nesse processo. Este estudo esteve sujeito ao contexto decorrente da pandemia de Covid-
19, declarada pela Organizacdo Mundial de Saiude. A andlise de conteudo foi o referencial
metodologico para a sistematizacdo dos dados, por meio da criacdo e aprofundamento de
categorias temadticas. Os resultados obtidos e cotejadas com os referenciais apontaram para as
dificuldades enfrentadas pelos gestores para atender as demandas da universidade, em meio a
precariedade de recursos financeiros e as reformas do Estado, envolvendo a diminui¢do e a ndo
reposi¢ao de vagas de servidores. A gestdo do Plano de Carreira dos TAEs, por meio do
dimensionamento de pessoal, também tem sido um desafio, frente a escolaridade superestimada
do servidor ingressante e a necessidade de maior consciéncia sobre esse processo. Para parte dos
Assistentes em Administracdo esse esfor¢o tem logrado €xito, com o minimo de ocorréncias de
ndo adequagdo ao perfil e com a valorizagdo da formacdao académica. No entanto, apontaram
também alguns descontentamentos, tendo em vista, a limitagdo de cargos disponiveis para o
atendimento de seus anseios. Esperamos que esta pesquisa contribua no desenvolvimento de
estratégias para aperfeicoamento de praticas de gestdo de pessoas, em meio as transformacdes do
mundo do trabalho e a missdo da UFRRJ.

Palavras-chave: Formacdo académica; Técnico-administrativo em educac¢do; Dimensionamento
de pessoal; Alocacdo de pessoal; UFRRIJ.



ABSTRACT

SOARES, Tatiana. Academic and Professional Education: The Testsitures of the Technician-
Administrative in Education at the Rural Federal University Of Rio De Janeiro. 2022. 134p.
Dissertation (Master in Agricultural Education). Institute of Agronomy, Rural Federal University
of Rio de Janeiro, Seropédica, RJ. 2022

The study aimed to analyze the staff dimensioning process of the Technical-Administrative in
Education (TAEs), in the position of Assistant in Administration, considering the relationship
between academic training and the profile requested by the administrative and academic units
of the Rural Federal University of Rio de Janeiro (UFRRIJ). A reflective look at the characteris-
tics of these professionals was launched, observing in which aspects the academic training
contributes to the exercise of the position and, consequently, to the development of the institu-
tion's middle and end activities. Therefore, we characterize the structure of TAEs positions
and their configuration in Federal Institutions of Higher Education (IFES). We situate the
historical landmarks of UFRRJ and its organicity. We describe the trajectory of the TAEs and
present the conception of personnel dimensioning and its articulation with the Institutional
Development Plan. The qualitative study had documental and bibliographic research as meth-
odological references. In data collection, we used a mixed questionnaire, with open and
closed questions aimed at Assistants in Administration graduated in higher education and
Managers involved in this process. This study was subject to the context resulting from the
Covid-19 pandemic, declared by the World Health Organization. Content analysis was the
methodological framework for the systematization of data, through the creation and deepen-
ing of thematic categories. The results obtained and compared with the references pointed to
the difficulties faced by managers to meet the demands of the university, amid the precarious-
ness of financial resources and State reforms, involving the reduction and non-replacement of
vacancies for civil servants. The management of the Career Plan of the TAEs, through the
sizing of personnel, has also been a challenge, given the overestimated education level of the
incoming civil servant and the need for greater awareness of this process. For part of the Ad-
ministration Assistants, this effort has been successful, with minimal occurrences of non-
adaptation to the profile and with the appreciation of academic training. However, they also
pointed out some discontent, in view of the limitation of positions available to meet their de-
sires. We hope that this research will contribute to the development of strategies to improve
people management practices, in the midst of changes in the world of work and the mission of
UFRRJ.

Keywords: Academic education; Technical-administrative in education; Personnel sizing;
Personnel allocation; UFRRI.
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INTRODUCAO

Eu, Tatiana Carla Silva Soares de Oliveira, por meio dessa pesquisa pude vivenciar a
importancia de sua dindmica, tendo em vista a minha afinidade com objeto de estudo obtida
com as experiéncias profissionais e pessoais ao longo dos anos, como servidora da
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro (UFRRJ), na qualidade de Assistente em
Administragao.

A UFRRJ permeia a historia da minha ancestralidade, pois, sou neta de servidor
falecido, filha de egressa de graduacdo e de servidor recentemente aposentado na
universidade. O vinculo afetivo se evidencia, e neste caminho, desejei dar minha colaboragao
a instituicdo para que se fortalega em seus objetivos, contribuindo para a educagdo dos meus
filhos e geracdes futuras, num movimento de transformagao da sociedade.

Trilhar este caminho teve seu ponto de partida em minha formagao académica no
curso de Bacharelado em Comunicacdo Social em 2001, quando ja notava o interesse em
compreender a relacao social dos individuos através da comunicagao.

Em janeiro de 2009, ingressei na UFRRJ por concurso publico, no cargo de Assistente em
Administragdo e fui alocada no setor responsavel pela gestdo de pessoas. Senti entdo, a
necessidade de adquirir novos conhecimentos, o que me motivou a buscar no ambito da pds-
graduagdo, o curso de especializagdo em Gestdo de Recursos Humanos com o objetivo de
contribuir com o setor e obter reconhecimento.

Ao desempenhar as atividades na UFRRJ, eu pude perceber a ambiéncia de uma
instituicdo de ensino publico. Esta experiéncia me serviu como um portal na busca por
informacdes e conhecimentos por meio das relagdes com pessoas de diferentes formagdes e
areas do conhecimento. Fazer parte de um ambiente onde a ciéncia se desenvolve,
experimentar praticas profissionais em uma esfera de natureza educacional e desenvolver
outras expectativas, parecia uma oportunidade sem igual.

Com o passar dos anos fui assumindo posi¢des de lideranga, sendo convidada a ocupar
varios cargos em acdes estratégicas. Ha 10 anos atuo como Coordenadora de Cadastro e
Movimentagdo de Pessoal e na qualidade de Diretora Substituta do Departamento de
Administragdo e Gestdo de Pessoas/PROGEP, desde 2017. Diante deste contexto, realizar
atividades como profissional da educacdo em fungdes de gestdo e desenvolvimento de pessoas,
resultou no surgimento de inquietagdes, as quais serviram de estimulo para esta pesquisa.

Durante minha trajetdria profissional, marcada pela atuag¢do na lideranca de equipes,
em sistemas nacionais ¢ internos de folha de pagamento, em formacdes continuadas em
gestdo e dimensionamento de pessoas, percebi como a qualificacdo ¢ importante no processo
administrativo. Tal pratica reflexiva mostra-se como investimento estratégico para a gestao
em seu labor didrio frente aos desafios que sdo constantes. Diante disso, um estado de
desconforto e inquietagdes surgiu e me estimulou a pesquisar o perfil profissional dos
servidores da area administrativa e os processos que envolvem a alocagdo de pessoal.

Dentre as experiéncias mais recentes, participei em 2018, do processo de construcao do
organograma e Regimento Interno da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas/PROGEP, ambos
aprovados por unanimidade no Conselho Universitario (CONSU) da UFRRIJ. Esta participacao
foi um aprendizado, pois consistiu na construgao de agdes institucionais da Universidade visando
a melhoria da gestao do seu maior recurso - as pessoas. Além disto, esta atividade me fez sair do
campo de “executora do fazer administrativo” e avancar para novas experiéncias académicas.
Observei, por exemplo, que no cotidiano da universidade alguns servidores atuantes na area
administrativa se queixavam da necessidade de refazerem suas tarefas por conta de erros
recorrentes. Pensei entdo, que talvez esses problemas pudessem ser solucionados ou minimizados,
por meio da formagdo continuada dos servidores e ou da melhoria dos processos académicos e



administrativos. Assim, ao vivenciar essas experiéncias surgiu a necessidade de analisar os
critérios utilizados para a realizacdo desses processos, em observancia as concepgdes de
educagdo e gestao.

O surgimento, o aprimoramento e as transformag¢des das novas tecnologias ocorridas
nos cenarios organizacionais, tanto na esfera publica quanto na privada, sucedidas pelas
variagcdes socioeconOmicas, culturais e politicas, tém configurado um novo perfil do
trabalhador. Tal fato exige das institui¢cdes esfor¢os no repensar os modos de administrar, bem
como a necessidade da constante busca por alternativas para enfrentar os desafios da
economia globalizada. Essas transformagdes “levam a introducao, no processo produtivo, de
novos sistemas de organizagdo do trabalho, mudancga no perfil profissional e novas exigéncias
de qualificagdo dos trabalhadores, o que acaba afetando o sistema de ensino” (LIBANEO,
2001, p. 05).

A qualificagdo vincula-se a varios aspectos, desde a realizagdo profissional até a
necessidade individual, permeando e constituindo-se como uma necessidade social. Neste
processo de formacdo continuada surge como um elemento necessdrio na insercdo desse
servidor/ser-social em um fluxo constante de crescimento, ndo apenas a institui¢do, mas,
sobretudo na sociedade a que pertence. Ainda segundo Libaneo (2001), a educagdo
compreende o conjunto dos processos, influéncias, estruturas e ag¢des que intervém no
desenvolvimento humano de individuos e grupos na sua relacdo ativa com o meio social, num
determinado contexto de relacdes entre grupos e classes sociais. O autor analisa a questdo da
qualificagdo para o trabalho ndo somente como decorréncia inevitavel da evolugao
tecnologica, mas também como movimento dessas exigéncias do mercado, associada as
perspectivas profissionais, individuais e coletivas como as que os servidores desenvolvem
através do processo de formagdo académica. Doravante, as questdes alusivas ao processo de
qualificacdo ganharam espago nas discussdes no ambito da universidade e nas expectativas
dos proprios servidores.

Diante deste contexto, me vi provocada a investigar o processo de formacao
académica dos servidores Técnico-Administrativos em Educagao (TAES)1 da UFRRIJ e seus
possiveis desdobramentos. Comecei a nutrir o desejo de avancar nos conhecimentos
académicos no ambito do mestrado, em especial na UFRRJ. Isto porque, além de ser o local
onde exerco minhas atividades laborais, parte dela esta inserida em Seropédica, municipio
onde nasci, mantenho domicilio junto aos familiares e me encontro envolta em relagdes de
afetividade.

Assim, ja na condi¢do de mestranda e com os didlogos formativos mediados no curso,
despertei para a questdo da formacdo académica em outra perspectiva, ndo estando amparada
somente pela possibilidade de melhoria financeira. Passei entdo a perceber ainda mais, a
importancia do conhecimento cientifico para o desenvolvimento pessoal e profissional e,
consequentes melhorias na qualidade dos servicos prestados a comunidade universitaria. Esse novo
olhar me trouxe varios questionamentos que foram abordados no presente estudo: Existe
compatibilidade da formacdo académica com as fun¢des desempenhadas pelo profissional? Qual a
contribui¢do da formagao académica do servidor, no exercicio das atividades laborativas? Quais as
estratégias institucionais para que o servidor busque qualificacdo na sua area de atuacao?

' A carreira técnico-administrativa abrange distintos cargos classificados a partir dos requisitos com:
escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas, formagdo especializada,
experiéncia para o desempenho de suas atribuigdes. Ex. médico area, médico veterinario, enfermeiro,
engenheiro, administrador, assistente de laboratorio, técnico de tecnologia da informagao, entre outros elencados
no quadro de cargos ocupados, vagos e extintos TAEs por nivel de classificagdo apresentado no Capitulo III.



Na condigdo de pesquisadora, ao me deparar com esses questionamentos, reconheci a
necessidade de certo distanciamento pessoal e profissional, no sentido de promover uma pesquisa
cientifica amparada nos procedimentos ¢éticos e fundamentada em referenciais tedricos.

Assim, esta pesquisa nasceu do meu interesse de investigar o processo de
dimensionamento de pessoal, considerando a relagdo entre a formacao académica e o perfil
dos técnico-administrativos em educagdo (TAEs) solicitado pelas unidades administrativas e
académicas da UFRRIJ.

O conceito de dimensionamento de pessoal que fundamenta as Instituigdes Federais de
Ensino Superior (IFES) pode ser contemplado no Decreto n® 5.825/2006 (BRASIL, 2006):

[...] processo de identificac@o e analise quantitativa e qualitativa da forca de trabalho
necessaria ao cumprimento dos objetivos institucionais, considerando as inovagdes
tecnoldgicas e a modernizagdo dos processos de trabalho no ambito da IFE
(BRASIL, 2006a).

Assim, dentre as 367 classes de cargos definidos pela Lei n® 11.091/2005 de 12 de janeiro de
2005 (BRASIL, 2005) que dispds sobre o Plano de Carreira dos TAEs, no ambito das IFES, o cargo
definido como foco deste estudo foi o de Assistente em Administragao.

Os requisitos para participagdo e aprovagdo em concurso publico para o referido
cargo, exigem que o candidato tenha comprovadamente o ensino médio completo. Entretanto,
a delimitagdo deste estudo incidiu sobre o cargo de Assistente em Administracdo ocupado por
servidores ativos formados em cursos superiores de graduagdo. Esta escolha se justifica pelo
amplo espectro de atividades previstas para este cargo, assim como pela multiplicidade de
desafios inerentes a uma universidade federal envolvendo diversas areas do saber, para
cumprir sua missdo social. Tal missao se refere ao estimulo a formagdo e aprimoramento de
profissionais, cotejados pela dialogicidade, senso critico e gestdo democratica.

Para o Ministério da Educa¢do (MEC), os cursos superiores de graduacdo sdo aqueles
disponiveis a candidatos egressos do ensino médio ou equivalente e que tenham sido classificados
em processo seletivo. Apds completar os ritos legais dos cursos de bacharelados, licenciaturas ou
superiores de tecnologia, os concluintes sdo elegiveis a diplomacao (BRASIL, 2022).

Deste modo, foi langado um olhar reflexivo sobre as caracteristicas dos Assistentes em
Administragdo graduados, e observado em quais aspectos a formagdo académica contribui no
exercicio do cargo e, consequentemente, para o desenvolvimento das atividades da instituicao
que integra o Sistema Federal de Ensino.

Conforme dados do Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos
(SIAPE)*, em maio de 2022, a UFRRIJ contava com 1.112 servidores técnico-administrativos
em educagdo, nos variados cargos. Destes, 304 servidores eram ocupantes do cargo de
Assistente em Administracdo e 248 possuiam formacdo académica a partir do nivel superior
em cursos de graduacdo, atuando nas areas académicas, administrativas e alguns em fungdes
de chefia e assessoramento. Segundo levantamento realizado em 2018 pelo Programa de
Qualificagio Institucional (PQI)’, 9% do quantitativo geral de servidores TAEs possuiam pos-
graduacdo em nivel de mestrado.

? O Sistema Integrado de Administragdo de Recursos Humanos (Siape) criado no ano de 1990 é um sistema de
abrangéncia nacional criado com a missdo de integrar todas as plataformas de gestdo da folha de pessoal dos
servidores publicos. Hoje, o Siape é um dos principais sistemas estruturadores do governo e é responsavel pela
produgao das folhas de pagamento dos orgaos federais. (Fonte: site Governo Federal)

>0 Programa de Qualificagdo Institucional (PQI) é uma parceria entre a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas
(PROGEP) e a Pro-Reitoria de Pesquisa e Pos-Graduagdo (PROPPG) para tragar um plano institucional de
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A relevancia social e académica deste estudo constituiu em colaborar para a
constru¢do do conhecimento, em especial, na relagcdo estabelecida na universidade publica,
frente ao papel dos servidores técnico-administrativos como profissionais da educa¢ao, nas
atividades meio e fim da instituicdo. Foi considerado ainda, que a construgdo simbdlica ao
longo de tempo da separagdao entre o trabalho intelectual e o trabalho manual, tém se
configurado como um rompimento do elo democratico de empatia e de formagdo humana e
profissional, inconcebiveis com a fun¢do social da universidade publica. Assim, a motivagao
para esta investigacao seguiu o ritmo do comprometimento € com os valores que asseguram a
universidade como um bem publico que deve estar acessivel a populagao.

A pesquisa mostra-se relevante ainda, ao observar a questdo da formagdo académica do
servidor publico, nao somente como requisito de ingresso e alcance dos niveis no plano de cargos e
salarios da carreira, mas como meio de desenvolvimento e satisfagdo profissional e pessoal. Neste
sentido, observamos alguns indicios afirmados pela UFRRJ, de modo “a transformar em realidade
os anseios institucionais de geracdo de conhecimentos e pesquisas em todos os setores da
Universidade, inclusive aqueles especificamente administrativos” (PQI, 2018, p. 05).

Ao ter a consciéncia das potencialidades da universidade publica ao longo do tempo, a
intencdo, também, foi buscar evidéncias cientificas que auxiliassem no desenvolvimento de
estratégias para aperfeicoamento de praticas de gestdo de pessoas, considerando as
transformagdes do mundo do trabalho e a missao da UFRRJ.

Assim, em observancia ao contexto referenciado, o problema da pesquisa consistiu
na seguinte questdo: Como ¢ realizado o processo de dimensionamento de pessoal dos
servidores técnico-administrativos (TAEs), no cargo de Assistente em Administracdo da
UFRRJ, considerando a relacdo entre a formacdo académica e o perfil solicitado pelas
unidades administrativas e académicas?

As questdes metodologicas que estimularam esta investigagdo se ampararam na
perspectiva da pesquisa de natureza qualitativa (MINAYO, 2008), com desenvolvimento de
metodologia descritiva, utilizando dados quantitativos de modo a embasar a analise do estudo.
Ainda de acordo com autora, a pesquisa qualitativa se envolve com aspectos inerentes as
crengas, valores, culturas e identidades que devem ser observadas segundo as especificidades
humanas e relacionais. Observamos, portanto, a importancia dos dados quantitativos em
consonancia com os aspectos qualitativos, para que juntos possam somar-se nos esforgos de
analise das realidades apresentadas no cotidiano.

Para analise dos dados coletados, adotamos os referencias inspirados na analise de
conteudo (BARDIN, 2011; FRANCO, 2018).

O objetivo geral da pesquisa consistiu em analisar como ocorre o processo de
dimensionamento de pessoal dos servidores técnico-administrativos em educacdo (TAEs) no
cargo de Assistente em Administragdo da UFRRJ, considerando a relagdo entre a formacgao
académica e o perfil solicitado pelas unidades administrativas e académicas.

Para alcancar o objetivo geral, foram elencados os seguintes objetivos especificos:

v' Caracterizar a estrutura dos cargos técnico-administrativos em educag¢do e sua
configuragdo nas IFES, de acordo com a legislacao.

v' Situar os marcos historicos da UFRRIJ e sua organicidade, identificando as unidades
administrativas e académicas do campus Seropédica.

v Descrever a trajetoria do técnico-administrativo em educagdo, identificando a
formagdo académica do cargo de Assistente em Administracao da UFRRJ.

qualificagdo dos servidores da UFRRJ, com ofertas de vagas a cursos de mestrado e doutorado para servidores
da Institui¢do e contrapartida de recursos financeiros para fortalecimento dos cursos (UFRRJ, 2018).



v Apresentar o processo de Dimensionamento de Pessoal da UFRRJ e sua articulagdo
com o PDI e demais processos institucionais.

v’ Analisar a percep¢do dos gestores e servidores Assistentes em Administra¢do sobre a
relacdo entre a formacdo académica e o perfil destes profissionais no processo de
dimensionamento de pessoal na UFRRJ.

O presente trabalho foi estruturado em cinco capitulos.

No Capitulo I (O TAE NAS IFES: O PAPEL DO ASSISTENTE EM
ADMINISTRACAO NA EDUCACAO) descreveu o técnico-administrativo em educaco
nas Institui¢des Federais de Ensino Superior, com uma analise da fundamentacdo legal que
rege a politica de formacao dos servidores publicos, em especial aqueles das IFES e consulta
dos referenciais documentais e bibliograficos que tratam dessa tematica.

No Capitulo IT (UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO:
HISTORIA, CULTURA, VALORES E MISSAO) abordamos as caracteristicas da UFRRJ,
bem como as concep¢des de universidade tecidas no ambito dos referenciais teodricos
definidos no estudo. A cultura, os valores e sua missdo também foram situados, em meio as
praticas relacionais da comunidade académica, constituindo os aspectos identitarios da
universidade. Apresentamos a estrutura organizacional da Universidade, mediante a defini¢cao
de unidades organizacionais pela 6tica do Governo Federal, além de identificar as unidades
administrativas e académicas do campus Seropédica.

No Capitulo III (A TRAJETORIA DO TECNICO-ADMINISTRATIVO EM
EDUCACAO NA UFRRJ) descrevemos a trajetoria dos técnico-administrativos na UFRRIJ,
revelando seus aspectos legais e histéricos. Identificamos a formacdo académica dos
servidores ativos no cargo Assistente em Administragio da UFRRJ. Apresentamos ainda, o
Quadro de Referéncia TAEs (QRSTA)/UFRRIJ atualizado com as indicagdes de cargos
extintos, ocupados e livres. Neste contexto, o capitulo abrangeu também as agdes e
proposicdes de qualificagdo na Instituigao.

No Capitulo IV (DIMENSIONAMENTO E PLANEJAMENTO: A DINAMICA
NA UFRRJ) descrevemos o conceito de dimensionamento e planejamento de pessoal na
perspectiva de referenciais teodricos € documentos legais, matriz de alocacdo de vagas do
Ministério de Educa¢do (MEC) para reposi¢do da forga de trabalho nas IFES. Apresentamos
breve descricdo do Sistema Integrado de Gestdo da UFRRIJ, base informacional da
identificagdo do perfil e atribuigdes das unidades organizacionais. Situamos o processo de
alocacao de vagas da Universidade em articulacio com PDI. Para tanto, observou algumas
praticas de outras universidades federais, visando identificar outras culturas instituidas.

No capitulo V (PERCURSO METODOLOGICO DA PESQUISA) descrevemos os
critérios e indicadores utilizados pela UFRRJ para adequacdo do perfil solicitado pelas unidades
administrativas e académicas, tendo em vista os documentos legais e institucionais. A analise foi
cotejada pelos referenciais teoricos utilizados ao longo da pesquisa, os quais serviram de aporte para
o aprofundamento da andlise, visando responder as questdes de estudo da investigacdo. Iniciamos
com uma sintese da percepcao dos servidores gestores responsaveis pelo dimensionamento na
Instituicdo. Em outra sec¢@o, observamos a percepcao dos TAEs quanto as praticas do processo de
dimensionamento de pessoal na universidade. Evidenciamos as principais categorias e aspectos
relacionados ao cotidiano de trabalho ¢ de satisfacao/insatisfacoes com as alocacoes no ambito da
UFRRJ que balizaram a analise dos resultados.



Nas Consideracdes Finais destinamos a mediacdo da analise fundamentada na
sistematizagdo dos resultados e nos referenciais teéricos para tecer as conclusdes da pesquisa.

Ressaltamos por fim, que o desenvolvimento desta pesquisa esteve sujeito as realidades
decorrentes da pandemia de Covid-19, doenga causada pelo novo coronavirus declarada pela
Organizagdo Mundial de Saude OMS, em margo de 2020. Diante deste fato, fomos obrigados a
mudar os nossos habitos, recuando dos contatos presenciais, nos isolando em nossos lares e
usando mascara como meio de protecdo. Isto para os cidadaos que puderam se abrigar, pois
grande parte da populacdo brasileira se viu desassistida dessa possibilidade.

Do dia para noite, tivemos que conviver com quarentenas, em distintos contextos, diante
de um virus que ceifou a vida de milhares de pessoas, dentre estes, amigos e familiares. O medo
do desconhecido causou angustias e sofrimento, o que impactou as relagdes sociais.

Durante o periodo pandémico foi necessdrio desenvolver outras formas de atividades,
referente ao trabalho, quando muitas empresas e as institui¢des de ensino publicas e privadas
recorreram ao trabalho e ensino remoto para dar continuidade as suas atividades. Pessoas
buscaram se reinventar para conseguir desenvolver suas atividades e se adaptar a uma nova
realidade. Algumas consequéncias consistiram no surgimento de novos perfis profissionais,
novas relacdes sociais, novas formas de realizacao do trabalho e outros desafios académicos e
administrativos no ambito das universidades federais.



1 CAPITULO 1

O TAE NAS IFES: O PAPEL DO ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO NA
EDUCACAO

Este capitulo apresenta um estudo sobre a estrutura e o conteudo para a
contextualizagdo do objeto de pesquisa, trazendo uma andlise da fundamentacdo legal que
rege a politica de formacao dos servidores publicos, em especial, aqueles das Institui¢des
Federais de Ensino Superior. Fez-se necessario a consulta dos referenciais documentais e
bibliograficos que tratam dessa tematica.

Antes de nos debrugarmos em torno das especificidades do técnico-administrativo em
educacdo no cargo de Assistente em Administracdo, se fez necessdrio tracar um marco histdrico da
educacado brasileira, ora permeada pelo contexto social, politico e cultural que fez surgir as relacées
profissionais no ambito das IFES. Assim como explanar a estrutura de carreiras e cargos no servico
publico federal e estrutura vigente dos cargos TAE e sua configuracdo nas IFES.

1.1 Os Cargos e seus Desenhos: A Educacio em Questao

A diversidade de cargos inseridos na estrutura das Instituicdes Federais de Ensino
Superior (IFES) guardam determinados contextos vivenciados em diversos momentos ao longo
do tempo. Essa historia se baseia em boa medida no contexto dos ciclos produtivos vivenciados
no mundo ¢ mais especificamente no nosso pais, na medida em que as novas formas e relagoes
sociais se estabelecem impulsionadas pelo advento das diversas tecnologias e pelas distintas
visoes de mundo e de sociedade, tomadas em meio ao sistema capitalista.

Assim foi desde a colonizagdo, passando por diversos marcos historicos. Observando o
no Brasil do século XX tivemos crescentes demandas decorrentes da industria, comércio e
servigos. Segundo Kuenzer (2007) esta expansado presente a partir da década de 1940 ocorreu de
forma caodtica na formacgao profissional especializada, sem atentar para uma politica estruturada
para a educacao profissional, pois,

Para atender as necessidades de um processo produtivo que se caracterizava pela
fragmentacdo, pela estabilidade e pela transparéncia das tecnologias,
predominantemente de base eletromecéanica, bastava uma educagdo profissional
especializada, parcial, com foco na ocupacgao e voltada para o rigoroso cumprimento
de procedimentos a serem repetidos por meio de processos pedagogicos
que privilegiavam a memorizagdo; ndo havia, portanto, no trabalho
de natureza operacional, necessidade de escolarizagdo ampliada, uma
vez que nao havia necessidades significativas de trabalho intelectual neste
nivel (KUENZER, 2007, p.1156-1157).

Esse processo de trabalho mais operacional foi se complexificando nas décadas
seguintes do século XX, com novas exigéncias que foram sentidas no ambito da educagdo
profissional em uma nova perspectiva. Tratava-se da acumulagdo flexivel compreendida como
um regime diferente da rigidez do fordismo, pois se baseia em processos flexiveis envolvendo
mercado, trabalho, processos, produtos e padroes de consumo. Deste modo, novos modelos de
forca de trabalho passaram a ser estruturados em forma de politicas publicas educacionais, pois
segundo a autora,



O que ha de novo nesta concepgdo é que a produgdo e o consumo na acumulagio
flexivel passam a demandar uma relagdo com o conhecimento sistematizado, ou
seja, de natureza teodrica, mediada pelo dominio de competéncias cognitivas
complexas, com destaque para as competéncias comunicativas e para o dominio da
logica formal, que ndo era demandada pelo taylorismo/fordismo, cuja concepgao de
conhecimento fundava-se na dimensdo tacita: resolver situacdes pouco complexas
por meio de a¢des aprendidas através da experiéncia (KUENZER, 2007, p. 1160).

Estas relagdes estabelecidas entre a formagao escolar e o utilitarismo a ela empregada
nos meios produtivos foi sendo construida também ao longo da histéria da educacio superior

| do pais.

Com essa breve retrospectiva historica, podemos refletir sobre as implicagdes das
relagdes estabelecidas no sistema escolar com as demandas econdmicas, bem como, entre a
gestdo do Estado e o servigo publico federal que também trilharam sua trajetoria.

O estudo perpassa por questdes alusivas a legislagdo que envolve a carreira dos
servidores publicos das universidades federais, que consideramos ser primordial para maior
entendimento dos planos que estabeleceram a carreira, por tratar-se de uma fonte documental.
Da legislacdo pesquisada, podemos evidenciar a Constituicdo da Republica Federativa do
Brasil de 1988 (BRASIL, 1988), a Lei 8.112/90 (BRASIL, 1990) que dispde sobre o Regime
Juridico Unico dos Servidores Publicos Federais e a Lei n° 11.091/2005 (BRASIL, 2005) que
trata da estruturagcdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao
(PCCTAE), no ambito das IFES vinculadas ao MEC.

Anteriormente a conquista do PCCTAE, o que regrava a atividade profissional deste
grupo era, em termos de carreira, o Plano de Classificacdo de Cargos (PCC) instituido pela
Lei 5.645/1970 (BRASIL, 1970) e posteriormente, o Plano Unico de Classificagdo e
Retribui¢do de Cargos e Empregos (PUCRCE), criado pela Lei 7.596/1987 (BRASIL, 1987) e
Decreto 94.664/1987 (BRASIL, 1987a).

Quanto ao desenho de cargos, o PCC apresentava uma hierarquia de atribuigdes,
responsabilidades e competéncias para a defini¢do da escala salarial, ndo sendo constituido
como um plano de carreira propriamente dito. Segundo estudos de Reis (2022),

O PCC correspondia a um plano rigido e padronizado que incluia o conjunto do
funcionalismo, de diferentes servigos, setores e¢ profissdes dentro de uma mesma
estrutura. Desta forma, além de ndo possuir uma politica salarial, o0 PCC cada vez
mais foi se tornando divergente da realidade do trabalho dos servidores nas
universidades. Além disso, durante o processo de redemocratizagdo ha a retomada
das lutas reivindicativas e sindicais dos servidores publicos, o que levara a um
profundo questionamento deste plano (REIS, 2022, p.3).

A Cartilha do Sindicado dos Trabalhadores em Educacgdo da Universidade Federal do
Rio de Janeiro (2020), intitulada Carreira dos Técnico-Administrativos em Educagdo, uma
historia de lutas longa e inacabada aponta que “a universidade chega a década de 1980 com
mais um corpo institucional, genericamente chamado de “corpo de funcionarios”. A essa
altura, a institucionalidade se obriga a reconhecé-los, embora ndo lhes reconheca a cidadania”
(SINTUFRJ, 2020).

No periodo anterior & Constitui¢do Federal de 1988 (BRASIL) a pratica de gestdo de
servidores, incluindo admissdo e ascensdo funcional era realizada por meio de concursos
internos. Tal pratica revelava-se complexa, tendo em vista a existéncia de distintas
composi¢des de planos de carreiras e de cargos, com exigéncias distintas quanto aos niveis de
escolaridade para ingresso. Naquela época, viviamos as décadas de obscurantismo e de

| regramentos impositivos e de controle.



Apo6s longos debates, lutas e greves dos servidores publicos, num movimento social e
politico pelos direitos trabalhistas, no ano de 1987, o governo federal editou a Lei 7.596/1987
que criou o Plano Unico de Classifica¢do e Retribuicdo de Cargos e Empregos (PUCRCE),
que trazia em seu bojo a estrutura de um plano de carreira unificado para os servidores da
educagdo publica federal. Este plano além de consolidar a ideia de um sistema Unico de
educacdo superior na esfera federal, estabeleceu uma carreira especifica para todos os
servidores, TAs (nomenclatura utilizada para técnico-administrativo) € magistério superior,
das IFES instituindo a denominada isonomia salarial entre trabalhadores das instituicdes
federais de ensino, universidades, escolas técnicas e agrotécnicas do pais. Além das
consequéncias salariais, o plano permitia evoluir na carreira, sendo possivel ascensdo
funcional. Nesta perspectiva, Valle (2014) aponta,

Em 1987, como desdobramentos das lutas, ¢ aprovado o PUCRCE — Plano Unico de
Classificacdo e Retribui¢do de Cargos e Empregos. Este Plano representou um
profundo avango na compreensdo do papel dos servidores nas instituicdes, sendo
elaborado pelos “intelectuais organicos” que o movimento produzia. Foi o primeiro
plano dos servidores das institui¢des federais de ensino, incluindo em seu bojo as
carreiras docente e técnico-administrativa. (VALLE, 2014, p. 81)

Quanto a sua estrutura:

Cada um desses grupos se subdividia, segundo a complexidade dos cargos (critérios
de escolaridade, experiéncia, risco, responsabilidade e esfor¢o), em 13 subgrupos: 6
no grupo de apoio, 4 no intermediario e 3 no superior (SINTUFRJ, 2020, p. 11).

A partir da referida Cartilha (2020), pudemos observar que a conquista do PUCRCE
foi considerada uma vitéria politica de universidade, composta por valores que foram
registrados posteriormente na Constituicdo de 1988 (BRASIL, 1988), dentre os quais
destacamos: autonomia de gestdo, democracia e indissociabilidade entre ensino, pesquisa e
extensdo. De acordo com Sintuftj (2020, p. 11), o plano “foi, de fato, a primeira carreira dessa
categoria, posto que, em seu formato original, pressupunha a evolucao funcional e criava as
condig¢des para a capacitagdo e a profissionalizagdo dos seus integrantes”.

Com o processo de redemocratizacdo conquistado pelos movimentos sociais € com o
apoio dos defensores da cidadania, tivemos a institucionalizacdo da Constituicdo Federal de
1988 (BRASIL, 1988) que para além de se constituir em um dispositivo legal, apresentou a
sociedade os principios, valores, direitos e deveres proprios de uma sociedade democratica.
A constituigdo reascendia o vigor da cidadania, em um momento de recomposicao dos
direitos sociais.

Por outro lado, com a nova Constituicao de 1988 teve-se a defini¢ao limitante do art.
37, que cercearam a ascensdo funcional por concurso interno, € com ela, a possibilidade de
mudancga de cargo que era concebivel no ambito do PUCRCE. Tal fato fez surgir uma
problematica de ascensdo na carreira, que os servidores e a gestdo publica tém vivenciado em
seu cotidiano. Com isto, qualquer acesso a cargo publico passa obrigatoriamente por meio de
concurso publico (BRASIL, 1988).

Assim, as instancias legais defendidas nos ritos democraticos buscaram garantir a
idealizacdo e realizagdo de regramentos e publicizagdo do fluxo de agdes para a gestdo
publica, conforme previsto:

[...] a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovagdo prévia em
concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com a natureza e a
complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista em lei, ressalvadas as
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nomeagdes para cargo em comissdo declarado em lei de livre nomeagdo e
exoneragdo [...] (BRASIL, 1988, art.37, inciso II).

Em relacdo as leis no tocante aos servidores publicos em geral, em 1990 houve a
institucionalizacdo da Lei 8.112/1990 (BRASIL, 1990), que dispde sobre o Regime Juridico
dos Servidores Publicos Civis da Unido, das autarquias e das fundacdes publicas federais,
passando os servidores de celetistas, regidos pela Consolidagdo das Leis de Trabalho (CLT)
para estatutarios. O dispositivo passa a regulamentar as relagdes do Estado com os servidores
detentores de cargos publicos, regulando requisitos para investidura em cargo publico, com
exigéncias quanto a concurso publico, provimento de cargo (nomeagdo, posse € exercicio),
vacancia, remog¢ao, redistribui¢do, estabilidade, direitos e vantagens, entre outros temas que
elencamos durante o estudo. O regimento encontra-se vigente, contudo, com consideraveis
alteracdes e perdas de direitos (SINTUFRJ, 2020).

Quanto a estabilidade no servigo publico, de acordo com a Lei 8112/90 o servidor
efetivo passa a se tornar estavel ao completar trés anos de efetivo exercicio, se aprovado no
Estagio Probatério® (BRASIL, 1990).

Segundo o sindicado da categoria, toda década de 1990 foi vivenciada “uma
conjuntura defensiva” marcada por resisténcia, frente a um momento historico de grande
ofensiva do neoliberalismo. Foi nesse capitulo da politica brasileira, que se deu o processo de
impeachment do ex-presidente Fernando Collor de Mello (1990 a 1992), seguido de tentativas
de didlogo com as gestdes presidenciais Itamar Franco (1992 a 1995) e posteriormente os
governos de Fernando Henrique Cardoso (1995 a 2003). Toda essa discussdao sem solucao,
tendo em vista as negativas governamentais de debater carreira. Ainda de acordo com
sindicato, “¢ neste periodo que readequamos o nosso projeto e nasce e se desenvolve a ideia
de cargo Unico, que permitia a possibilidade de uma ampla e generosa carreira, adequada a
ideia de universidade que defendemos” (SINTUFRIJ, 2020, p. 13).

Em 1994, foi criado o Projeto de Carreira do Cargo Técnico-Administrativo em
Educagao, com elemento conceitual de macrocargo tnico aprovado em Congresso no mesmo
ano. Nele foi instituido que a posi¢do da categoria ¢ de que a carreira:

3

[...] * seja organizada por atividade finalistica — educagao;

econstitua-se em instrumento estratégico de gestdo democratica, de mudanga cultural
nas institui¢des e de formagao do trabalhador em Educacio; e

econsidere o cidaddo usudrio como sujeito central do fazer universitario
(SINTUFRJ, 2020, p. 15).

Ainda na década de 1990, tivemos uma mudanca de percurso com a politica reformista
do Estado, sob o comando do entdo ex-presidente Fernando Henrique Cardoso. Nesta reforma
havia o argumento de que os direitos sociais deixavam o Estado pesado e ineficiente, e que
remédios como a privatizagdo, a reforma trabalhista e a abertura de mercado para a
globaliza¢do eram imprescindiveis para o crescimento do pais. Assim, a passagem do século
foi “marcada tanto por acelerados movimentos de mudangas do processo de acumulagdo,
centralizacdo e concentracao do capital, sob a €gide das grandes corporacdes e da hipertrofia
financeira, quanto pelos reajustes das fun¢des do Estado necessarios a nova ordem global”
(MOTA, 2012, p.23).

* Processo pelo qual, o servidor nomeado para o cargo de provimento efetivo ao entrar em exercicio esta
submetido pelo periodo de trés anos. Neste periodo a sua aptiddo e capacidade sdo objetos de avaliagdo para
desempenho do cargo, observados a: assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa, produtividade e
responsabilidade (BRASIL, 1990).
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A luta politica travada ao longo do tempo no pais tem se mantido no século XXI, com
forgas de natureza progressista, mas também conservadoras e neoliberais. De tal modo, com a
argumentacao de que a maquina publica precisava se revitalizar frente as novas tecnologias e
demandas dos distintos setores da economia, medidas de reestruturacdo de pessoal foram
tomadas na educacgao publica, especialmente da educagdo superior.

Uma das resisténcias a esta ordem se materializou no desejo da sociedade em
participar da idealizacdo e estruturagdo da nova lei, que oferecesse aos brasileiros o direito de
acesso ao conhecimento sistematizado ao longo da histéria, que somente a educagdo no
ambito democratico poderia proporcionar. Assim, apds a apropriagdo dos encaminhamentos
constitucionais, houve uma série de desmembramentos de seus efeitos, dentre eles, a
promulgacao da Lei 9.394/1996 - Lei de Diretrizes ¢ Bases da Educacdo Nacional (LDB)
(BRASIL, 1996).

Na LDB/1996 (BRASIL, 1996) foram transcritas as tratativas dos Profissionais da
Educacdo, pois ¢ considerada a mais importante lei brasileira referente a educagdo. Esta lei foi
criada, dentre outros objetivos, para garantir o direito a toda populacdo de ter acesso a
educacdo gratuita e de qualidade, para valorizar os profissionais da educagdo, promover a
gestdo democratica, além de estabelecer o dever da Unido, do Estado e dos Municipios com a
educagdo publica.

Na referida lei foi definido os trabalhadores considerados profissionais da educacao
escolar basica com formagdo especifica, dentre eles: “trabalhadores em educagdo, portadores
de diploma de curso técnico ou superior em area pedagdgica ou afim”. LDB/1996 (BRASIL,
1996, art. 61, inciso III) Assim, amplia-se esta denomina¢ao ndo sé para os profissionais que
lecionam, mas também aqueles envolvidos direta ou indiretamente no ambiente educacional,
como: secretarios, técnico-administrativos, coordenadores pedagogicos, diretores e demais
servidores de apoio.

Nesta nova roupagem democratica conquistada, a administragcdo direta, autarquica e
fundacional do Poder Executivo Federal passou a ser composta por inimeros Orgdos e
entidades, que reuniram servidores pertencentes as diversas estruturas de carreiras ou planos
de cargos.

Algumas mudangas, ainda no bojo das reformas do Estado, refletiram na criacdo de
legislagdes, dentre elas, a san¢do da Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005 (BRASIL, 2005).
Esta lei trata sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos
(PPCTAE) em Educacao, no ambito das Instituigdes Federais de Ensino Superior (IFES), sob
a gestdo do Ministério da Educagdo. Com esta medida obrigatoria, iniciou-se na IFES uma
nova trajetoria na educagdo superior com efeitos e consequéncias, tendo em vista o papel
fundamental desses profissionais para o alcance dos objetivos institucionais. Destacamos que
o referido plano se encontra em vigor, considerando o ano de 2022.

O PCCTAE ¢ considerado pelos estudiosos uma evolugdo do antigo PUCRCE e por
ser um plano recente e atual, considerando os anos 2000, valoriza de fato a qualificacao
profissional dos servidores da educagdo. Dentre esta valorizacdo, destacamos a retribui¢ao
especifica reconhecendo o esfor¢o dos profissionais que galgaram novas qualificagdes, que
vao além da escolaridade exigida para ingresso no cargo, com a formacdo em cursos de
graduacao, pos-graduagao e outros cursos de aperfeicoamento durante a trajetéria funcional.
Quanto aos dois planos Azambuja (2018) compreende que,

[...] no nosso entender, ambos estdo interligados ao processo de luta por
reconhecimento e valoriza¢do da categoria dos TAs frente as adversidades de uma
estrutura universitaria que supervaloriza docentes e discentes, de certa forma
silenciando o terceiro sujeito das categorias que compdes o espago universitario, os
TAs. (AZAMBUIJA, 2018, p. 94).
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Observamos que, os técnico-administrativos em educagdo vivenciaram diversos
momentos em sua histéria até a conquista da carreira vigente. Evidenciamos que nos dias
atuais somente ¢ possivel falar TAEs em razdo desta carreira, visto que antes nao existia a
designacao de profissional da educacdo para estes trabalhadores.

A Lein® 11.091/2005 (BRASIL, 2005) reestruturou o desenvolvimento da carreira dos
servidores técnico-administrativos em educacdo aos objetivos institucionais, definindo
determinados termos que passaram a fazer parte do cotidiano académico, foram eles:

I - plano de carreira: conjunto de principios, diretrizes e normas que regulam o
desenvolvimento profissional dos servidores titulares de cargos que integram
determinada carreira, constituindo-se em instrumento de gestdo do oOrgdo ou
entidade;

II - nivel de classificacdo: conjunto de cargos de mesma hierarquia, classificados a
partir do requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos,
habilidades especificas, formagdo especializada, experiéncia, risco e esforco fisico
para o desempenho de suas atribuicdes;

III - padréo de vencimento: posi¢ao do servidor na escala de vencimento da carreira
em fung¢do do nivel de capacitagdo, cargo e nivel de classificagdo;

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

V - nivel de capacitagdo: posi¢do do servidor na Matriz Hierarquica dos Padroes de
Vencimento em decorréncia da capacitacdo profissional para o exercicio das
atividades do cargo ocupado, realizada apds o ingresso;

VI - ambiente organizacional: area especifica de atuagdo do servidor, integrada por
atividades afins ou complementares, organizada a partir das necessidades
institucionais e que orienta a politica de desenvolvimento de pessoal; e

VII - usuarios: pessoas ou coletividades internas ou externas a Instituicdo Federal de
Ensino que usufruem direta ou indiretamente dos servigos por ela prestados
(BRASIL, 2005, art. 5°.).

Todas estas terminologias, definidas em lei, guardam suas especificidades e devem ser
aplicadas na medida em que a operacionalizacdo dos processos cotidianos segue seu curso.
Este direcionamento busca também evitar interpretacdes dubias, que possam dificultar a
execucdo e funcionamento das atividades nos 6rgaos publicos e nas IFES.

Essa lei observa principios e diretrizes importantes para que a gestdo dos cargos do
Plano de carreira possa ser realizada, a saber:

Art. 3° A gestdo dos cargos do Plano de Carreira observara os seguintes principios e
diretrizes:

I - natureza do processo educativo, fung¢do social e objetivos do Sistema Federal de
Ensino;

II - dindmica dos processos de pesquisa, de ensino, de extensdo e de administracdo,
e as competéncias especificas decorrentes;

III - qualidade do processo de trabalho;

IV - reconhecimento do saber ndo instituido resultante da atuagdo profissional na
dinamica de ensino, de pesquisa e de extensao;

V - vincula¢do ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento organizacional
das institui¢des;

VI - investidura em cada cargo condicionada a aprovagdo em concurso publico;

VII - desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais;

VIII - garantia de programas de capacitagdo que contemplem a formagao especifica
e a geral, nesta incluida a educacdo formal;

IX - avaliagio do desempenho funcional dos servidores, como processo
pedagdgico, realizada mediante critérios objetivos decorrentes das metas
institucionais, referenciada no carater coletivo do trabalho e nas expectativas dos
usuarios; e

12



X - oportunidade de acesso as atividades de diregdo, assessoramento, chefia,
coordenacdo e assisténcia, respeitadas as normas especificas (BRASIL, 2005, art.
39).

A legislagao correlaciona aspectos relevantes para a funcionalidade das agdes
inerentes a uma instituicdo de ensino. Dentre eles, a articulagio entre o Plano de
Desenvolvimento Institucional; o tripé ensino, pesquisa e extensao; agoes de aperfeicoamento
continuo dos servidores por meio de capacitagdo, proporcionando oportunidades de melhorias
tanto para a IFES, quanto para os profissionais.

Quanto a estrutura de cargos TAEs e sua configuracdo nas IFES, destacamos que
todos os servidores das IFES vinculadas ao Ministério da Educagdo (MEC) foram
incorporados as concepgdes e parametros da referida Lei n® 11.091/2005 (BRASIL, 2005) na
data de sua vigéncia. Nesse sentido, um dos desafios do processo de definicdo e
operacionalizacdo dos cargos técnico-administrativo em educagdo ¢ que todos os cargos
possuem distintos perfis e objetivos, mas uma boa parcela deles ndo se relaciona diretamente
a educacdo, conforme conta no anexo VII denominado “Tabela de correlacdo dos cargos
atuais para a nova situacao”, conforme definido na (BRASIL, 2005).

Em relagdo a estrutura e organicidade, a referida lei define as atribui¢des gerais dos
cargos que integram o Plano de Carreira, a saber:

I - planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades inerentes ao apoio técnico-
administrativo ao ensino;

II - planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades técnico-administrativas
inerentes a pesquisa e a extensdo nas Instituicdes Federais de Ensino;

IIIT - executar tarefas especificas, utilizando-se de recursos materiais, financeiros e
outros de que a Instituicdo Federal de Ensino disponha, a fim de assegurar a
eficiéncia, a eficcia e a efetividade das atividades de ensino, pesquisa e extensao
das Instituicdes Federais de Ensino.

§ 1° As atribuigdes gerais referidas neste artigo serdo exercidas de acordo com o
ambiente organizacional (BRASIL, 2005, art. 8°).

Estas atividades definidas em lei mostram-se amplas, pois dependendo de suas
especificidades, podem assumir um carater operacional, ou mesmo mais estratégico no ambito
da gestdo. Com isto, a flexibilidade observada tenciona o processo de dimensionamento de
pessoal, que por vezes pode ser contemplado com uma rapida adaptagao do servidor a unidade
institucional, mas também pode gerar expectativas que ndo serdao atendidas.

Neste cenario, as referéncias de Kuenzer (2004) nos auxiliam a pensar sobre as
multiplas possibilidades de agdo que o trabalhador assume, dependendo das demandas do
mundo do trabalho. Tal fendmeno se materializa ndo s6 nas empresas e corporacdes, mas
também nas instituicdes de ensino, onde a reflexdo critica e a ressignificacdo do saber sdo
estimuladas. Percebemos entdo, que a logica do capital e sua continua roupagem recomposta
para garantir os seus objetivos t€ém sido sentidas na educagdo publica, modificando sua
composi¢ao também.

Nesse sentido, o PCCTAE foi desenhado com cinco niveis de classificacao: A, B, C, D
e E, variando do ensino fundamental incompleto ao ensino superior completo. Cada
classificagcdo corresponde a um conjunto de cargos no mesmo nivel hierarquico, agrupados de
acordo com requisitos de escolaridade, atribui¢cdes, conhecimento técnico e formacgao
especializada (BRASIL, 2005, arts. 6°. e 7°).

No documento “Cartilha do Plano de Carreira, FASUBRA - Lei n° 11.091” (2013, p.
4) o texto fez um comparativo entre 0o PCCTAE e os planos anteriores:
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O PCCTAE se diferencia dos demais planos de cargos ¢ salarios aplicados a
administrag@o publica, por trazer em seu bojo ndo s6 uma tabela remuneratoria, mas,
principalmente, elementos de gestdo institucional e conceitos inovadores, rompendo
com as mesmices na gestdo publica, além da defesa de uma politica de Estado. O
PCCTAE propde o desenvolvimento dos Trabalhadores vinculado ao
desenvolvimento institucional reconhecendo e fortalecendo a acdo desses no
processo educacional. Requer para tanto a implantacio de um plano de
desenvolvimento institucional e um plano de desenvolvimento dos integrantes da
carreira, obrigando o Estado, na perspectiva de garantir um servico de qualidade a
populagdo, capacitagdo e qualificagdo dos trabalhadores (FASUBRA, 2013, p. 4).

Na mesma otica da FASUBRA, entendemos que o plano realmente traz em seu bojo
ndo apenas uma tabela de niveis de remuneracdo, mas especialmente, elementos e conceitos
de gestao institucional, que se destacaram em relacdo as concep¢des organizacionais mais
tradicionais, até entdo empregadas. Ainda assim, mesmo com algumas tratativas mais
estratégicas na gestdo, ainda € possivel identificar os elos burocraticos arraigados na gestao
publica.

O PCCTAE, conforme ja explanado no presente estudo, foi uma construc¢do coletiva
que apresentou indicios de enfoque na gestdo participativa. Quanto a importancia neste
processo, a Cartilha (2013) enfatiza:

Outro aspecto importante no processo de gestdo ¢ a supervisdo participativa,
trabalhadores(as) e gestores(as), da aplicagdo do PCCTAE, através da Comissdo
Nacional de Supervisdo da Carreira (CNSC) e da Comissdo Interna de Supervisdo
(CIS) em cada institui¢do, buscando ainda alteragdes, visando o aprimoramento da
carreira dado o processo natural de evolugdo do trabalho nas Institui¢des de Ensino
(FASUBRA, 2013, p. 4).

A mudanga teve indicios da gestdo democratica, conquistada apds didlogo e
participagdo coletiva dos profissionais, representados por seu sindicado num movimento
social em prol de melhorias na carreira junto ao Estado, consequentemente atraindo resultados
no desempenho profissional nas Instituicdes de Ensino Superior para cumprimento do seu
papel social. Neste caminho Libaneo (2001) afirma,

Na busca da qualidade democratica, o paradigma economicista-empresarial resolve
pouco. A escola ndo é uma empresa, o aluno ndo é um cliente ¢ nem meramente um
consumidor. A qualidade ¢ um conceito implicito aos processos formativos e ao
ensino, implica educagdo geral onilateral, voltada para a cidadania, para a formagdo
de valores, para a valorizagdo da vida humana em toda as suas dimensdes. Isso nédo
leva a educacdo escolar a se eximir do seu contexto politico ¢ econdmico, nem
sequer de suas responsabilidades de preparagdo para o trabalho, mas, também, nio
pode estar subordinada e a servico exclusivo do modelo econdmico (LIBANEO,
2001, p.19).

Frente a essa discussdo buscamos atentar os limites da identificagdo do técnico-
administrativo em educacdo, em especial, o Assistente em Administracdo sujeito da
investigagdo, compreendendo os mesmos num movimento dindmico em que a identidade
surge na luta por direitos, mas também em meio a complexidade do cargo que tece
multiplicidade de perfis e diferenciadas fungdes que realizam no exercicio da atividade
profissional.

Assim, considerando o PCCTAE, tratamos a seguir das especificidades do cargo de
Assistente em Administragdo objeto desta pesquisa, ora enquadrado no nivel D de
classificagdo (BRASIL, 2005, anexo II). Este anexo foi definido por meio da Lei n°® 11.233,
de 22/12/2005 (BRASIL, 2005a), 11 meses apds a instituicdo do PCCTAE, elencando
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diversos cargos com seus respectivos niveis e escolaridade. O cargo ¢ subordinado ao Regime
juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacdes publicas
federais (BRASIL, 1990).

Para ocupagdo do cargo de Assistente em Administracdo a escolaridade minima exigida se
limita ao Ensino Médio Profissionalizante ou Médio completo acrescido de doze meses de
experiéncia na area administrativa (BRASIL, 2005, anexo II). A exigéncia da experiéncia ainda
consta prevista em lei, no entanto, ndo ¢ adotada por certames em algumas instituigdes, como a
UFRRIJ conforme Edital n° 104, de 26 de dezembro de 2019 (UFRRJ, 2019).

O plano de carreira a que o Assistente em Administracao estd submetido estabelece
que, no ato da sua nomeagao seja posicionado no primeiro nivel de capacitacdo e no padrao de
vencimento na escala 1 (um). O servidor conta com a possibilidade de possuir titulagdao
superior a exigida pelo cargo, podendo assim progredir na carreira por meio do incentivo a
qualificacdo’ no ato da posse ou durante sua vida funcional.

Segundo o plano (BRASIL, 2005) hé outros meios de ascensdo na carreira do servidor
como, a progressdao por mérito, em que a cada 18 meses o servidor ¢ submetido a uma
avalia¢do de desempenho, e se aprovado, muda o posicionamento na carreira com aumento do
padrao. A escala considerada possui padrdao que vai de 1 (um) ao 16, dentro de cada classe, a
cada 18 meses de efetivo exercicio, sendo o padrdo 16 o limite maximo de mérito a ser
alcangado na carreira. J4 a progressdao por capacitacdo, em que o servidor realiza cursos com
cargas hordrias definidas em lei, devem estar alinhados as atribui¢des do cargo do servidor. O
intersticio deve ser de 18 meses entre cada progressdo, com a possibilidade de evoluir do
nivel [ ao IV. Cada nivel de capacitagdo acresce percentual ao salario base.

Diante das regras e normas apontadas, identificamos algumas possibilidades previstas
no PCCTAE que também por meio do dimensionamento de pessoal pode proporcionar ao
servidor rescindir o estigma de “mero executor de tarefas”, de forma a conduzir sua insercao
como profissional gestor do servico publico. Esta concepcdo, que ao longo do tempo foi
impulsionada pela dualidade imposta a sociedade, separando o trabalho manual do trabalho
intelectual, necessita ser ressignificada e rompida. Observamos esta fragmentacdo na
educagdo brasileira desde a colonizagdo, quando herdamos essa concepcao corrompida das
culturas europeias, segundo Cunha (2000).

Segundo estudos de Salles (2013), o MPOG, atualmente Ministério da Economia,
através da GESPUBLICA® (BRASIL, 2005), apresentou principios referente ao perfil do
gestor publico, os quais, de acordo com Lima (2009, p.l1), apresentam foco na
profissionaliza¢do da administra¢do publica no pais, com vistas “a saber fazer de modo certo
(eficiéncia), a coisa certa (eficacia) gerando valor para o cidaddo e para a sociedade
(efetividade)” com base na gestdo por resultados.

> Incentivo concedido aos servidores que possuirem certificado, diploma ou titulagio que exceda a exigéncia de
escolaridade minima para ingresso no cargo do qual ¢ titular, independentemente do nivel de classificacdo em
que esteja posicionado. O Assistente em Administragio na apresentacdo de diploma de graduacdo,
especializacdo, mestrado e doutorado, ambos com rela¢do direta na area, é acrescido ao salario 25%, 30%, 52%, e
75% respectivamente. No caso de correlagdo indireta os valores sdo menores, 15%, 20%, 35% e 50% respectivamente
(BRASIL, 2005).

® Programa Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizagio - GESPUBLICA e o Comité Gestor do Programa
Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizacao instituido pelo Decreto n® 5.378/2005 de 23 de fevereiro de
2005, mas que foi revogado pelo Decreto n® 9.094, de 17 de julho de 2017, DOU 18/07/17. Programa que tinha
a finalidade de contribuir para a melhoria da qualidade dos servigos publicos prestados aos cidaddos e para o
aumento da competitividade do Pais, com a visdo focada na promogao de resultados (BRASIL, 2005).
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Foi um movimento de cunho tecnicista, voltado para profissionalizacdo da
administragdo publica com viés de aprendizagem voltada para o desempenho e enfoque na
gestdo gerencial em lugar da burocratica. O Decreto 5.378/2005 (BRASIL, 2005) que instituiu
a GESPUBLICA foi revogado pelo Decreto 9.904/2017 que trouxe diretrizes quanto ao
servico publico e atendimento aos usuarios (BRASIL, 2017).

E importante elucidar que embora essa Lei, publicada em 2005, tenha trazido na
estruturacdo de cargos as classificacdes A, B e C, os cargos relativos a essa classificagdo
encontram-se em processo de extingdo. Em 1998, em decorréncia da Lei 9.632/98 (BRASIL,
1998) foi determinado que alguns cargos vagos dos niveis A e B relacionados no seu anexo
fossem imediatamente extintos, bem como aqueles ainda ocupados com previsdo de extingao
no ato da vacancia do servidor ocupante.

Esta reestruturacdo de cargos parece encontrar convergéncia com as acdes de
flexibilizagcdo no e do trabalho que tem sido uma tonica adotada como estratégia do Estado,
pois,

o discurso da acumulacio flexivel sobre a educacdo aponta para a necessidade da
formagdo de profissionais flexiveis, que acompanhem as mudancas tecnoldgicas
decorrentes da dinamicidade da produgdo cientifico-tecnolégica contemporanea, ao
invés de profissionais rigidos, que repetem procedimentos memorizados ou
recriados por meio da experiéncia.

Para que esta formacdo flexivel seja possivel, torna-se necessario substituir a
formacdo especializada, adquirida em cursos profissionalizantes focados em
ocupacgdes parciais e, geralmente, de curta duracdo, complementados pela formagdo
no trabalho, pela formagdo geral adquirida por meio de escolarizagdo ampliada, que
abranja no minimo a educagdo basica, a ser disponibilizada para todos os
trabalhadores. A partir desta solida formagdo geral, dar-se-a a formagéo profissional,
de carater mais abrangente do que especializado, a ser complementada ao longo das
praticas laborais. Como a proposta ¢ substituir a estabilidade, a rigidez, pela
dinamicidade, pelo movimento, a educagdo cabe assegurar o dominio dos
conhecimentos que fundamentam as praticas sociais e a capacidade de trabalhar com
eles, por meio do desenvolvimento de competéncias que permitam aprender ao
longo da vida, categoria central na pedagogia da acumulacdo flexivel. Se o
trabalhador transitara, ao longo de sua trajetoria laboral, por inimeras ocupagdes ¢
oportunidades de educacdo profissional, ndo ha razdo para investir em formagéo
profissional especializada; a integragdo entre as trajetorias de escolaridade e laboral
resultara na articulagdo entre teoria e pratica, resgatando-se, desta forma, a unidade
rompida pela classica forma de divisdo técnica do trabalho, que atribuia a uns o
trabalho operacional, simplificado, ¢ a outros o trabalho intelectual, complexo
(KUENZER, 2007, p.159, grifo nosso).

A autora nos chama a atencdo para o modo com que o sistema capitalista relaciona as
suas demandas emergentes com a organicidade da formacao do trabalhador seja no ambito da
educacdo formal, seja por meio das experiéncias tacitas. Em seu estudo, Kuenzer (2007)
também afirma que,

Ao reconhecer que o novo disciplinamento para o trabalho flexivel em uma
sociedade atravessada pela microeletronica exige a capacidade de trabalhar
intelectualmente, reconhece a importancia de ampliagdo da escolaridade para os que
vivem do trabalho, reposicionando o papel da escola. Mesmo com todos os limites
impostos pela sua condigdo burguesa, sdo os processos educativos os responsaveis
pela elevacdo da pratica ao nivel do pensamento, ou, dito de outro modo, sdo os
processos educativos que fazem a mediagdo entre a teoria e a pratica. Assim,
oferecer possibilidades de acesso em niveis cada vez mais ampliados a um nimero
cada vez maior de trabalhadores tem conseqiiéncias, uma vez que nao ha como
controlar a energia liberada através da produgdo e circulagao do conhecimento e da
capacidade de analise critica que este gera (KUENZER, 2007, p. 1175).
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Em concordancia com que a autora defende, observamos na Lei n°® 11.091/2005
(BRASIL, 2005) com a institucionalizagio do PCCTAE tal proposta, tendo em vista o
encaminhamento e valorizacdo do percurso formativo por meio de um plano de ascensao
profissional, ainda que com dificuldades que devem ser tratados e discutidos.

No entanto, mal a Lei n® 11.091/2005 (BRASIL, 2005) for assimilada e gerida pelas
IFES, logo a seguir nos anos de 2018 e 2019, por meio da publicacdo dos Decretos
9.262/2018 (BRASIL, 2018) e 10.185/2019 (BRASIL, 2019) foram extintos mais de 60 mil
cargos. Ainda por esta determinacdo, os varios cargos vagos € que viessem a vagar ndo teriam
mais direito a reposi¢cdo na administragao publica, inclusive nas IFES. Dentre eles: secretario-
executivo, auxiliar de administracdo, assistente de laboratorio, operador de maquinas
agricolas, entre outros.

Além disso, o ato vedou a abertura de concurso publico para alguns cargos
importantes para o funcionamento da Universidade, assim como ndo permitia o provimento de
quantitativo superior ao numero de vagas fixado nos editais dos concursos que se
encontravam em andamento. Em relagdo especificamente as IFES houve a extingdo dos
cargos de classe B ainda existentes e o impedimento de reposicao de outros das classes C, D e
E da carreira dos TAEs, mesmo com concurso vigente para os referidos cargos. Neste caso,
havendo vacancia existiria o impedimento de realizar nomeagdes, 0 que causou impactos com
consequéncias danosas ao funcionamento das institui¢des, ora submetidas constantemente a
pressdo decorrente da defasagem do quadro de servidores.

Dessa forma, trabalhadores qualificados que estdo incluidos em um determinado
arranjo poderdo ndo estar em outros, ou os que sdo qualificados para certos elos da
cadeia ndo o serdo necessariamente para outros; estar incluido a partir de uma dada
qualificacdo ndo assegura que ndo esteja excluido em outros momentos € vice-versa,
dependendo das necessidades do sistema produtivo. O que determina a inclusdo na
cadeia, portanto, ndo ¢ a presenga ou a auséncia de qualificagdo, mas as demandas
do processo produtivo que combinam diferentes necessidades de ocupagdo da forga
de trabalho, a partir da tarefa necessaria a realizacdo da mercadoria. Dai o carater
‘flexivel’ da for¢a de trabalho; importa menos a qualificagdo prévia do que a
adaptabilidade, que inclui tanto as competéncias anteriormente desenvolvidas,
cognitivas, praticas ou comportamentais, quanto a competéncia para aprender e para
submeter-se ao novo, o que supde subjetividades disciplinadas que lidem
adequadamente com a dinamicidade, com a instabilidade, com a fluidez
(KUENZER, 2007, p. 1168, grifo da autora).

Tivemos a compreensao de que estes dois decretos visaram a redugao de vagas, pois a
existéncia de muitos desses cargos ja ndo fazia sentido, tendo em vista o desenvolvimento de
novas tecnologias, que os tornaram obsoletos. Dentre eles: datilografo de textos graficos,
discotecario, telefonista-30 horas (BRASIL, 2018, anexo IV). Contudo, identificamos também
que determinadas extingdes, ndo consideraram seus possiveis impactos para as IFES e sua
missdo social, como por exemplo, a necessidade de reposicao e remanejamento de vagas para
dar conta das atribui¢cdes dos TAEs, no atendimento as demandas referente a segunda década
do século XXI. De forma objetiva, desmontou as estruturas do PCCTAE e de algumas das
acoes do dimensionamento da forca de trabalho, representando um engessamento e asfixia da
gestao das IFES.

Em um contexto governamental, com medidas exponenciais de restrigdo orcamentaria
e extingdo de alguns cargos publicos para provimento de concurso, entendemos que o
dimensionamento de pessoal pode ser um processo estratégico de gestdo no enfrentamento
das demandas emergentes. Para tanto, este processo imprime uma série de atividades, dentre
elas a reorganizagdo da atuacao dos servidores nas unidades de trabalho, assim como o
aperfeicoamento dos fluxos de acdes em questdo (PROAD, 2018).
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Somamos a esta reflexdo, a necessidade com o cuidado sistematico e afetivo no
acompanhamento desses servidores, que como vimos, em funcdo das politicas publicas
educacionais instituidas, precisam sempre que necessario se adaptarem e readaptarem a novas
funcdes e desafios.

As atribuicdes do cargo de Assistente em Administragdo fazem parte da carreira
PCCTAE e estdo descritas em lei que balizou a abertura de edital para concurso publico da
UFRRJ autorizado pelo Governo Federal.

Como ja dissemos, o interesse em delimitar o cargo de Assistente em Administracdo
foi o fato de que, além de ser o cargo de nivel médio de maior expressdo quantitativa na
Instituicdo, ¢ também por reconhecermos sua versatilidade e desafios no atendimento as
demandas. Fica evidente a natureza ampla e flexivel (KUENZER, 2007) do cargo, pois, sua
atuacdo pode estender-se por todas as areas da instituicdo, dando suporte administrativo nas
unidades essencialmente administrativas, assim como nas unidades académicas
desenvolvendo atribuigdes diretamente ligadas a atividade fim da Institui¢ao de ensino.

Por outro lado, um aspecto a refletir no que tange ao Assistente em Administragao,
muitas vezes estd relacionado a falta de reconhecimento ou até desconhecimento do seu
trabalho pelos discentes, que € o publico majoritario das institui¢des de ensino, ou até mesmo
pela gestdo direta e/ou indireta e pelos seus pares. Sem contar o senso comum presente em
parte da sociedade, que por vezes, identifica o servidor publico como profissional ineficiente.
Nesta perspectiva, Ribeiro (2011, p.182) revela que no ambito administrativo do ensino:

[...] é visivel e intensa a propagacao do discurso gerencialista, pregando a
valorizagdo do privado em detrimento do publico. Essa critica ndo se restringe as
institui¢des de ensino superior. Por publico, entende-se tudo o que ¢é ineficiente, e
por privado, o lugar de eficiéncia e de excelentes resultados (RIBEIRO, 2011, p.
182).

Este cenario de falta de reconhecimento, de certa forma discrimina o papel dos
Assistentes em Administracdo colocando-os, por vezes, como coadjuvante neste processo ou
até no anonimato. Entendemos que ¢ dificil generalizar, pois cada institui¢do ¢ diferente no
estilo de gestdo e perfil. Existem aquelas com estruturas mais flexiveis e participativas,
abertas a escuta e ao didlogo, o que proporciona oportunidades de construgao do trabalho
democratico, mas existem outras, nas quais esta relacdo ¢ mais conflitante. Sem contar que,
dentro da mesma instituicdo € possivel encontrar ambientes com estruturas ideoldgicas
completamente diferentes.

Diante das abordagens de conceitos e concepgdes descritas até aqui, entendemos que o
Assistente em Administragdo, grupo no qual estou inserida, ¢ um profissional da educagao
com potencial de demarcar o seu papel social, na atuagdo junto aos colegiados e sindicado,
participando ativamente no acompanhamento das a¢des pedagodgicas no ambiente formativo.
Este profissional mostra-se ainda, na condi¢do de propor a construcao coletiva de solugdes
para questdes institucionais, bem como a reflexao critica sobre seu desempenho em relagao
aos objetivos institucionais. Tais a¢des demonstram a perspectiva da gestdo democratica,
visando contribuir para a consolidacdo e fortalecimento da educacdo publica de qualidade e
prestacdo de servigos a sociedade.

Contudo, algumas impressdes de parte da comunidade académica, que talvez, por nao
conhecer a dinamica do cargo Assistente em Administracdo ainda ndo o reconhece como um
elo fundamental. Sua atuacdo permeia as diversas instancias, de atividades meio e fim, até nas
areas mais estratégicas, como no ambito do planejamento, financas, gestdo de pessoas e
assessoramento a Reitoria e as Pro-Reitorias.
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2 CAPITULO 11

UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO: HISTORIA,
CULTURA, VALORES E MISSAO

Neste capitulo foi feito um breve histérico sobre a trajetéria da Universidade Federal
Rural do Rio de Janeiro em seus mais de 100 anos de existéncia, uma abordagem sobre a sua
estrutura organizacional, cultura, valores, missdo ¢ uma descri¢gdo numérica acerca dos quatro
campi ¢ do seu quadro académico, administrativo e funcional referente ao ano de 2022.

2.1 UFRRJ: O Que nos diz uma Universidade Centenaria

As politicas publicas educacionais advindas do Estado e registradas ao longo do tempo
tém produzido significativos efeitos no processo educativo formal, com destaque para essa
pesquisa, na educagao superior brasileira, ocasionando mudancgas na sua praxis. Dentre elas,
destaca-se o Decreto 8.319 de 20 de outubro de 1910 (BRASIL, 1910) que criou o ensino
agrondmico, envolvendo o ensino técnico profissional relativo a agricultura e industrias
correlatas, bem como a medicina veterinaria, a zootecnia e as industrias rurais.

Essa esfera legal também fez surgir a Escola Superior de Agricultura e Medicina
Veterinaria (ESAMV) concebida no entdo Ministério da Agricultura Industria e Comércio
(MAIC), definindo um conglomerado de critérios, normas e encaminhamentos para seus
respectivos funcionamentos em termos de gestdo, alcances pedagogicos e estruturagao fisica.

De acordo com Otranto (2012), mesmo criada em 1910, a ESAMV apods algumas
dificuldades politicas e de infraestrutura para sua instalacdo foi inaugurada de modo oficial
em 4 de julho de 1913, no bairro do Maracana, Rio de Janeiro, no Paldcio do Duque de Saxe,
onde o Centro Federal de Educacao Tecnologica (CEFET-RJ) se encontra instalado,
considerando o ano de 2022.

Outro significativo marco se deu com a projecdo da ESAMYV no cenério nacional a
partir de um processo educacional consolidado, em especial da década de 1930, tornando-se
uma referéncia no ambito do ensino agrondmico nacional. Essa proje¢do deu impulso ao
desmembramento de seus cursos, formando em 1934 as seguintes Escolas Nacionais: Escola
Nacional de Veterinaria, Escola Nacional de Agronomia e a Escola Nacional de Quimica.

No ano de 1943, a Escola Nacional de Veterinaria e a Escola Nacional de Agronomia
permaneceram ligadas, constituindo a Universidade Rural. J4 a Escola Nacional de Quimica
foi incorporada a Universidade do Brasil, tomando outros rumos institucionais.

Ainda de acordo com a Otranto (2012) a Universidade Rural tinha um destaque em sua
organicidade por sua vinculacdo ao Centro Nacional de Estudos e Pesquisas Agronomicas
(CNEPA) pertencente ao Ministério da Agricultura, o que lhe conferia significativo prestigio.
Posicionamento este distinto das demais universidades ligadas ao Ministério da Educagdo e
Saude.

Este destaque proporcionou a Universidade do Brasil, nova instalacdo, construida a
partir de 1938 num vasto perimetro territorial, localizado no Km 47 da Estrada Rio-Sao Paulo.
Em 1947, a inaugura¢do do campus foi realizada simbolicamente pelo entdo Presidente da
Reptiblica Eurico Gaspar Dutra, oferecendo cursos de Engenharia Rural, Biologia, Quimica,
além das areas de Agronomia e Veterindria (OTRANTO apud COSTA, 1994).

Com o Decreto n°. 60.731, de 19 de maio de 1967 (BRASIL, 1967) houve mudanca na
linha hierarquica entre as Universidades Agricolas e o Ministério responsavel. A partir desta
legislagdo estas institui¢des de ensino passaram da gestdo do Ministério da Agricultura para o
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Ministério da Educacdo e Cultura (MEC), renomeando a Universidade Rural para
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro (UFRRJ).

A seguir destacamos a imagem do campus da UFRRJ em Seropédica, ainda em
construcdo, nos idos da década de 1940 e ao seu lado a projecdo imagética da institui¢do ja
com sua estrutura consolidada, considerando o ano de 2022.

Figura 1: UFRRJ, campus Seropédica, Rio de J aniro, a década de 1940 e em 2022.
Fonte: Centro de Memoria UFRRJ

Ao observarmos estes dois cendrios, podemos refletir sobre as idas e vindas das
politicas educacionais nos diferentes governos republicanos. Identificamos mais uma vez por
meio de acdes legais, o Decreto-Lei n°.53, de 18 de novembro de 1966 (BRASIL, 1966) que
impuseram principios e normas de organizacgao para as universidades federais, reconfigurando
o cenario da educacdo superior. Como instrumento complementar a essas novas normativas, o
Decreto-Lei n® 252, de 28 de dezembro de 1967 (BRASIL, 1967) conferiram os ritos para a
reforma universitaria. Deste modo, as unidades universitdrias passaram a assumir a
configuragdo de subunidades denominadas departamentos, com a determinacdo das
concepgdes economicistas e produtivistas, as quais alcangaram também a UFRRIJ, visto seu
vinculo com MEC.

No entanto, mesmo diante dos ritos impostos pelo regime que se impunha pelo
governo federal, a UFRRJ ja construira relagdes interpessoais em sua comunidade académica,
tendo em vista as especificidades proprias de uma universidade, instalada inicialmente em
uma regido até entdo interiorana e bucolica do Rio de Janeiro. Estas relagdes tecidas no
cotidiano escolar, em meio as dificuldades de deslocamento, proporcionaram a universidade a
cria¢do e fortalecimento de vinculos afetivos, que nas palavras de Freire (1996) se constituem
na “amorosidade” do didlogo e da fraternidade.

As décadas seguintes foram revestidas destas medidas impostas, que se somaram a Lei
n°. 5.540, de 28 de novembro de 1968 (BRASIL, 1968) que fixava normas de organizacio e
funcionamento do ensino superior e sua articulagdo com a escola média, além de outras
providéncias. Esta lei, também conhecida como “Lei da Reforma Universitaria” impos outros
contornos as universidades, redefinindo sua configuragdo na sociedade.

Na UFRRJ, as exigéncias para a oferta de outros campos do saber que ndo somente as
relacionadas a area agrondmica, significaram profundas mudangas em sua trajetéria
institucional no seu entorno local e em seu alcance nacional.

Assim, considerando os ritos de governos em regime ditatorial por longos anos nas
décadas de 1960, 1970 e 1980, até eclodirem distintos movimentos sociais para a
recomposi¢ao da democracia no Brasil, a UFRRJ, foi forjando-se em ideias, proposicoes e

acdes de sua comunidade académica, pois,
Um homem estd no mundo e com o mundo. Se apenas estivesse no mundo ndo
haveria transcendéncia nem se objetivaria a si mesmo. Mas como pode objetivar-se,
pode também distinguir entre um eu ¢ um ndo-eu. Isto o torna um ser capaz de
relacionar-se; de sair de si; de projetar-se nos outros; de transcender. Pode distinguir
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oOrbitas existenciais distintas de si mesmo. Estas relagdes ndo se ddo apenas com os
outros, mas se ddo no mundo, com o mundo e pelo mundo. (nisto se apoiaria o
problema da religido). O animal ndo ¢ um ser de relagdes, mas de contatos. Estd no
mundo e ndo com o mundo (FREIRE, 2011, p. 15-16).

O autor assinala a importancia da consciéncia critica diante dos pensamentos e agoes
humanas que, dependendo das distintas visdes de mundo, interferem no cotidiano da
sociedade, como pudemos observar ao longo dos ritos de repressdo e autoritarismo do Estado.
A universidade por sua vez, tem por missao estimular, praticar e difundir o conhecimento e as
relacdes sociais dialdgicas, contando assim com as tratativas que o processo participativo e
democratico proporciona.

Tivemos entdo com a promulgacao da Constitui¢do Federal em 1988 (BRASIL, 1988),
a chamada “Constitui¢ao Cidada”, o marco do processo de redemocratizagdo do pais com a
relatoria a garantia legal dos direitos sociais, dente eles, o direito a educagao.

Ramos (2021) aponta em seu estudo, que no texto da Carta Magna, estabelece a
educagdo como primeiro dos direitos sociais e reafirma o dever do Estado para com a
educacdo. Esta tratativa legal fortalece os ritos democraticos, a partir do acesso aos
conhecimentos cientificos, sociais e culturais construidos e ressignificados ao longo do
tempo, provocando e estimulando o pensamento critico da sociedade, conforme observamos:

Art. 6° Sdo direitos sociais a educacdo, a saude, a alimentagdo, o trabalho, a
moradia, o transporte, o lazer, a seguranga, a previdéncia social, a protecdo a
maternidade e a infincia, a assisténcia aos desamparados, na forma desta
Constituicao.

Art. 205. A educacdo, direito de todos e dever do Estado e da familia, sera
promovida e incentivada com a colaboracdo da sociedade, visando ao pleno
desenvolvimento da pessoa, seu preparo para o exercicio da cidadania e sua
qualificacdo para o trabalho (BRASIL, 1988).

Na trilha historica, destacou-se a Lei 9.394, de 20 de dezembro de 1996 (BRASIL,
1996) que instituiu as Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional, oferecendo caminhos para o
resgate da cidadania, mesmo que ainda com resquicios liberais impostos em alguns de seus
artigos.

Ao longo dos anos de redemocratizacdo do pais, iniciativas de expansio da educacdo
superior foram sendo idealizadas e executadas, por distintos objetivos, dentre elas
demarcamos o ano de 2007, quando da ocorréncia do Decreto n® 6.096/2007 (BRASIL, 2007).
O referido decreto instituiu o Programa de Apoio aos Planos de Reestruturacdo e Expansao
das Universidades Federais (REUNI)’ componente do Plano de Desenvolvimento da
Educagao (PDE).

O REUNI surgiu como mais uma proposta de expansao e reestruturagao das IFES, por
1sso considerarmos um marco importante a pesquisa proposta. O projeto de expansao deveria
ser construido pela propria IFES, estando sujeito as aprovagdes dos seus respectivos
conselhos universitarios.

O programa surgiu como uma perspectiva positiva quanto a ampliagdo de oferta de
cursos de graduagdo, possibilitando o acesso de milhares de jovens de baixa renda a educacao

7 0 REUNI teve o objetivo de criar condi¢cdes para ampliagio do acesso e permanéncia para a Educagdo
Superior, em nivel de graduagdo, para o aumento da qualidade dos cursos e pelo melhor aproveitamento da
estrutura fisica e de recursos humanos existentes nas Universidades Federais, respeitadas as caracteristicas
particulares de cada institui¢do e estimulando a diversidade do sistema de ensino superior (BRASIL, 2007).
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superior (RAMOS, 2021, p.1). Mas em contrapartida, ndo existia o aporte financeiro
suficiente ou a gestdo efetiva dos recursos pelas instituicdes, para investimentos e ampliagao
de a¢des de ensino, pesquisa e extensao.

Esta acdo governamental gerou ainda a necessidade de aumento de quadro de
servidores docentes e técnicos especializados por campo do saber, além de atender as
demandas de assisténcia estudantil, quanto a oferta de alojamentos e alimentacdo aos
discentes. Exigiu ainda dos gestores capacidade de implementacdo das agdes de expansdo, de
eficiéncia e celeridade para a expansdo de cursos, vagas e matriculas discentes.

Diante desse cenario, estratégias para o redimensionamento de pessoal precisaram ser
redefinidas, apresentadas a comunidade académica e implementadas.

Apos intensa discussao pela comunidade académica, com defesas a favor e contrérias,
tendo em vista, os possiveis impactos do programa a universidade, a UFRRJ aderiu ao
REUNI em 2008.

A partir de 2008, deu-se o inicio de significativas autoriza¢des de concursos publicos
no pais e em especial na UFRRJ para admissdo de novos servidores federais Docentes e
Técnico-administrativos em Educacdo (TAEs), visando a adequacdo do quadro de pessoal e
suprimento dos cargos vagos por motivo de aposentadoria.

No periodo de implementagdo do REUNI, houve um significativo aumento no numero
de docentes e, de forma mais timida um aumento dos TAEs com aberturas de novas vagas nos
estados do pais.

Contudo, conforme receado e apontado por parte da comunidade, a ndo contrapartida
do Ministério da Educacdao (MEC) com recursos suficientes para a devida implementagdo da
expansdo, gerou sobrecarga, com o aumento de ofertas de curso e acumulo de fungdes dos
servidores. Além dessa defasagem de pessoal, o nimero de servidores em processo de
aposentadoria, casos de falecimento e vacancia, reduziu ainda mais o quadro efetivo de
servidores em atividade.

O aumento dos cursos ¢ da comunidade académica impactou a complexidade da
gestdo nas IFES, que precisou lidar com perfis distintos de alunado, decorrentes do acesso
ampliado a educagdo superior por camadas populares com baixo poder econdmico.

O novo publico que acessava a UFRRJ necessidade de assisténcia estudantil para sua
manutengdo na universidade, desde a alimentagdo a moradia. Além desta crescente demanda
discente, destacamos também os conflitos que tendem a surgir em espagos organizacionais
onde hé escassez de pessoal e aumento de demandas de atividades. O agravamento desse
cenario foi somado pela falta de servidores ptblicos em virtude do periodo anterior ao REUNI
sem concurso publico, durante os governos dos ex-presidentes Fernando Collor de Melo e
Fernando Henrique Cardoso, quando observamos o impedimento de novas contratacdes.
Acrescido pela convivéncia de distintas culturas e geracdes de profissionais decidas ao longo
do tempo, que por vezes geram conflitos, carecendo de gestdes colaborativas e democraticas.

A expansao da IFES exigiu alteragdes do estatuto, regimento e dos demais
documentos institucionais, principalmente no que se referia as adequagdes dos cendrios da
universidade que surgiam. Em 2010, a UFRRJ iniciou o processo de reforma de seu estatuto,
datado inicialmente de 1974. As acdes colegiadas e democraticas da universidade foram
garantidas nos termos da Deliberagao 014/2011, em 28 de abril de 2011 quando da aprovagao
da reforma do estatuto da UFRRJ pelo Conselho Universitario (UFRRJ, 2012).

Assim, a UFRRJ caracteriza-se por sua autonomia administrativa, didatico-cientifica e
de gestdo orgamentaria, financeira e patrimonial, sendo regida por legislagdo federal
pertinente, pelos seus Estatuto e Regimento Geral e demais normas subsidiarias (UFRRJ,
2012). Tem como visdo:
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“ser uma Instituicdo publica de ensino superior, basico, técnico e tecnoldgico de
exceléncia académica e administrativa, consolidando a formag@o do ser humano para
a atividade profissional e reflexdo critica, contribuindo para a constru¢do de uma
sociedade justa e igualitaria” (RELATORIO DE GESTAO UFRRJ, 2020, p. 16).

Em relagdo a sua oferta e alcance social, em 2021, a UFRRJ ofereceu 56 cursos de
graduacao presenciais e dois cursos de graduacao a distancia, totalizando 24.000 alunos
regularmente matriculados. Quanto aos cursos de pos-graduagdo, a universidade ofereceu nas
modalidades mestrados e doutorados: 25 em mestrado académico, 08 em mestrado
profissional e 14 em doutorado, com cerca de 2.011 alunos regularmente matriculados
(UFRRJ, 2021).

A estrutura fisica da UFRRJ encontra-se distribuida em quatro Campi: Seropédica,
Nova Iguagu, Trés Rios e Campos dos Goytacazes. A universidade atende a 24.000 alunos de
graduacdo e 2.011 de pos-graduacdo. Para realizar e promover o processo formativo dos
estudantes e sua missao institucional, a universidade conta com quadro efetivo composto por
servidores estatutarios docentes, técnico-administrativos de cargos de varias classes e
escolaridade. Para compor sua for¢a de trabalho, ainda conta professores substitutos,
empregados publicos anistiados que retornaram a ativa e estdo com lotagdo provisoria na
Universidade, assim como um consideravel quantitativo de terceirizados que desempenham
atividades demandadas pela extingdo de alguns cargos. Deste modo, com base no Sistema
Nacional de Gestdo de Pessoas em maio de 2022, os docentes do magistério superior
totalizaram o quantitativo de 1.151, professores do ensino bésico e tecnologico (CTUR) 60 e
TAEs 1.112 servidores.

Diante desses nimeros que representam a forga de trabalho dos servidores da UFRRJ,
destacamos que, para além dos dados quantitativos, temos um coletivo de servidores, cuja
missdo se assenta no atendimento as demandas educacionais da sociedade, seja em seu carater
individual, seja em seu aspecto coletivo. A responsabilidade social da universidade deve
considerar as singularidades de seus discentes e na potencialidade da triade ensino, pesquisa e
extensao.

Nesta perspectiva, Favero (2012, p. 63) considera a universidade como palco de
discussdes de livre didlogo e entende que “deve ser o lugar onde se desenvolva um processo
critico-tedrico, de enfrentamento de ideias, de opinides e de posturas, mas também um espago
capaz de gestar propostas concretas, visando o desenvolvimento efetivo da sociedade”.

A autora nos revela uma das multiplas caracteristicas da universidade frente ao seu
compromisso com os cidaddos, em sua relacdo de conhecimento, apropriagcdo e exercicio de
seus direitos instituidos na Constituigao Federal de 1988 (BRASIL, 1988) e, sobretudo, na
condicao humana.

Contribuindo nesse contexto, Chaui (2003) enfatiza que devido a essa relacdao entre
universidade e sociedade, desde o seu surgimento a universidade sempre foi uma instituigdo
social que traz na sua concepg¢do uma pratica social ancorada no reconhecimento publico de
sua legitimidade, conferindo autonomia perante outras institui¢gdes sociais e estruturada por
ordenamentos, regras, normas ¢ valores de reconhecimento e legitimidade interno a ela. A
autora afirma ainda que “a universidade ¢ uma instituicdo social e como tal exprime de
maneira determinada a estrutura e o modo de funcionamento da sociedade como um todo”
(CHAUI, 2003, p.1).

Diante de um momento de crise que o pais, € consequentemente as universidades
publicas atravessam, para Favero (1996), ¢ uma oportunidade de profundos ensinamentos, a
ser trabalhada de forma assertiva, podendo contribuir para a consolidagdo dessas instituigoes.
A autora destaca que para isso se realizar “serdo exigidas, por parte de todos os que produzem
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a universidade, seriedade profissional e renuncia aos comodismos e corporativismos”
(FAVERO, 1996, p.41).

Essa abordagem sobre a universidade estimula a cooperacao, a iniciativa e o espirito
publico para bem servir a sociedade, em suas necessidades explicitas e implicitas, envolvendo
os valores, a cultura, as crengas e os habitos na formacao do individuo.

Tal entendimento se mostra ratificado no trecho:

Sabemos que as universidades no pais vivem sérios problemas, motivados, em
grande parte, pelos cortes orgamentarios ou pelos atrasos na liberagdo de recursos,
no caso das publicas [...]. No entanto, isso ndo lhes tira a responsabilidade de se
repensarem e de se organizarem a fim de poderem contribuir para o
desenvolvimento cientifico e tecnolégico de que o pais necessita (FAVERO, 2012,

p-71).

Partindo do principio de que uma das caracteristicas da universidade ¢ ser o /ocus de
investigacdo e produ¢do do conhecimento, tendo como func¢des fundamentais o ensino, a
formagao profissional, a busca do saber humano, a pesquisa e o instrumento de mediagdo da
cultura e ciéncia, observamos que

[...] uma concepgdo de universidade como institui¢do dedicada a promover o avango
do saber e do saber-fazer; espago de invengdo e descoberta, producdo de teoria e
divulgagdo de novos conhecimentos, sem a preocupacdo com sua aplicagdo
imediata; deve ser o lugar da inovacdo, do desenvolvimento de novas tecnologias e
de encaminhamento de solu¢des para problemas da realidade social, econdmica e
cultural. Nessa perspectiva, a concep¢do de universidade implica uma estreita
relag@o entre ensino, pesquisa e extensdo nos mais variados campos. Eximi-la de tal
papel podera contribuir para a desqualifica¢do da qualidade do trabalho universitario
(FAVERO, 2012, p. 66- 67).

Diante dessas perspectivas de universidade, observamos a trilha percorrida até aqui
pela UFRRIJ, que apos transi¢des estruturais ao longo do tempo, constitui-se na atualidade do
século XXI, como uma centenaria Autarquia Federal de Regime Especial com instalagdes nos
municipios de Seropédica, Nova Iguagu, Trés Rios, Campos dos Goytacazes no Estado do Rio
de Janeiro e no centro da cidade do Rio de Janeiro. Com maior representatividade de cursos e
alunado na Baixada Fluminense. Esta regido ainda com marcos significativos de pobreza e
violéncia tecidas em sua historia como “regido dormitério” que abriga trabalhadores da
periferia no atendimento, em geral, as malhas produtivas da capital. Pensamos que ¢ para essa
regido carente e onde mais for possivel alcancar, que a UFRRJ deve atuar, mediada e
articulada em seu tripé do ensino, pesquisa e extensao.
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UFRRJ - Da ESAMYV a Atualidade

LINHA DO TEMPO

Figura 2: De ESAMYV a UFRRJ: sua contribui¢ao na historia da educagao publica brasileira
Fonte: Relatorio de Gestdo 2021 UFRRJ

Atualmente, em 2022, a UFRRJ ¢ uma Autarquia de Regime Especial que obedece ao
principio da indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensdo, vinculada a Secretaria de
Educacdo Superior do MEC (SESU-MEC). Encontra-se sediada no estado do Rio de Janeiro,
¢ regulamentada por legislagao federal e pelo Estatuto e Regimento Interno, cuja reforma foi
aprovada pela deliberagdo n°. 15 do Conselho Universitario, em 23 de margo de 2012 ¢
demais normas subsidiarias (RELATORIO DE GESTAO UFRRIJ, 2021, p. 16).

A seguir, apresentamos a estruturagdo organizacional da UFRRIJ, destacando suas
caracteristicas, as exigéncias legais constituidas, as linhas hierarquicas e a cultura da
instituicdo de ensino, marcadas ao longo do tempo.

2.2 Os Movimentos da Estrutura Institucional da UFRRJ

A estrutura da UFRRJ ¢ composta por: Administragio Central, Unidades
Administrativas e Unidades Académicas da Educagdo Superior, Basica, Técnica e
Tecnoldgica, integradas aos quatro campi universitarios, sdo eles: Campus Seropédica,
Campus Nova Iguacu, Campus Trés Rios e Campus Campos dos Goytacazes.

A Administragdo Central ¢ composta por um 6rgao executivo, denominado Reitoria;
por 6rgdos de deliberacdo coletiva compostos por seis Colegiados Superiores: Conselho
Universitario - CONSU; Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo - CEPE; Conselho de
Ensino, Pesquisa e Extensdo de Area- CEPEA; Conselho de Curadores - CONCUR;
Assembleia Universitaria e por um 6rgao consultivo, denominado Conselho de Administragao
— CAD (UFRRYJ, 2016).

A Reitoria em 2022, conta com sete Pro-Reitorias: Pro-Reitoria de Graduagdo
(PROGRAD), Pr6-Reitoria de Pesquisa e Pos-Graduacdo (PROPPG), Pro-Reitoria de
Extensao (PROEXT), Pro-Reitoria de Assuntos Estudantis (PROAES), Pro-Reitoria de
Assuntos Financeiros (PROAF), Pr6-Reitoria de Planejamento, Avaliagdo e Desenvolvimento
Institucional (PROPLADI) e Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGEP).

De acordo com estatuto vigente, cada Pro-Reitoria ¢ ocupada por servidores efetivos
como pro-reitor titular e seus respectivos pro-reitores adjuntos, percebendo fungdo de cargo
de diregdo e assessoramento.

A PROGRAD, PROPPG e PROEXT sdo pro-reitorias de natureza académica,
responsaveis pelas atividades diretamente ligadas ao aluno, com foco no ensino, pesquisa e
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extensdo. J4 a PROAF, PROPLADI, PROGEP ¢ PROAES sao pro-reitorias responsaveis pelo
funcionamento administrativo, focado no planejamento e avaliagdo institucional, tecnologia
da informacao, financeiro, orgamentario, gestao de contratos, licitacdo, gestdo de pessoas e
assisténcia estudantil, visando dar suporte administrativo as atividades fins da Universidade.

Conforme o Estatuto, a estrutura académica na UFRRJ se organiza em unidades
denominadas Institutos e em subunidades denominadas Departamentos, que desenvolvem
atividades de ensino, pesquisa e extensdao. As coordenacdes de curso sdo incorporadas
diretamente a estrutura dos Institutos (UFRRJ, 2016).

A UFRRIJ conta com 14 Institutos das mais variadas areas do conhecimento:
Agronomia (IA), Geociéncias (IGEO), Ciéncias Bioldgicas e de Satde (ICBS), Ciéncias
Exatas (ICE), Ciéncias Humanas e Sociais (ICHS), Ciéncias Sociais Aplicadas (ICSA),
Educacdo (IE), Florestas (IF), Quimica (IQ), Tecnologia (IT), Veterinaria (IV), Zootecnia
(IZ), Multidisciplinar (IM) e Trés Rios (ITR). Conforme o Estatuto, os institutos sao unidades
académico-administrativas onde se articulam as coordenacgdes de curso e os departamentos
académicos (UFRRJ, 2016).

Segundo o Plano Anual de Atividades de Auditoria Interna/UFRRJ/2015, a
Universidade conta ainda em sua estrutura:

Colégio Técnico da Universidade Rural (CTUR) - de acordo com o artigo 31 do
Estatuto da UFRRJ, o CTUR integra a estrutura universitaria. De acordo com Artigo
1° da Deliberagao n° 23/1986 ¢ um estabelecimento de ensino médio e técnico. Sao
oferecidos os seguintes cursos: Ensino Médio, Técnico em Agrimensura, Técnico
em Agroecologia, Técnico em Hospedagem e Técnico em Meio Ambiente (AUDIN
UFRR]J, 2015).

Fazia parte da gestio da UFRRJ, o Centro de Atengdo Integral a Crianga Paulo
Dacorso Filho (CAIC) - conforme o art. 31 do Estatuto da UFRRJ.

Ressaltamos que o CAIC, desde o ano de 1994, funcionava em sede propria dentro do
Campus Seropédica, com a participagdo da UFRRJ na gestdo e atuagdo de servidores do
quadro funcional, tendo como objetivo a oferta de educacdo publica de qualidade, por meio da
gestdo democratica.

O CAIC deixou de integrar a estrutura universitaria em 2022, conforme informagdes
do Sistema estruturante de unidades organizacionais do Governo Federal (PROPLADI, 2022).
Contudo, devido ao fim da parceria na gestdo da unidade escolar com a Prefeitura Municipal
de Seropédica, essa importante unidade formativa estd em funcionamento nas instalagdes do
CIEP 155 — Maria Joaquina de Oliveira, localizado na Estrada Rio Sao Paulo, S/N — Km 49
no centro de Seropédica. Nele ainda, sdo ofertados a comunidade turmas da Educagdo Infantil
ao 5° ano de escolaridade em horario parcial.

Destacamos que, essa medida de ruptura da ligacdo com a Universidade tem sido
sentida pela comunidade académica, pois além de impactar o atendimento a sociedade local,
também perdemos um importante espaco de formacdo para os discentes dos cursos de
licenciatura da universidade.

Na sequéncia, apresentamos a estrutura organizacional da Universidade Federal Rural
do Rio de Janeiro, com base na representagdo divulgada no Relatério de Gestao 2021.
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Estrutura Organizacional da UFRRJ
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Figura 3: Estrutura Institucional da UFRRJ
Fonte: Relatorio de Gestdo 2021 UFRRJ

2.3 Unidades Institucionais

Antes de adentramos especificamente na descricdo das unidades organizacionais,
apresentamos os conceitos de campus, campi e unidades a luz da Deliberagdo n°® 15 de 23 de
mar¢o de 2012, do Conselho Universitario que aprovou modificacdes no Estatuto e
Regimento Geral da UFRRIJ. Na se¢ao II art. 15 define:

[...] campus € um espaco fisico, territorial e arquitetonico onde sdo desenvolvidas as
atividades de ensino, pesquisa e extensiao da Universidade e campi s@o regidos pelos
principios da integracdo e organicidade institucional, dispondo de estrutura
académica e administrativa com dotagdo orcamentaria, capazes de garantir o seu
pleno funcionamento (UFRRIJ, 2012, p. 6).

O dispositivo classifica as unidades administrativas como ‘“aquelas que desenvolvem
atividades relacionadas ao suporte administrativo, infraestrutura fisica e funcional da
Universidade”. Enquanto a estrutura académica ‘“se organiza em unidades denominadas
Institutos e em subunidades denominadas Departamentos, que desenvolvem atividades de
ensino, pesquisa e extensdo e em unidades de educagdo bdsica, técnica e tecnologica”. O
Regimento define que os Institutos sdo unidades académico-administrativas, onde se
articulam as Coordenacdes dos cursos de graduacdo e poOs-graduacdo ofertados pela
Universidade e Departamentos Académicos (UFRRIJ, 2012, p.31).

Quanto aos dirigentes, mesmo previsto no regimento que a escolha, nomeagao e posse
destes, para as unidades administrativas ¢ prerrogativa do Reitor, percebemos que na cultura
institucional, em muitos setores administrativos existem elei¢cdes internas ou indica¢ao dentro
da propria unidade para escolha do dirigente, com posterior apreciacdo da Reitoria. Ja as
unidades e subunidades académicas, a escolha ¢ feita através de elei¢do nos respectivos
colegiados, com mandato de quatro anos para a direcdo do Instituto e de dois anos para chefia
de departamento e coordenagdo de curso.
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As unidades académicas e administrativas da UFRRJ sdo criadas com base em
Regimentos Internos, discutidos e aprovados no CONSU, em consonancia com os sistemas
estruturantes do Governo Federal quanto a possibilidade de criagdo das unidades. Apos a
implementa¢do do Sistema de Organizagdo e Inovagdo Institucional (SIORG), normatizado
pelo Decreto n® 9.739, de 28 de margo de 2019 (BRASIL, 2019) a unidade somente pode
compor o organograma, se houver a disponibilidade de fungdo gratificada ou cargo de direcao
e assessoramento. O referido decreto, além de dispor sobre o SIORG, “estabelece medidas de
eficiéncia organizacional para o aprimoramento da administragdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, estabelece normas sobre concursos publicos [...]” (BRASIL, 2019),
trazendo em seu escopo propostas de melhorias na organicidade das unidades organizacionais
das institui¢coes federais. Acreditamos que esta agdo governamental limitou o crescimento da
estrutura institucional das IFES.

Na pagina eletronica do Ministério da Economia, consta a definicdo do SIORG como
um sistema informatizado estruturante que presta suporte as atividades de organizagdo e
inovacao institucional, contendo o cadastro oficial das estruturas organizacionais dos 0rgdos e
das entidades. Além disso, serve como ferramenta que agiliza as informacgdes da institui¢do e
permite a gestdo das politicas e diretrizes definidas pelo Governo Federal, com intuito de
proporcionar maior transparéncia para a sociedade. Com base em pesquisas institucionais,
verificamos que quem administra o SIORG na UFRRJ ¢ a Pro6-Reitoria de Planejamento,
Avaliacdo e Desenvolvimento Institucional.

Considerando o ano de 2019, apesar de o sistema estruturante apontar rumos de
organizac¢do da estrutura funcional, os 6rgaos ainda estavam atonitos com a perda de fungdes
gratificadas, como consequéncia do Decreto 9.725/2019 (BRASIL, 2019) publicado pelo
Governo Federal. Conforme informagdes da pagina institucional, o decreto extinguiu cargos
em comissdao ¢ fungdes de confianga e limitou a ocupagdo, a concessdo ou a utilizagdo de
gratificacdes na estrutura do Poder Executivo. A extingdo tensionou os 6rgdos a repensar a
sua estrutura organizacional de acordo com o novo cenario.

Desta forma, segundo informacgdes da area de Gestdo de Pessoas, em julho de 2019, a
Universidade contou com uma perda expressiva de 52 unidades j& existentes na estrutura e
regimentadas, tendo em vista a falta das fungdes para sustentar a sua existéncia, o que
impactou de forma significativa as rotinas académicas e administrativas. Dentre elas, a
maioria eram as secretarias administrativas dos institutos e departamentos académicos e
dezenas de unidades administrativas de relevancia para a Instituicao.

Em nota oficial em julho/2019, a Administracdo Central informou que em conjunto
com as demais IFES, manifestaram a necessidade de preservar as fungdes existentes, em
reunides com os representantes do MEC, na Associagdo Nacional dos Dirigentes das
Instituicdes Federais de Ensino Superior (Andifes) e no Forum de Pro-Reitores de Gestao de
Pessoas (Forgepe) (Administragdo Central UFRRIJ, 2019). Até o presente ano de 2022, as
fung¢des extintas ainda nio retornaram ao quadro de fungdes disponiveis da UFRRJ ®.

As finalidades do SIORG sao:

I - uniformizar e integrar agdes das unidades que o compoem;
II - constituir rede colaborativa destinada a melhoria da gestao publica;
IIT - desenvolver padrdes de qualidade e de racionalidade;

¥ Segundo a PROGEP, a Universidade ganhou judicialmente o retorno das fungdes extintas. Mas as fungdes
gratificadas ainda ndo foram disponibilizadas no quadro da Universidade no SIAPE para remanejamento de
acordo com a necessidade institucional. Ndo sendo possivel destina-las para reativacdo das unidades
organizacionais no SIORG ou criag@o de novas unidades. (PROGEP, 2022)

28



IV - proporcionar os meios para melhorar o desempenho institucional e otimizar a
utilizagdo dos recursos disponiveis; e

V - reduzir os custos operacionais e assegurar a continuidade dos processos de
organizagdo e inovacdo institucional (BRASIL, 2019, art 20, capitulo IIT)

Com base nas finalidades, dentre as func¢des bésicas dispostas no Decreto, elencamos:
organizagao e funcionamento da administragao publica federal; estabelecimento de programas
de melhoria do desempenho dos orgdos e das entidades; difusdo de informagdes
organizacionais ¢ de desempenho da gestao administrativa. O sistema funciona como retrato
da estrutura organizacional de cada IFES.

Cada unidade académica ou administrativa da Universidade possui um dirigente
nomeado, contendo em sua estrutura servidores docentes e técnico-administrativos lotados. O
campus Seropédica possui unidades das duas naturezas. Nele estdo localizados 12 dos 14
Institutos académicos, e suas subunidades departamentos e coordenagdes de cursos. Sua sede
encontra-se instalada no Pavilhdo Central, prédio onde se concentra a maioria das unidades
administrativas: Reitoria, Pro-Reitorias e seus departamentos e coordenagdes administrativas.
Além do Colégio Técnico, Restaurante Universitario, Posto de Saude, Praca de Desportos,
Alojamentos, Jardim Botanico, Prefeitura Universitaria, entre outros setores da Universidade.

cAmpus SEROPEDICA

B o _7__7__7_7_*“"’“-W

-

1 - Portaria 7 - Instituto de Agronomia {IA) 15 - Pavilhao da Quimica (PQ) 24 - Fund. de Apoio a Pesq. Cientifica da UFRRJ (FAPUR)|
2 - Pavilhdo Principal (P1)/ 7A - PPGEA 16-PQ 25 - Departamento de Geociéndias (DG)
Instituto de Ciéncias Exatas (ICE)} 8 - Jardim Batanico 17 - Pythagoras 26 - Pavilhao Aulas Praticas (PAP)
3 - Instituto de Biologia (18) & Anexos 9 - Imprensa Universitaria 18- PPG 27 - Pavilhao Aulas Tedricas (PAT)
4 - Instituto de Veterinaria (Iv) 10 - Prefei Uni itaric 19- i itari 28-CAIC
5 - Hospital Veterinario 11 - Departamento de Ed. Fisica  (Bandejao) 29 - Instituto de Ciéncias Humanas e Sociais (ICHS)/
6 - Instituto de Floresta (IF) e Praca de Desportos 20 - Sala de Estudos / Sala de Cultura /CAUR Institute de Ciéncias Sociais Aplicadas (ICSA)
6A - Departamento de Silvicultura 12 - Posto de Salde 21 - Alojamentos Masculino 30 - Instituto de Educacao (IE}
6B - Departamento de Prod i - Alaj; inir 22 - Instituto de Zootecnia (IZ) 31 - Ponto de Onibus
6C - Departamento de Ciéncias Ambientais 14 - Biblioteca Central 23 - Instituto de Tecnologia (IT) 31A - Rodovidria

Figura 4: Mapa do campus Seropédica
Fonte: Site Institucional

Para compreensdo da estrutura das unidades, esclarecemos que os campi sdo
compostos por Unidades-Pai, definidas hierarquicamente como 6rgdos macro que agregam
diversas subunidades a eles subordinadas. A fim de atender aos requisitos do Decreto n® 5.825
(BRASIL, 2006), as Universidades devem identificar as atividades inerentes de cada unidade
organizacional que integra o campi. A seguir, foram brevemente descritas as atividades de
cada Unidade-Pai que compde o campus Seropédica, cendrio situacional do presente estudo.
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Quadro 1: Atividades das Unidades-Pai vinculadas ao Campus Seropédica

Unidades-Pai

Atividades

Reitoria/Vice-Reitoria

Cabe a coordenacdo, fiscalizacdo e superintendéncia das atividades da
Universidade, ligadas ao ensino, pesquisa e extensdo; planejamento e
orgamento; politicas institucionais; assisténcia aos estudantes; administragdo
geral dos campi; supervisdo geral das unidades académicas e administrativas.

Subunidades diretamente subordinadas a Reitoria

Auditéria Interna: Assessorar a Administracdo no desempenho de suas
fungdes e responsabilidades, através de exames e avaliagdes dos controles
internos, com vistas a minimizar as probabilidades de fraudes, erros ou praticas
ineficazes.

Ouvidoria: Atuar na mediacdo de conflitos entre a comunidade interna e
externa e responsavel pelo controle de qualidade dos servicos oferecidos ao
cidadao.

Prefeitura Universitaria: Coordenar atividades de manuten¢ao predial, asseio
e conservagdo, apoio operacional e parques e jardins, monitoramento dos
servigos de distribui¢do de agua e energia elétrica, realizagdo dos servigos de
telefonia, manutengdo de veiculos.

Divisdo de Guarda e Vigilancia: Proteger e resguardar o patrimoénio publico,
bem como garantir a tranquilidade ¢ fluidez dos servigos prestados pela
universidade atendendo-se também a coletividade interna no que se refere a
segurang¢a do campus.

Divisdo de Saude: Coordenar o funcionamento do posto médico composto por
uma equipe de profissionais da satde, responsavel por prestar servigos de
atendimento médico e ambulatorial, de enfermagem e de assisténcia social aos
discentes e servidores.

Colégio Técnico: Integra a Rede Federal de Educagdo Profissional, Cientifica
e Tecnoldgica, vinculada a estrutura da Universidade. Responsavel pela oferta
de ensino médio e técnico e orientar a formagdo do educando.

Assessorias Prestam assisténcia técnica ao Reitor e aos demais 6rgdos da universidade.
Procuradoria Geral Orgdo descentralizado responsavel por tratar de assuntos de natureza juridica
(PROGER) da UFRRIJ, representando a institui¢do judicial e extrajudicialmente, assim

como prestando atividades de assessoramento juridico.

Institutos Académicos

Unidades académico-administrativas onde se articulam as Coordenacdes de
Cursos ¢ os Departamentos Académicos e desenvolvem as atividades de
ensino, pesquisa e extensio.

Pro-Reitoria de Planejamento,
Avaliagdo e Desenvolvimento
Institucional (PROPLADI)

Responsavel pela formulagdo e implementacdo das politicas de planejamento,
desenvolvimento institucional e inovagodes tecnologicas. Promove a elaboragio,
acompanhamento e avaliacdo do Plano de Desenvolvimento Institucional-PDI e
relatdrios de gestdo quanto alocacdo dos recursos or¢gamentarios.

Pro-Reitoria de Assuntos
Financeiros (PROAF)

Coordenar e supervisionar a execugdo orcamentaria e financeira da
Universidade bem como os processos de aquisicdo de bens e servigos, os
contrato e os convénios institucionais que envolvam recursos financeiros,
compatibilizando as necessidades dos varios setores com o or¢amento anual,
zelando para que os recursos financeiros sejam aplicados de forma planejada,
participativa, otimizada e com eficiéncia.

Pré-Reitoria de Gestdao de
Pessoas (PROGEP)

Propor, planejar, coordenar, executar, supervisionar e avaliar as politicas,
programas e acdes na area de gestdo de pessoas.

Garantir o ingresso, o desenvolvimento, o acompanhamento funcional e o bem
estar de todos os servidores, através da integragdo, interagdo e melhoria
continua de agdes e politicas institucionais.

Pro-Reitoria de Assuntos
Estudantis (PROAES)

Propor, planejar, coordenar, executar, supervisionar e avaliar as politicas,
programas e agdes de assisténcia estudantil voltadas a permanéncia do
estudante na Universidade, a melhoria do seu desempenho académico e a
redugcdo dos indices de evasdo, retengdo e repeténcia. Responsavel pelo
gerenciamento dos alojamentos e restaurantes universitarios.

Pro-Reitoria de Graduagio

Propor, coordenar, supervisionar e orientar as politicas académicas da
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(PROGRAD)

graduacdo, assim como atividades didatico-cientificas relacionadas com o
ensino de graduagdo e estagios supervisionados.

Pro-Reitoria de Pesquisa e
Pos-Graduagao (PROPPG)

Responsavel pelo planejamento, regulagdo, fomento e difusdo dos resultados
das atividades de pesquisa e pos-graduacdo desenvolvidas em todas as areas de

conhecimento da Universidade.

Pro-Reitoria de Extensado
(PROEXT)

Planeja, coordena, acompanha e apoia as atividades de criacdo e divulgacdo da
cultura de modo a gerenciar o processo interdisciplinar, educativo, cultural,
cientifico e politico, articulado com o ensino e a pesquisa, de forma
indissociavel, que promove a intera¢do transformadora entre universidade e

outros setores da sociedade.

Fonte: Site institucional UFRRJ, 2022. Elaborado pela autora.

Para identificacdo da estrutura das unidades organizacionais, apresentamos na
sequéncia o detalhamento do quantitativo de unidades vinculadas as principais Unidades-Pai
no campus Seropédica, assim como o quantitativo de servidores técnico-administrativos
alocados nessas subunidades.

Quadro 2: Quantitativo de Unidades e servidores TAEs vinculados a Unidade-Pai: Campus

Seropédica
Unidade-Pai Quantitativo de Unidades Quantitativo Quantitativo de
Geral de TAEs Assistente em
Administragdo
Reitoria, vice-reitoria e 32 57 14
subunidades diretamente
vinculadas Auditoria Interna 04 01
Ouvidoria 02 01
Prefeitura Universitaria 80 07
Divisdo de Guarda e Vigilancia 42 00
Divisdo de Satde 39 03
Colégio Técnico 31 02
PROGER 02 02 02
Instituto de Agronomia 09= 03 deptos e 05 coord. de curso 32 08
Instituto de  Ciéncias | 12=07 deptos e 04 coord. de curso 44 13
Biologicas e da Satude
Instituto de  Ciéncias | 08= 03 deptos e 04 coord. de curso 21 05
Exatas
Instituto de  Ciéncias | 22= 07 deptos e 14 coord. de curso 35 18
Humanas e Sociais
Instituto de  Ciéncias | 16= 05 deptos e 10 coord. de curso 22 11
Sociais Aplicadas
Instituto de Educagdo 13= 04 deptos e 08 coord. de curso 18 11
Instituto de Florestas 07= 03 deptos e 03 coord. de curso 18 06
Instituto de Geociéncias 07= 03 deptos e 03 coord. de curso 06 02
Instituto de Quimica 07= 04 deptos e 02 coord. de curso 26 02
Instituto de Tecnologia 14= 04 deptos e 09 coord. de curso 46 12
Instituto de Veterinaria 09= 04 deptos, 03 coord. de curso e 62 07
01 Hospital Veterinario
Instituto de Zootecnia 06= 03 deptos e 02 coord. de curso 17 05
Pro-Reitoria de 10 61 11
Planejamento, Avaliagdo e
Desenvolvimento
Institucional
Pro-Reitoria de Assuntos 14 68 30
Financeiros
Pro-Reitoria de Gestdo de 11 71 40

Pessoas
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Pro-Reitoria de Graduagdo 06 40 20
Pro-Reitoria de Pesquisa ¢ 05 52 18
P6s-Graduagido

Pro-Reitoria de Assuntos 06 55 09
Estudantis

Pro-Reitoria de Extensao 06 35 05

Fonte: COCAD/DAGP/PROGEP, 2022. Elaborado pela autora.

Em observacao ao quadro 2, destacamos a complexidade da estrutura institucional da
universidade, bem como os fluxos dos processos necessarios para que o cumprimento legal,
operacional e de gestdo, possa alcancar seus objetivos e assim a UFRRIJ ter condigdes de
atender as demandas da comunidade local e as demais composi¢des da sociedade.

Na proxima secdo, apresentaremos o cenario de mudanga que proporcionou um novo
desenho institucional significativo para a UFRRJ.

24 O processo de mudanca estrutural: o papel da PROGEP no cenario da UFRRJ

Dentre as Pro-Reitorias identificadas, ressaltamos a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas
(PROGEDP) visto ser a unidade que gerencia o dimensionamento de vagas dos docentes e de
técnico-administrativos.

A PROGEP foi aprovada através da Deliberagdo n° 19, de 04 de junho de 2019, em
substitui¢do da Pro-Reitoria de Assuntos Administrativos (PROAD), com o objetivo de dar
suporte administrativo a UFRRJ, buscando atualizacdo dos procedimentos de forma a
proporcionar agilidade e eficacia no atendimento das demandas inerentes a pro-reitoria.

A PROAD possuia no seu esboco a responsabilidade sobre: a Se¢do de Arquivo e
Protocolo Geral, distribui¢do e controle dos Proprios Nacionais Residenciais (casas
funcionais), Divisdo de Patrimonio, Divisdo de Satde e a extinta Coordenacdo de Logistica
Sustentavel. Soma-se o Departamento de Pessoal responsavel pelas atividades de cadastro
funcional e folha de pessoal dos servidores efetivos ativos e contratados, além de beneficios,
adicionais, afastamentos, férias, concessdo de aposentadorias e pensdes. Assim como,
responsavel por atividades relativas a certame para admissao de docentes e TAEs, contratagao
de professor substituto e acompanhamento da carreira, quanto a estagio probatdrio,
progressdes e incentivo a qualificacao.

A consolidacdo da PROGEP foi um movimento de reestruturacdo de dentro para fora
da entdo PROAD. De acordo com matéria veiculada na pagina institucional da UFRRIJ, o
processo de mudanca teve a duragdo de dois anos, com a realizagdo de diversos debates junto
a comunidade académica, pois se tratava de uma mudanca estrutural e ndo apenas de
terminologia. Segundo a gestdo da Pro-Reitoria que encerrou o mandato em margo/2021:

[...] a modificagdo implica também em um novo conceito, focado em gerenciar
relagdes de uma forma mais humanizada com quem trabalha dentro da
Universidade. Isso significa, na pratica, uma maior proximidade entre a Pro-Reitoria
e os funcionarios da Rural, assim como aumentar a sensagdo de valorizagdo,
realizacao e acolhimento destas mesmas pessoas”. Enfatiza que “foi uma construcao
coletiva, algo que é um ponto muito importante do nosso regimento. Foi tudo muito
bem estudado e, principalmente, de acordo com a nossa realidade institucional”
(UFRRJ, 2021).

Embora a PROGEP tenha sido consolidada com aprovacao do Regimento Interno e
organograma no CONSU em junho de 2019, a ideia embrionaria e o processo de discussoes se
deram inicialmente na gestdo da Reitoria 2013-2017. Nesta gestdo ja existia a iniciativa de
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reestruturacao da PROAD, com a redacao do Regimento Interno € o encaminhamento para a
apreciagdo pelo Conselho Universitério.

O processo foi encaminhado ao CONSU para apreciagdo, mas devido as tratativas
prioritarias a época, o processo foi retirado de pauta e o proposito de parte da comunidade de
se ter uma Pro-Reitoria voltada para gestdo de pessoas foi por um periodo silenciada.
Contudo, mesmo havendo postergacdo da aprovacdo do regimento Interno, a entdo PROAD
promoveu avango nas discussdes e agdes, visando oferecer servigos de qualidade voltados a
area de gestdo de pessoas.

Ainda na gestdo 2013-2017, foram reestruturados processos, com defini¢do de fluxos,
otimiza¢do de procedimentos, dentre eles: alocagdo de novos servidores concursados para
suprir a vacancia de servidores aposentados e investimento em qualificagcdo e capacitagdao dos
servidores em cursos ligados a legislagdo de pessoal e sistemas de gestdo de pessoas do
Governo Federal. Além disso, foi dada atencdo especial a melhoria de infraestrutura fisica do
entdo Departamento de Pessoal para que a ambiéncia de trabalho e de atendimento ao publico
fossem aprimorados.

Em 2017, com a posse da nova gestdo para o quadriénio 2017-2021, a pro-reitora
nomeada focou na agenda de debates internos com a equipe para reestruturagdo de uma Pro-
Reitoria voltada para a area de gestdo de pessoas. Para tal, foi proposto o resgate de
documentos e esforcos anteriores, para se pensar numa nova estrutura regimental.

Considerando o cenario nacional das IFES, no ano de 2017, a UFRRJ era uma das
poucas universidades que ainda ndo tinham em seu regimento a nomenclatura atualizada.
Naquela ocasido, o objetivo da equipe administrativa e de gestdo consistia em consolidar a
PROGEP com regimento escrito, com transparéncia e participagdo dos servidores que
trabalhavam diretamente com as demandas da area de pessoal. Dentre elas, destacamos: a
capacitagdo, o acompanhamento funcional, a folha de pagamento, a pericia médica, a satde
do trabalhador e a concessao de aposentadorias e pensoes.

Segundo informagdes de servidores € como participante no processo, por ser servidora
lotada no setor, a unido de esfor¢cos e consciéncia da gestdo participativa na tomada de
decisoes foi a mola mestre para idealizar a nova concepg¢do de estrutura institucional. Motivo
este, que apds dois anos de intensos debates e reflexdes, deu origem a Pro-Reitoria de Gestao
de Pessoas. A aprovagdo legal se deu na Deliberagdo n°® 19, de 04 de junho de 2019 pelo
Conselho Universitario, conforme processo 23083.0012165/2019-75 (UFRRJ, 2019).

Deste modo, segundo a referida deliberagdo da UFRRJ, a Pro-reitoria de Gestao de
Pessoas (PROGEP) foi definida como um 6rgdo da Administragdo Central, subordinado a
Reitoria, que tem por finalidade propor, planejar, coordenar, executar, supervisionar ¢ avaliar
as politicas, programas e ac¢des na area de Gestdo de Pessoas (PROGEP, 2019).

Em relacao as atribuicoes da PROGEP, destacamos os seguintes incisos:

I- propor e implementar politicas de Gestdo de Pessoas, em consonancia com a
legislagdo vigente e as diretrizes institucionais, no que concerne as carreiras Docente
e Técnico-administrativa, bem como o desenvolvimento e incentivo a qualificagdo
profissional permanente da for¢a d trabalho na instituigdo.

conduzir os processos relativos ao dimensionamento, alocagdo, mobilidade e
provimento dos servidores.

V- promover o alinhamento das agdes da PROGEP com as metas e os principios do
Plano de Desenvolvimento Institucional (UFRRJ, 2019).

A PROGEP apresenta uma estrutura organizacional composta por Secretaria
Administrativa, Nucleo de Legislacio e Normas de Pessoal (NULEP), Coordenacdo de
Distribuigdao de Proprio Residencial (CDPNR), Departamento de Administragdo e Gestao de
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Pessoas (DAGP) e Departamento de Admissdo, Saude e Desenvolvimento de Pessoas
(DASDP).

O DAGP ¢ uma unidade que tem a finalidade de assessorar nos assuntos referentes: ao
registro funcional ¢ pessoal de servidores ativos, aposentados ¢ pensionistas; contagem ¢
averbacdo de tempo de servigo; remuneragdo e controle financeiro de servidores; concessao
de auxilios, adicionais ¢ beneficios; atos de vacancia e concessao de aposentadorias e pensoes.
Fazem parte ainda do DAGP, as Coordenacdes de Folha de Pagamento de Pessoal (COPAG),
Cadastro e Movimentagao de Pessoal (COCAD) e Aposentadorias e Pensoes (COAPEN).

Na nova estrutura, foi criado o Departamento de Admissdo, Saude e Desenvolvimento
de Pessoas (DASDP) que tem o objetivo: o planejamento e elaboragdo de concurso publico
para ingresso de servidores; admissodes de efetivos e temporarios; implementacao de politicas
de desenvolvimento de pessoas e carreiras docente e técnico-administrativo; assuntos
referentes a atengdo a saude e seguranga do trabalhador e pericia médica. Fazem parte
também do DASDP as Coordenagdes de Admissao e Acompanhamento Funcional (COAAF),
Desenvolvimento de Pessoas (CODEP) e Atencdo a Satde e Seguranca do Trabalho
(CASST).

Além das coordenagdes elencadas, no organograma vigente ha ainda secdes a elas
subordinadas. Mas por for¢a do Decreto n® 9.725, de 12 de margo de 2019 (BRASIL, 2009) as
funcdes gratificadas atribuidas a estas se¢des foram extintas pelo Governo Federal ndo sendo
possivel a manutengdo da estrutura de segdes aprovadas no Regimento, uma vez que de
acordo com o SIORG sem a atribuicdo da fungdo gratificada, a unidade administrativa ndo se
sustenta como unidade organizacional.

Para maior compreensao, verificamos que o Decreto a partir de 31 de julho de 2019
(BRASIL, 2019) extinguiu 21 mil cargos em comissdo e fun¢des de confianga no Poder
Executivo Federal, afetando as Institui¢des Federais de Ensino Superior.

Dentre as fun¢des, foram extintas as FGs nivel 4 e 5, impactando a UFRRJ com
extin¢do de 52 fungdes ¢ a0 mesmo tempo, as unidades organizacionais (UORGSs) vinculadas
as FGs consequentemente foram inativadas. Desta forma, as unidades administrativas que ja
faziam parte da estrutura institucional da Universidade em diversos setores estratégicos de
planejamento, gestdo financeira, orcamentaria, setor de contratos e licitagdo deixaram de
existir. Do mesmo modo, acarretou prejuizo a permanéncia da estrutura aprovada para a area
de gestdo de pessoas, limitando o organograma até ao nivel das coordenagdes.

As medidas de cortes e reducdo de pessoal, sem um estudo fundamentado nas
demandas e singularidades de cada IFES pelo Governo Federal representa agressao direta a
autonomia universitaria, preceito constitucional, colocando em risco a manutencdo das
estruturas institucionais das unidades e subunidadese, com isso, prejudicando a
funcionalidade da universidade.

A seguir, apresentamos o organograma da PROGEP.
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Figura 5: Organograma PROGEP

Fonte: site institucional

Ao observarmos o organograma de uma das Pro-reitorias, podemos refletir sobre a
complexidade para o funcionamento de uma universidade publica na dimensdo da UFRRJ,
bem como de suas necessidades para cumprir sua missao social.

Assim, diante de um quadro de restrigdo orgamentaria ¢ extingdo de alguns cargos
essenciais para o funcionamento da universidade, consideramos a implementacao de acdes de
dimensionamento de pessoal na UFRRJ pela PROGEP um desafio. Outra situacdo agravante
foi o periodo pandémico de Covid-19, em que varios servidores que ja completaram requisito
exigido por lei quanto ao tempo de servico e idade solicitaram aposentadoria, ocasionando
redugdo de servidores ativos sem previsdo de reposicdo imediata por ndo existir concurso
vigente para nomeagoes.

Diante da proposta da pesquisa se constituir na analise sobre a compatibilidade da
formagdo académica com o perfil solicitado pelas unidades administrativas e académicas,
tornou-se fundamental identificar os principais aspectos da nova Pro-Reitoria e investigar se o
processo de dimensionamento de servidores TAEs do cargo Assistente em Administragao da
UFRRJ se realiza de acordo com o perfil deste profissional da educagdo e com as demandas
de cada unidade.
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3 CAPITULO III

A TRAJETORIA DO TECNICO-ADMINISTRATIVO EM EDUCACAO NA UFRRJ

Este capitulo apresenta a trajetoria dos técnico-administrativos em educagdo na
UFRRYJ, revelando seus aspectos legais e historicos. Busca identificar a formagdo académica
dos servidores ativos no cargo Assistente em Administracdo da UFRRJ. Apresenta o Quadro
de Referéncia TAEs (QRSTA)/UFRRJ com as indica¢des de cargos extintos, ocupados e
livres. Neste contexto, o capitulo abrange também as agdes e proposicoes de qualificagao na
Institui¢do. Este texto procurou ainda qualificar a formagdo académica para além da
graduacao e sua relacdo com perfil do profissional de educacdo para atendimento da
necessidade institucional e cumprimento dos objetivos junto a sociedade.

3.1 Caracterizacio do quadro de pessoal na UFRRJ

Nesta se¢do foi feita uma breve explanagdo da trajetoria dos técnico-administrativos
em educacao e distribuicdo dos cargos na Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro com
uma abordagem sobre seu quadro referente ao ano de 2022. Parte dos dados utilizados na
analise foi coletada entre o periodo de dezembro/2021 a maio/2022, no Sistema Integrado de
Gestao e Recursos Humanos (SIGRH), no Sistema Integrado de Administracdo de Pessoal
(SIAPE) e pesquisas no site institucional.

O objetivo ¢ de forma resumida descrever a trajetoria e desenvolvimento do cargo
TAEs na Universidade, por entendemos que sua histéria e identidade profissional podem
trazer respostas acerca da configuracdo de outras esferas da vida social e na proficua
prestacdo de servicos junto a sociedade.

O Programa de Apoio a Planos de Reestruturagdo e Expansdo das Universidades
Federais (REUNI) possibilitou a expansdo e interiorizacdo do ensino superior no territorio
nacional. Tal fato de implicou no aumento expressivo de realizacdo de concursos para
docentes e servidores técnico-administrativos em educacdo. As exigéncias foram diversas,
entre cargos e niveis, com diferentes formagdes e perfis para atuarem em novas estruturas
organizacionais da IFES.

Conforme ja mencionado, o servidor TAE faz parte de uma categoria nas Instituicdes
Federais de Ensino com plano de carreira estruturado, sendo classificado em varios cargos
com especificidades proprias. Embora o Governo Federal tenha extinguido muitos cargos dos
niveis A, B, C, D e¢ E, conforme Quadro de Referéncia TAEs (QRSTA)/UFRRIJ de
maio/2022, a Universidade dispde de servidores ativos nos niveis C, D e E , conforme
quantitativo por nivel de classificagdo a seguir:

Quadro 3: Cargos ocupados e vagos por nivel de classificacdo

NiVEL DE CLASSIFICACAO OCUPADO VAGO TOTAL GERAL
C 266 20 286
D 489 34 523
E 210 8 218
Total Geral 965 62 1.027

Fonte: Coordenagdo de Admissdo e Acompanhamento Funcional/DASDP/PROGEP — QRSTA MAI/2022

O QRSTA ¢ um instrumento que possibilita a gestdo do quantitativo de vagas
delimitadas pelo Ministério da Educacao a instituicdo. Este instrumento ¢ necessario para o
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provimento, movimentagdo ¢ acompanhamento dos cargos técnico-administrativos de niveis
C, D ¢ E integrantes do PCCTAE no ambito das IFES. O documento foi instituido pelo
Decreto n°® 7.232, de 19 de julho de 2010, publicado no Diario Oficial da Unido em 20 de
julho de 2010 (BRASIL, 2010), atualizado pela Portaria Interministerial n® 111, de 02 de abril
de 2014 (BRASIL, 2014). O surgimento de vagas no QRSTA decorre das seguintes situagoes:

a) por motivo de vacancia. (falecimento, exoneracdo, demissdo, redistribuicdo e
aposentadoria)
b) por ajuste pelo Ministério da Educacao.

Tendo como propodsito conhecer o quadro atual de alocacdo dos TAEs da
Universidade, apresentamos a tabela de cargos ocupados e vagos da carreira de técnico-
administrativo PCCTAE - classes “C”, “D” e “E” extraida da pagina institucional
COAAF/PROGEP. Apontamos os cargos extintos, concursos € nomeagoes vedados em
virtude dos Decretos 9.262/2018 (BRASIL, 2018) e 10.186/2019 (BRASIL, 2019) que
geraram impacto na dimensao administrativa e na carreira dos TAEs na Universidade.

Quadro 4: Cargos ocupados, vagos e extintos TAEs por nivel de classificacao

Nivel de Classificagao C

CcODIGO DESCRICAO DO CARGO SITUACAO NO SIAPE OCUPADO | VAGO | TOTAL
GERAL
701400 ADMINISTRADOR DE EDIFICIOS | Concursos e nomeagdes vedados 12 0 12
pelo Decreto 10.185/2019
701403 ASSISTENTE DE ALUNO ATIVO 4 1 5
701404 ASSISTENTE DE TECNOLOGIA Concursos e nomeagdes vedados 5 0 5
DA INFORMACAO pelo Decreto 10.185/2019
701405 AUXILIAR EM ADMINISTRACAO | Concursos e nomeagdes vedados 89 12 101
pelo Decreto 9.262/2018
701407 ALMOXARIFE EXTINTO — Lei 9.632/1998 1 0 1
701410 AUXILIAR DE CRECHE EXTINTO — Decreto 10185/2019 1 0 1
701411 AUXILIAR DE ENFERMAGEM Concursos e nomeagdes vedados 4 0 4
pelo Decreto 10.185/2019
701412 AUXILIAR DE SAUDE Concursos e nomeagdes vedados 2 0 2
pelo Decreto 9.262/2018
701414 AUX DE VETERINARIA E Concursos e nomeagdes vedados 14 0 14
ZOOTECNIA pelo Decreto 9.262/2018
701421 CONTINUO EXTINTO — Lei 9.632/1998 6 0 6
701422 COZINHEIRO EXTINTO — Lei 9.632/1998 3 0 3
701423 CONTRAMESTRE-OFICIO Concursos e nomeagdes vedados 2 0 2
pelo Decreto 9.262/2018
701427 ELETRICISTA EXTINTO — Lei 9.632/1998 3 0 3
701429 ENCADERNADOR EXTINTO — Lei 9.632/1998 1 0 1
701434 HIALOTECNICO Concursos e nomeagdes vedados 1 0 1
pelo Decreto 9.262/2018
701436 IMPRESSOR EXTINTO — Lei 9.632/1998 2 0 2
701437 ASSISTENTE DE LABORATORIO | Concursos ¢ nomeagdes vedados 31 3 34
pelo Decreto 9.262/2018
701440 MATEIRO Concursos e nomeagdes vedados 1 0 1
pelo Decreto 10.185/2019
701441 MECANICO EXTINTO — Lei 9.632/1998 7 0 7
701443 MECANICO DE MONT. E EXTINTO - Decreto 10.185/2019 2 0 2
MANUTENCAO
701445 MOTORISTA EXTINTO — Lei 9.632/1998 12 0 12
701446 OPERADOR DE CALDEIRA EXTINTO - Decreto 10.185/2019 9 0 9
701449 OPERADOR EST TRATAM Concursos e nomeagdes vedados 1 0 1
AGUA-ESGOTO pelo Decreto 9.262/2018
701452 OPERADOR DE MAQ Concursos e nomeagdes vedados 22 4 26
AGRICOLAS pelo Decreto 9.262/2018
701454 OPERADOR DE MAQ EXTINTO — Lei 9.632/1998 1 0 1
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COPIADORA

701455 OPERADOR DE MAQ DE Concursos e nomeagdes vedados 2 0 2
TERRAPLANAGEM pelo Decreto 9.262/2018
701458 PORTEIRO EXTINTO — Lei 9.632/1998 20 0 20
701464 TELEFONISTA EXTINTO — Lei 9.632/1998 7 0 7
701466 TORNEIRO MECANICO EXTINTO — Lei 9.632/1998 1 0 1
Nivel de Classificagdo D
CODIGO DESCRICAO DO CARGO SITUACAO NO SIAPE OCUPADO VAGO | TOTAL
GERAL
701200 ASSISTENTE EM ATIVO 305 25 330
ADMINISTRACAO
701203 DESENHISTA-PROJETISTA Concursos e nomeagdes vedados 3 0 3
pelo Decreto 9.262/2018
701205 DIAGRAMADOR Concursos e nomeagdes vedados 1 0 1
pelo Decreto 9.262/2018
701208 MESTRE DE EDIF. E Concursos e nomeagdes vedados 2 0 2
701210 OPERADOR CAMERA DE Concursos ¢ nomeagdes vedados | () 1 1
CINEMA -TV pClO Decreto 10.185/2019
701213 TECNICO EM AGRIMENSURA | Concursos e nomeagdes vedados 4 0 4
pelo Decreto 10.185/2019
701214 TECNICO EM ATIVO 18 10 18
AGROPECUARIA
701217 TECNICO EM ARTES Concursos e nomeagdes vedados 3 0 3
GRAFICAS pelo Decreto 10.185/2019
701220 TEC EM ANATOMIA E Concursos e nomeagdes vedados 2 0 2
ECROPSIA pelo Decreto 10.185/2019
701221 TECNICO EM AUDIOVISUAL | Concursos e nomeagdes vedados 2 0 2
pelo Decreto 10.185/2019
701224 TECNICO EM ATIVO 7 1 8
CONTABILIDADE
701226 TECNICO DE TECNOLOGIA ATIVO 15 2 17
DA INFORMACAO
701230 TECNICO EM Concursos e nomeagdes vedados 1 0 1
ELETROTECNICA pelo Decreto 10.185/2019
701232 TECNICO EM Concursos e nomeagdes vedados 1 0 1
ELETROELETRONICA pelo Decreto 10.185/2019
701233 TECNICO EM ENFERMAGEM ATIVO 3 0 3
701238 TECNICO EM FARMACIA ATIVO 1 0 1
701240 TECNICO EM HERBAREO Concursos ¢ nomeagdes vedados | | 0 1
pelo Decreto 10.185/2019
701244 TECNICO EM LABORATORIO | ATIVO 53 3 56
AREA
701256 TECNICO EM QUIMICA Concursos e nomeagdes vedados | 10 2 12
pelo Decreto 10.185/2019
701257 TECNICO EM RADIOLOGIA ATIVO 1 0 1
701259 TECNICO EM Concursos e nomeagdes vedados 2 0 2
REFRIGERACAO pelo Decreto 9.262/2018
701262 TECNICO EM SEGURANCA Concursos ¢ nomeagdes vedados 5 0 5
DO TRABALHO pelo Decreto 10.185/2019
701266 TRADUTOR INTERPRETE DE | Concursos ¢ nomeagdes vedados 2 0 2
701269 VIGILANTE EXTINTO — Lei 9.632/1998 42 0 42
701270 DESENHISTA TECNICO Concursos ¢ nomeagdes vedados 3 0 3
ESPECIALIZADO pelo Decreto 10.185/2019
701275 TECNICO EM Concursos e nomeagdes vedados 2 0 2
SECRETARIADO pelo Decreto 9.262/2018
Nivel de Classificagcdo E
CODIGO DESCRICAO DO CARGO SITUACAO OCUPADO VAGO | TOTAL
NO SIAPE GERAL
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701001 ADMINISTRADOR ATIVO 31 1 32

701004 ARQUITETO ATIVO 4 0 4

701005 ARQUIVISTA ATIVO 4 0 4

701006 ASSISTENTE SOCIAL ATIVO 7 0 7

701009 AUDITOR ATIVO 1 2

701010 BIBLIOTECARIO/ ATIVO 12 3 15
DOCUMENTALISTA

701015 CONTADOR ATIVO 10 0 10

701027 ECONOMISTA DOMESTICO EXTINTO - Decreto 10.185/2019 0

701029 ENFERMEIRO-AREA ATIVO 0

701031 ENGENHEIRO-AREA ATIVO 15 0 15

701032 ENG DE SEG DO TRABALHO | ATIVO 0 2

701034 FARMACEUTICO/ ATIVO 1 0 1
HABILITACAO

701038 FISIOTERAPEUTA ATIVO 2 0 2

701045 JORNALISTA Concursos e nomeagdes vedados 4 0 4

pelo Decreto 10.185/2019

701047 MEDICO-AREA ATIVO 15 0 15

701048 MEDICO VETERINARIO ATIVO 0 7

701055 NUTRICIONISTA/HABILITAC | ATIVO 3 0 3
AO

701058 PEDAGOGO-AREA ATIVO 2 0 2

701060 PSICOLOGO-AREA ATIVO 0

701062 ANALISTA DE TEC DA ATIVO 13 1 14
INFORMACAO

701064 ODONTOLOGO ATIVO 1 0 1

701068 QUIMICO ATIVO 2 0 2

701076 SECRETARIO EXECUTIVO Concursos e nomeagdes vedados | 2() 0 20

pelo Decreto 9.262/2018

701078 TECNICO DESPORTIVO ATIVO 1 0 1

701079 TEC EM ASSUNTOS ATIVO 20 0 20
EDUCACIONAIS

701085 ZOOTECNISTA ATIVO 0 4

701086 ENGENHEIRO AGRONOMO ATIVO 14 2 16

701088 FARMACEUTICO ATIVO 1 0 1
BIOQUIMICO

Fonte: COAAF/PROGEP referéncia MAIO/2022. Elaborado pela autora.

Este quadro evidencia a gravidade da situagdo institucional frente aos decretos de
extin¢do dos cargos e o impacto no dimensionamento de pessoal da UFRRJ. Apesar de nao
constar no quadro de referéncia os cargos das classes A e B, visto terem sidos extintos na sua
totalidade pela Lei 9.632/1998, segundo informagao esta obtida com dados disponibilizados
pela area de gestdo de pessoas, a Universidade ainda conta com 34 servidores na classe A e
103 na classe B em atividade, dentre eles: auxiliar rural e servente de limpeza referente a
classe A e auxiliar em agropecudria, copeiro, auxiliar de laboratorio, pintor, pedreiro,
carpinteiro classificados na classe B.

Podemos perceber que apods a publicagdo dos decretos que vedou a realizagdo de
concursos ¢ nomeagdes nos anos de 2018 e 2019 houve uma redugao consideravel no
quantitativo geral de técnico-administrativo na Instituicdo e ndo havendo perspectivas de
mudancas, nos faz vislumbrar uma defasagem significativa dos cargos sem possibilidade de
reposicao na Universidade, especialmente das classes C e D.
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Quadro 5: Evolugao dos TAEs 2018 a 2022

Evolucio do quadro dos TAEs 2018-2022
Ano Quantidade total
de servidores
2018 1.212
2019 1.208
2020 1.143
2021 1.123
2022 1.112

Fonte: COCAD/PROGEP, 2022. Elaborado pela autora.

Através dos cargos que atuam, os técnicos se relacionam e interagem em todos os
setores da Universidade, onde sdo desenvolvidas atividades de ensino, pesquisa, extensao e
gestdo. Os TAEs nos ultimos anos tém demarcado um papel social significativo, atuando com
voz junto a comissoes, conselhos e sindicato representativos da carreira.

Observamos que o técnico-administrativo tem papel estratégico para o funcionamento
das Institui¢des de ensino no sentido de desempenhar atividades relacionadas ao cotidiano da
instituicdo. Além disso, atende as demandas nas areas de: planejamento, administrativa,
financeira e de pessoal. Independente da relacdo direta com as atividades, cabe a esse
profissional a incumbéncia de atender as atividades fim. E para o cumprimento delas, toda a
instituicdo necessita de um quadro de técnico-administrativo igualmente eficiente e
organizado.

Outro ponto que demanda significativa atengdo da PROGEP ¢ a significativa diferenca
geracional entre os servidores que ja completaram requisitos para aposentadoria € os recém-
admitidos apo6s REUNI, requerendo assim, o gerenciamento de realidades de perfis
profissionais e culturais especificos. Nos ultimos trés anos, em decorréncia da pandemia,
segundo informagdes da area de pessoal houve um acréscimo significativo nas concessoes de
aposentadoria. Considerando o més de julho/2022, existem 32 pedidos de aposentadoria ainda
em andlise, dentre estes 10 sdo de servidores ocupantes do cargo Assistente em Administragao
(DAGP, 2022). A seguir apresentamos quadro comparativo das aposentadorias da carreira
PCCTAE concedidas entre os anos de 2020 a 2022.

Quadro 6: Quantitativo de aposentadorias concedidas aos TAEs 2020 a 2022

ANO TAEs GERAL ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO
2020 11 01
2021 17 05
ATE MAIO/2022 16 03
Total 44 09

Fonte: Coordenacao de Aposentadoria e Pensdes/DAGP/PROGEP, 2022. Elaborado pela autora.

Quanto as questdes que envolvem o fortalecimento da carreira, percebemos que o
quadro de restrigdes e contingenciamentos sofrido nos Ultimos anos pelas universidades
federais, de igual modo, afetou o quadro de pessoal na UFRRIJ. Isto foi devido a falta de
reposi¢do de cargos vagos motivados pela extingdo e vedacdo de concursos, assim como a
redugdo orgamentaria para agcdes de capacitagdo, cursos € treinamentos.

Para superar este momento critico, a drea de gestdo de pessoas tomou algumas
iniciativas dentre elas: movimentagdo de servidores de forma balanceada, na tentativa de
encontrar equilibrio entre as necessidades de cada setor e do servidor; investimento em
selecdo de servidores como tutores para ministrar cursos internos; incentivo na abertura de
cursos in company, com instrutores externos para UFRRJ; autorizacdo de cursos externos
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visando a redugdo de custos; ampliacao de oportunidades de qualificacdo interna; e parceria
com a PROPPG na implementagdo do Programa de Qualificacdo Institucional (PQI).

O PQI objetiva abertura de vagas para servidores, em geral, em programas de
mestrado e doutorado na propria instituicdo. Além disso, também foi estabelecida nova
dinamica para pleitear afastamento integral para estudo no pais e no exterior. Para esta acdo
ha a abertura de edital oferecendo transparéncia e igualdade de concorréncia, conforme
exigéncias legais previstas no Plano Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), na
qual sera apresentado mais adiante.

Nesse periodo atipico vivenciado mundialmente em virtude da pandemia de Covid-19,
desde abril de 2020 o trabalho remoto se tornou uma nova realidade para a maioria dos
servidores. Visando ampliar o suporte a saude emocional dos servidores e alunos que se
mantém alojados, a UFRRIJ dispde no quadro técnico-administrativo, profissionais de varios
cargos da saude, tais como: assistente social, médicos, fisioterapeuta, enfermeiros e
psicologos. Assim, diante deste cenario, estes profissionais apresentaram agdes ¢ atendimento
on line, videos e lives, visando minimizar as causas trazidas pela pandemia, assim como dores
por perdas de amigos e familiares. Diante desse cendrio, consideramos que a atuagdo desses
TAEs da area de saude, inseridos como profissional da educagdo foram exemplos que
contribuem de forma significativa nas atividades fins da Universidade.

Em 2022, a UFRRJ dispde de um quadro funcional com 1.112 servidores técnico-
administrativos efetivos, distribuidos sob diferentes aspectos. No que diz respeito a
escolaridade, apresentamos dados numéricos, cuja fonte foi o Programa de Qualificacdo
Institucional (PQI) da UFRRIJ aprovado por unanimidade pelo Conselho de Ensino, Pesquisa
e Extensdo (CEPE) em 24 de abril de 2018, de acordo com a Deliberacdo CEPE n° 046/2018
(UFRRJ, 2018). O objetivo foi tracar um plano institucional de qualificacdo dos docentes e
técnico-administrativos do quadro ativo permanente da Universidade, na formacdo em nivel
de pods-graduagdo, stricto sensu. A seguir segue o quadro 7 que apresenta o cenario de
qualificacao.

Quadro 7: Qualificacao de servidores da UFRRJ

QUALIFICACAO - UFRRJ (FEVEREIRO DE 2018)
TOTAL UFRRJ ESPECIALIZACAO MESTRADO | DOUTORADO | OUTRA
QUALIFICACAO
TECNICO- 1210 | 268 110 30 802
ADMINISTRATIVOS
ASSISTENTES EM 321 92 21 1 207
ADMINISTRACAO
AUXILIAR 105 | 21 2 0 82
ADMINISTRATIVO
ADMINISTRADOR 33 18 7 0 8
TEC.ASSUNTOS 19 4 10 1 4
EDUCACIONAIS
PROFESSOR EBTT 61 3 8 20 30
PROFESSOR MAG.SUPERIOR | 1157 | 6 172 975 4

Fonte: Elaborado pelo PQI, com base nas informagdes do SIAPE — més de fevereiro/2018.
O PQI indica que a UFRRJ possui caréncia em qualificagdo stricto sensu,

especialmente no quadro técnico-administrativo, pois dentre 1.210 servidores em 2018,
somente 9% possuiam mestrado e 3% doutorado.
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Figura 6: Grafico qualificacao TAEs UFRRIJ - 2018

Fonte: Elaborado pelo PQI, com base nas informagdes do SIAPE - més de fevereiro/2018.

Como comparativo apresentamos a seguir as informagdes quanto ao percentual de
formagdo académica dos servidores técnico-administrativos, considerando o ano de 2021,
publicada no Relatdrio de Gestao da Universidade.

F rrare FundamenLal Ing crmpleio

15.6%

Erging Fundamental Completo

28%
Lrsino Médio

20.4%

Corachuac bo

21.0%

Apmrlesgoamedto Q0%

Especalizagio 26 3%

Mestrado

Dot o by - 1%

Figura 7: Gréfico percentual de servidores TAEs por qualificagdo - 2021
Fonte: Relatorio de Gestdao UFRRJ 2021.

10,7%

Analisando os dois graficos, dispostos nas figuras 6 e 7, percebemos que o percentual
de qualificagdo obteve um leve aumento em 2021 em relacdo a 2018, quanto a especializagdo,
mestrado e doutorado. Um quantitativo que pode ser ampliado, considerando os beneficios
que o servidor e a institui¢do podem obter. Assim, a geracdo de conhecimento possibilitara a
ampliacdo de habilidades e competéncias necessarias no desempenho de suas fungdes (PQI,
2018).

Sob a perspectiva da jornada de trabalho semanal os servidores técnico-
administrativos da UFRRJ encontram-se distribuidos em cinco diferentes classificacoes,
foram elas: 20, 24, 25, 30 e 40 horas conforme quadro 8§ a seguir:
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Quadro 8: Quantitativo de TAEs por carga horaria 2021

Carga horaria Quantidade de servidores
20 06
24 01
25 04
30 04
40 1.108
Total 1.123

Fonte: Relatério de Gestdo UFRRIJ, 2021. Elaborado pela autora.

De acordo com as informagdes dispostas no quadro 8, a maioria dos servidores exerce
suas atribuigdes em 40 horas semanais. Dentre os demais com cumprimento de carga horaria
de 20 horas existem 03 médicos-area e 01 técnico de laboratério-area. Em carga horéria de 24
horas ha apenas 01 técnico em radiologia. Na carga horaria de 25 horas estdo enquadrados 04
jornalistas. Por fim, dos que laboram 30 horas semanais encontram-se 01 odontologo, 02
fisioterapeutas e 01 psicologo.

Verificamos a seguir, a existéncia de uma significativa representatividade dos TAEs
no desempenho de funcdo gratificada (FG) de chefia e cargo de diregao (CD), conforme
quadro 9.

Quadro 9: Quantitativo de TAEs por funcdo de chefia e cargo de direcdo e assessoramento
2021

Funcgio Disponivel no érgio Ocupadas por TAEs
FG-01 104 49
FG-02 26 12
FG-03 01 01
CD-01 01 -
CD-02 08 03
CD-03 16 01
CD-04 29 17
FUC-01 (FCC) 90 -

Fonte: Relatorio de Gestdo UFRRJ, 2021. Elaborado pela autora.

O quadro 9 dispde o quantitativo real de fungdo no 6rgdo de acordo com o nivel
hierarquico. O nivel 01 ¢ de maior complexidade gerencial e valor financeiro e cargo de
direcdo e assessoramento sendo ocupados pelos técnico-administrativos a partir do nivel 02.
Cabe ressaltar que a CD 01 se refere a funcao exclusiva ao Reitor.

No periodo da redemocratizagdo (p6s 1945) foi sancionado o Decreto-Lei n°® 8.393 em
17 de dezembro de 1945 (BRASIL, 1945). No gozo da autonomia administrativa, financeira,
didatica e disciplinar as Universidades elegem o reitor por votagdo em Conselho Universitario
e a lista triplice segue encaminhada ao MEC para apreciagdo. Na sequéncia o Reitor ¢
nomeado pelo presidente da Republica. De acordo com Févero (2006), no tocante a
Administragdo Superior da Universidade, esta passa a ser exercida pelo Conselho
Universitario, pela Reitoria e pelo Conselho de Curadores.

Na atual gestdo, temos os servidores TAEs como maioria no nivel de cargo de direcao
nas Pr6-Reitorias administrativas titulares e adjuntas, com exce¢do de dois titulares que sdo
docentes. Isto revela o perfil e reconhecimento aos TAEs na ocupacdo de posi¢des
estratégicas na Instituigdo.

Informamos que a sigla FUC-01 (FCC) se refere a funcdo de coordenagdo de curso
instituida através do Art. 7° da Lei 12.677 de 25 de junho de 2012 (BRASIL,2012). Esta
funcao ¢ destinada, exclusivamente, a servidores titulares de cargos da Carreira do Magistério
Superior e Professores do Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico que
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desempenhem atividade de coordenacdo académica de cursos técnicos, tecnologicos, de
graduacdo e de pods-graduacdo stricto sensu, regularmente instituidos no ambito das
institui¢oes federais de ensino.

Destacamos que no quadro de TAEs da UFRRJ temos o quantitativo de 701 servidores
do sexo masculino e 422 servidoras do sexo feminino. Assim, identificamos a ocupagdo das
mulheres em quase cinquenta por cento nestes espagos de trabalho, simbolizando uma
progressiva conquista social, cultural e politica, considerando especialmente, a origem agraria
da institui¢do, quando havia nesse segmento predominio eminentemente masculino.

Diante de um momento de expansao da Universidade, o quadro de servidores técnico-
administrativos encontra-se quase em estagna¢do, sem contar que pode haver uma redugao
provisodria, devido aos afastamentos para mestrado e doutorado, além dos casos em que o
servidor encontra-se cedido para outros oOrgdos/instituicdes. Quanto a solicitacdo de
afastamento para estudo dos técnicos apresentamos as modalidades utilizadas para cursar
especializacdo, mestrado e doutorado. Neste levantamento ndo foram contabilizados os
treinamentos e cursos de capacitacao.

Quadro 10: Comparativo afastamento para estudo TAEs - 2019 a 2021

Modalidade 2019 2020 2021
Curta duragdo do exterior 03 - -
Longa dura¢@o no Brasil 05 09 06
Longa durag@o no exterior 02 - -
Licenca Capacitacdo no Brasil 30 20 10
Licenca Capacitagdo no exterior 02 01 -
Horéario especial para estudante 16 09 06
Total 58 39 22

Fonte: Relatorio de Gestdo UFRRJ, 2021. Elaborado pela autora.

No quadro 10, ao comparar o total de afastamento de 2019 a 2021, observa-se uma
queda gradativa no quantitativo de servidores afastados em 2020 e 2021. Essa queda deve-se,
provavelmente ao cendrio da pandemia de Covid-19, quando houve severas restri¢gdes foram
adotadas, como por exemplo, o deslocamento no pais e para o exterior, impactando assim no
numero de servidores afastados.

Ja as situacdes de servidores cedidos, em exercicio provisorio e em colaboracao
técnica em outro Orgdo e institui¢do, assim como licenciados para tratar de interesses
particulares sem remuneracao obtivemos os seguintes dados:

Quadro 11: Quantitativo de TAEs cedidos e em licenga sem remuneragao

Situacio Quantidade de
servidores
Cedidos 05
Exercicio Provisorio -
Colaboragao Técnica 03
Licenga para tratar de 04
interesse particular

Fonte: COCAD/PROGEP, MAI/22. Elaborado pela autora.

Conforme ja mencionamos, como o quadro de pessoal da UFRRJ tem sido
comprometido devido a extingdo de cargos e ndo reposicdo de vagas, acreditamos que o
dimensionamento de pessoal se torna um processo estratégico para a gestdo de pessoas nessa
centenaria institui¢do universitaria.
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A partir dos dados pesquisados, observamos que a UFRRJ, diante das mudangas
politicas de gestdo de pessoas no pais, tem se empenhado em fomentar diretrizes para
cumprimento das determinacgdes legais. A criagdo da PROGEP foi uma iniciativa de
reestruturacdo que tem apresentado agdes em consonancia com as necessidades da
universidade, especialmente o que se refere as relagdes interpessoais junto aos servidores.
Assim, a gestdo de pessoas na UFRRJ assume um papel essencial neste processo a partir do
compromisso assumido em consolidar a importancia dos profissionais da educagdo. Para
tanto, torna-se fundamental o processo de conciliagdo dos interesses institucionais e pessoais
dos profissionais. Com isto, criam-se recursos € caminhos a ocupacao em espagos de trabalho
que propicie bem-estar e satisfacdo seja nas atividades meio e/ou fim da universidade.

3.2 Cenarios e Proposicoes da UFRRJ: A Formag¢ao Continuada em A¢ao

Neste topico nos propomos a abordar os procedimentos empregados na instituicao
para garantir aprimoramento na capacitagdo e desenvolvimento dos servidores técnico-
administrativos, que por consequéncia, pode impactar o éxito na execugdo dos servigos
prestados.

Vale destacar, que a visao da qualificagdo para o trabalhador, abre espago para a no¢ao
de competéncia e ¢ alvo de determinagdo legal por parte do Governo Federal, que ao longo
dos anos tem desenvolvido politicas direcionadas a carreira por meio de programas, decretos e
leis. Dentre eles, como j& vimos, trata-se da Lei n° 8.112/90 (BRASIL, 1990) e a Lei n°
11.091/2005 (BRASIL, 2005).

Temos também o Decreto n°® 5.707/2006 (BRASIL, 2006), que instituiu a Politica e as
Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da Administragdo Publica Federal Direta,
Autarquica e Fundacional e o Decreto n® 5.825/2006 (BRASIL, 2006a) que estabeleceu as
diretrizes para elabora¢do do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo, devido a necessidade de buscar
aprimoramento na prestacdo dos servicos publicos e cumprir o papel social de atender as
demandas da sociedade.

Considerando as mudancas socioecondmicas que vem ocorrendo ao longo da nossa
histéria, € importante que as Institui¢des estejam conscientes do seu papel nesse processo.
Quanto as instituicdes de ensino, observa-se um movimento de valorizacdo por servidores
qualificados, objetivando melhorar habilidades técnicas, humanas e gerenciais, sendo uma das
principais agdes do Estado nesse sentido com a publicagdo do Decreto n® 5.707/2006, que
apresenta elementos de uma politica de formagado voltada a eficiéncia (relacionado a como se
faz) e eficécia (relacionado ao qué se faz) no servico publico (BRASIL, 20006).

A partir disso, entende-se que as acdes de capacitacdo e qualificacio devem ser
concebidas de modo a contribuir para o desenvolvimento profissional do servidor, em sintonia
com as demandas institucionais.

Na UFRRJ, compete a Coordenacdo de Desenvolvimento de Pessoas (CODEP) ligada
ao Departamento de Admissdo, Satide e Desenvolvimento de Pessoas/PROGEP, planejar e
implementar agdes de capacitagdo e organizar o acesso a qualificacdo e aperfeigoamento dos
servidores dentro e fora da Universidade.

Segundo seu Relatorio 2018-2019,

[...] o objetivo do setor é direcionar e organizar as agdes de capacitagcdes de modo
que contribuam para o desenvolvimento e aperfeigoamento de competéncias
institucionais e individuais dos servidores da area técnica e de gestdo da UFRRJ,
buscando potencializar a exceléncia das atividades por eles prestadas para
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atingimento das metas delineadas no Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI)
(CODEP, 2019).

Em 2018, a CODEP/PROGEP visando potencializar o desenvolvimento da
qualificacdo da forca de trabalho da institui¢do e atendendo aos anseios institucionais de
geragao de conhecimentos e pesquisas em todos os setores da Universidade, inclusive aqueles
especificamente administrativos, elaborou o Programa de Qualificagdo Institucional.

O programa surgiu apds debates internos entre representantes das Pro-Reitorias
administrativas PROGEP e PROAF e a Pro-Reitoria Académica PROPPG, como um novo
olhar para a qualificagdo dos servidores da Institui¢ao. Em seguida, foi construida a minuta do
projeto contendo apresentacdo, justificativas, objetivos, formato de execucdo, vigéncia,
or¢amento, publico-alvo e bibliografia. Posteriormente, foi encaminhada ao Conselho de
Ensino, Pesquisa e Extensdo (CEPE) e aprovada em 24 de abril de 2018, de acordo com a
Deliberagao n°® 046/2018 (UFRRJ, 2018). Conforme ja mencionado no estudo, o programa
oportuniza vagas para servidores em programas de mestrado ¢ doutorado na institui¢do, em
contrapartida os programas que aderem ao PQI, recebem aporte financeiro para o
fortalecimento dos cursos.

Com base no relatério CODEP, em 2019, 15 programas de pds-graduagdo aderiram ao
PQI, sendo ofertadas 41 vagas de mestrado e 16 em nivel de doutorado, conforme quadro a

seguir:

Quadro 12: Programas de P6s-Graduagdo que aderiram ao PQI e quantitativo de vagas

N° PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO BT A NE VAL
Mestrado Doutorado

1 | PPG Agronomia -PPGA 2 2

2 | PPG Geografia-PPGEO 2 0

3 | PPG Patrimdnio, Cultura e Sociedade-PPGPACS 3 0

4 | PPG Modelagem Matematica e Computacional-PPGMMC 3 0

5 | PPG Educacéo Agricola-PPGEA ] 0

6 | PPG Ciéncia Tecnologia e Inovacédo em Agropecuaria-PGCTIA 0 5

7 | PPG gestdo e Estratégia-PPGEN 5 0

8 | PPG em Engenhana Agricola e Ambiental-PPGEAAmMb 3 0

9 | PPG em Fitotecnia-PPGF 1 2

10 | PPG Ciéncias Sociais-PPGCS 3 1

11 | PPG Agronomia Orgéanica-PPGAO 2 0

12 | PPG em Educagéo-PPGEDUC 7 6

13 | PPG em Filosofia-PPGFIL 2 0

14 | PPG Educéo em Ciéncias e Matematica -PPGEduCIMAT 1 0

15 | PPG Desenvolvimento Teritorial e Politicas Publicas - PPGDT 2 0

13 TOTAL DE VAGAS DISPONIVEIS 41 16

Fonte: CODEP 2018

A adesdo mais significativa dos técnicos foi nos programas de mestrados. No ano de
2019, 28 servidores ingressaram em pos-gradua¢do em nivel de mestrado dos quais houve
apenas trés desisténcias. Como forma de preservar o anonimato, os nomes no quadro 13
foram apresentados com nomenclatura ficticia, com a identificagdo apenas do local de
lotagcdo, sendo o ingresso de 02 servidores no Programa de Geografia — PPGGEO, 01 no
Programa de Patrimodnio, Cultura e Sociedade — PPGPACS e 05 no Programa de Educagao
Agricola - PPGEA.

Para melhor entendimento, apresentamos o quadro 13 com a informagao de servidores
que ingressaram na primeira selecdo de mestrado nas vagas decorrentes do PQI no ano de
2018 e a situagdo atual, considerando o ano de 2022.
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Quadro 13: Servidores ingressantes na primeira selecao vagas destinadas ao PQI

IDENTIFICACAO |SITUACAO LOTACAO PROGRAMA
SERVIDOR A Defendeu dissertagdo em 2021 PROGEP PPGEA
SERVIDOR B Defendeu dissertagdo dia 12/11/20 | CTUR PPGEA
SERVIDOR C Desisténcia PROAES PPGEA
SERVIDOR D Defendeu dissertagdo em 24/02/22 | PROGRAD PPGEA
SERVIDOR E Defendeu dissertagdo dia 12/11/20 | PROGER PPGEA
SERVIDOR F Defendeu dissertagdo abril/21 Instituto de Tecnologia | PPGGEO
SERVIDOR G Defendeu dissertagdo em mar/21 Instituto de Veterinaria | PPGGEO

Fonte: Relatério Quadriénio 2017-2020 CODEP. Elaborado pela autora.

Entre os editais 2018-2019, houve amplia¢do da adesdo de programas com aprovacao
de um consideravel quantitativo de técnico-administrativos nos mais variados cargos de nivel
médio e superior. Segundo informagdes da CODEP, até o momento 07 assistentes em
administracdo e 03 ocupantes do cargo auxiliar em administragdo concluiram mestrado pelo
PQI, considerando o ano de 2022. Em 2021, 16 programas ofertaram vagas pelo PQI,
totalizando 32 vagas de mestrado e 20 em nivel de doutorado (CODEP, 2022).

Além de atuar nas agdes de capacitagdes e gerenciamento do PQI, que ¢ considerado
um programa inédito na Universidade nos seus mais de 100 anos. A CODEP ¢ o setor
responsavel para promover cursos internos e in company, gerenciar o banco de talentos da
instituicdo através de diagndstico das necessidades de capacitacdes dos servidores, assim
como o dimensionamento de pessoal, tematica da presente pesquisa.

Outra acdo relevante gerenciada por esta coordenacao € o Plano de Desenvolvimento
de Pessoas (PDP) instituido pelo Decreto n® 9.991/19 (BRASIL, 2019) alterado por meio do
Decreto n® 10.506/20 (BRASIL, 2020), direcionado a todas as Universidades como
instrumento da Nova Politica de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP). O PDP que tem como
objetivo promover o desenvolvimento dos servidores publicos nas competéncias essenciais
para prestacdo de um servico de exceléncia a sociedade brasileira, devendo ser elaborado
anualmente para execucdo no ano seguinte. Esse Plano apresenta as a¢des de desenvolvimento
necessarias a consecucao dos objetivos institucionais da UFRRJ e encontra-se alinhado
estrategicamente ao PDI da Universidade (CODEP, 2022).

Segundo informagdes no portal do servidor (www.gov.br), o decreto dispde alteracdes
quanto as regras de concessao de afastamentos para estudo e licenca capacitagcdo. Além disso,
determina novas orientacdes aos gestores acerca da elaboragdo de agdes de desenvolvimento.
A CODEP chama ateng¢do que “a participagdo em qualquer evento de capacitacdo ou acao de
educacio formal da institui¢io ndo poderd ser realizada sem autorizagio do PDP pelo Orgéo
Central do SIPEC”” (CODEP, 2022). Neste contexto, os pedidos de afastamento, de qualquer
natureza ou licenca capacitagdo, somente poderdo ser concedidos se constarem no PDP da
UFRRJ. No proximo capitulo foram tecidas as especificidades do dimensionamento de
pessoal e como este movimento pode ser dar nas IFES.

°0 orgao central do SIPEC ¢ representado pela Secretaria de Gestdo e Desempenho de Pessoal (SGP)
do Ministério da Economia. E responsavel pela formulagdo de diretrizes, orientagdes normativas, coordenagéo,
supervisdo, controle e fiscalizagdo de assuntos concernentes a Gestdo de Pessoas do Poder Publico
Federal. (fonte: site Governo Federal)
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4 CAPITULO IV

DIMENSIONAMENTO E PLANEJAMENTO: A DINAMICA NA UFRRJ

Neste capitulo descrevemos o conceito de dimensionamento e planejamento de pessoal
na perspectiva de referenciais teodricos e documentos legais e a matriz de alocagao de vagas do
MEC para reposicao da forga de trabalho nas IFES. Realizamos também, breve descricdo do
Sistema Integrado de Gestdo da UFRRIJ, que consiste na base informacional da identificag@o
do perfil e atribui¢des das unidades organizacionais. Apresentamos o0s critérios propostos no
Programa de Desenvolvimento Institucional em relagcdo ao planejamento da area de pessoal
no que tange a eficiéncia e eficacia das agdes institucionais para cumprimento da missao da
UFRRIJ. Para tanto, observamos ainda, algumas praticas de outras universidades federais,
visando identificar outras culturas instituidas.

Para Dias (2015), o dimensionamento de pessoal basicamente representa o calculo
entre o nimero desejavel de pessoas para a realizacdo de tarefas determinadas. Com isto ¢
possivel detectar o grau de adequagdo entre o quadro de pessoal existente e as necessidades
reais da instituicao.

Este processo precisa ser desenvolvido pelas Universidades Federais em conformidade
com a Lei n° 11.091/2005 (BRASIL, 2005) que dispdoe o PCCTAE e o Plano de
Desenvolvimento dos cargos TAEs dispostos no Decreto n°® 5.825/2006 (BRASIL, 2006).

A partir da edicdo da referida lei, o dimensionamento tornou-se obrigatorio e
estabelece que € responsabilidade de cada instituicdo avaliar anualmente a adequagdo do
quadro de pessoal a sua realidade para o alcance dos seus objetivos e missdo. Para tanto, a
IFES deve emitir proposta ao MEC, quando houver necessidade de redimensionamento de
vagas, tendo em vista, as demandas institucionais para ajuste da métrica da for¢a de trabalho
dos servidores técnico- administrativos em relacdo aos docentes e estudantes. Ja o Decreto n°®
5.825/2006 (BRASIL, 2006) aponta diretrizes para elabora¢do do plano de desenvolvimento
dos TAEs frisando a importancia de relagdo do plano ao Programa de Desenvolvimento
Institucional da IFES.

Como ja exposto, o conceito de dimensionamento de pessoal que baliza as IFES pode
ser contemplado no referido Decreto:

[...] processo de identificag@o e analise quantitativa e qualitativa da forca de trabalho
necessaria ao cumprimento dos objetivos institucionais, considerando as inovagdes
tecnoldgicas e a modernizagdo dos processos de trabalho no ambito da IFE
(BRASIL, 2006a).

Como consequéncia da necessidade de atender as demandas das atividades meio e fim
das institui¢des oriundas da expansao e reestruturacao das IFES, o MEC ha vérios anos indica
as universidades, o uso de um instrumento de gestdo nomeado Relacdo Aluno/Técnico (RAT).
Este instrumento estabelece nivelamento na propor¢do entre numero de técnico-
administrativos ativos e o nimero de alunos matriculados nos cursos de graduagdo e na pos-
graduacao scricto sensu na instituigao.

O objetivo deste gerenciamento de pessoal ¢ assegurar a reposi¢do automatica por
meio de concursos publicos para os cargos efetivos, sem a necessidade de prévia autorizagao
do MEC e do entdo Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao (SECRETARIA DE
EDUCACAO SUPERIOR, MEC, 2015). Este modelo intitulado “Modelo de Composicio do
Quadro de Servidores Técnico-administrativos em Educagdo” ¢ utilizado pelo MEC para
distribuicao e alocagdo de cargos dos TAEs das Universidades.
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Na opiniao do MEC, em consonancia com o Decreto n° 5.825/2006 (BRASIL, 2006)
no dimensionamento envolve um processo analitico: da estrutura organizacional, das
competéncias, dos processos de trabalho, das condigdes de trabalho e das condigdes
tecnologicas da IFE, além do diagnéstico do quadro de pessoal.

Com base na matéria postada no site institucional no dia 20 de abril de 2018, sob titulo
“Pro-Reitora analisa a carreira dos servidores técnico-administrativos na UFRRJ”, foi
levantado a questdio do estudo realizado pela Comissdo de Redimensionamento e
Mapeamento Institucional que constatou que entre 2005 e 2015, na UFRRJ houve um
aumento de 212% em numeros de alunos, 139% de docentes e apenas 11% no niimero de
técnicos. Neste texto, havia o questionamento sobre como esta discrepancia de indices
impactava o dia a dia da universidade. Como resposta, foi argumentado que nos ultimos anos
existe uma demanda significativa de pedido por mais técnico-administrativos, motivados por
varios setores da universidade. Contudo, este cenario era considerada uma demanda
generalizada das IFES de todo pais. (COMUNICACAO UFRRIJ, 2018).

Nesse sentido, foi realizada visita a0 MEC para conversa com o secretario de Gestao
de Pessoas, quando foi amplamente debatido sobre a relagdo considerada pelo MEC como
ideal entre quantidade de estudantes e de técnicos. Constatando que a relacdo entre
discentes/técnicos na UFRRJ ¢ menor do que aquela que o MEC considera como ideal. Na
entrevista, foi enfatizado que o nlimero de técnicos autorizados para a IFES ndo ¢ suficiente,
considerando o tamanho do campus, assim como definicdo de critérios qualitativos para a
distribuicdo de cargos, de forma que atenda a realidade institucional da UFRRJ, tais como
restaurantes universitarios e alojamentos (COMUNICACAO UFRRJ, 2018).

O Quadro de Referéncia de Servidores TAEs, instituido pelo Decreto n°® 7.232, de 19
de julho de 2010 (BRASIL, 2010) ¢ o instrumento vigente no ambito do Governo Federal que
possibilita a gestdo do quantitativo de vagas delimitadas pelo MEC pelas instituigdes. E um
mecanismo de controle continuo necessario para os provimentos, movimentacdes e
acompanhamento dos cargos niveis C, D e E, respectivamente, definidos como: apoio,
intermediario e superior. Esse quadro ¢ referéncia para vagas decorrentes de vacancia ou por
ajustes pelo MEC quanto a métrica ideal pelo quantitativo de docentes e alunos. Por meio
deste instrumento, as IFES tém a possibilidade de ser contempladas com novas vagas e
conseguir troca de codigo de vaga de cargos para suprir a necessidade real da forca de
trabalho. Segundo informagdes do DASDP, o QRSTA ¢ atualizado mensalmente e divulgado
nos mios oficiais de comunicacao da institui¢do. Caso haja interesse mutuo de troca de codigo
de vaga de cargo vago entre instituigdes, existe a possibilidade de propor ao MEC a permuta
de cargos vagos, ficando a cargo do Ministério a andlise e autorizagao.

O Decreto n° 5.825/2006 (BRASIL, 2006) define algumas a¢des que as universidades
necessitam se ancorar para realizar o dimensionamento de pessoal, tracando o
estabelecimento de matriz de alocagdo de cargos e critérios bem definidos da distribui¢do das
vagas existentes no QRSTA. Neste caminho, a legislacdo traca diretrizes para esta analise, a
saber:

[...] O dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal, objetivando
estabelecer a matriz de alocacao de cargos e definir os critérios de distribuicdo de
vagas, dar-se-4 mediante;

I - a analise do quadro de pessoal, inclusive no que se refere a composicédo etaria e a
saude ocupacional;

II - a andlise da estrutura organizacional da IFE e suas competéncias;

III - a analise dos processos e condi¢des de trabalho

IV - as condigdes tecnologicas da IFE” (BRASIL, 2006, art. 6).
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Para cumprimento dos critérios de alocacao de cargos, o referido decreto ainda aponta
a necessidade de adogao de algumas agdes, na qual as institui¢des precisam identificar além
do seu quadro de for¢a de trabalho, condigdes tecnologicas, estrutura dos ambientes
organizacionais, ajustes na matriz de alocagdo e adequacdo de alocacdo internamente. Fatores
estes, que permeiam o objeto do estudo. Para fins de contextualizagdo, seguem as agdes
descritas no art. 6°:

I - identificacdo da forca de trabalho da IFE e sua composi¢cdo, conforme
estabelecido neste Decreto;

II - descrigdo das atividades dos setores em relagdo aos ambientes organizacionais e
a forga de trabalho;

III - descrigdo das condigdes tecnoldgicas e de trabalho;

IV - identifica¢do da forma de planejamento, avaliacdo e do nivel de capacitagdo da
forca de trabalho da IFE;

V - andlise dos processos de trabalho com indicacdo das necessidades de
racionalizacdo, democratizagdo e adaptagdo as inovagdes tecnologicas;

VI - identificagdo da necessidade de redefini¢do da estrutura organizacional e das
competéncias das unidades da IFE;

VII - aplicagdo da matriz de alocagdo de cargos e¢ demais critérios para o
estabelecimento da real necessidade de forga de trabalho;

VIII - comparagio entre a for¢a de trabalho existente e a necessidade identificada, de
forma a propor ajustes;

IX - remanejamento interno de pessoal com vistas ao ajuste da forga de trabalho a
matriz de alocag@o de cargos; e

X - identificag¢@o da necessidade de realizagdo de concurso publico, a fim de atender
as demandas institucionais (BRASIL, 2006).

Segundo o PCCTAE, o plano de carreira ndo permite transicdo de cargos do servidor
efetivo. Tal mecanismo impossibilita que um servidor possa ser transferido de um cargo para
outro dentro da Institui¢do, mesmo que tenha a titulacdo ou competéncia para tal. Ribeiro
(2011) observa que este engessamento do nivel na carreira limita o servidor ao restrito
exercicio de fungdes rotineiras e mecanizadas, com baixo ou nenhum poder de decisdo. Este
contexto pode ser causa, inclusive, de insatisfacdo do profissional, pois o seu potencial ficaria
limitado com esta restri¢ao.

Conforme ja observamos, as atribuicdes do Assistente em Administragdo definidas
pelo MEC sao amplas, exigindo que as IFES atuem com sensibilidade e foco na gestdo para
que realizem o processo de adequacdo do perfil de cada profissional de acordo com as
necessidades institucionais, especialmente, pela dificuldade de reposi¢cdo no quadro de vagas.

Nesse sentido, verificamos no mais recente Concurso Publico para cargos Técnico-
Administrativos em Educagdo da UFRRJ, por meio do Edital 104/2019, publicado em 27 de
dezembro de 2019, as atribuicdes requeridas ao cargo Assistente em Administragao,
contempladas na lei, que sdo:

Tratar documentos: Registrar a entrada e saida de documentos; triar e distribuir
documentos; conferir dados e datas; 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. Preencher documentos: Digitar textos e planilhas;
preencher formulérios. Preparar relatorios formularios e planilhas: Coletar dados;
elaborar planilhas de calculos; confeccionar organogramas, fluxogramas e
cronogramas; efetuar calculos; elaborar correspondéncia; dar apoio operacional para
elaboracdo de manuais técnicos. Acompanhar processos administrativos: Verificar
prazos estabelecidos; localizar processos; encaminhar protocolos internos; atualizar
cadastro; convalidar publicagdo de atos; expedir oficios e memorandos. Atender
usuarios no local ou a distancia: Fornecer informacgdes; identificar natureza das
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solicitagdes dos usuarios; atender fornecedores. Executar rotinas de apoio na area de
recursos humanos: Executar procedimentos de recrutamento e selegdo; dar suporte
administrativo a area de treinamento e desenvolvimento; orientar servidores sobre
direitos e deveres; controlar frequéncia e deslocamentos dos servidores; atuar na
elaboracdo da folha de pagamento; controlar recepcao e distribuicdo de beneficios;
atualizar dados dos servidores. Executar rotinas de apoio 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 devolugdo de material fora de especificagdo; distribuir
material de expediente; controlar expedi¢cdo de malotes e recebimentos; controlar
execugdo de servigos gerais (limpeza, transporte, vigilancia); pesquisar pregos.
Executar rotinas de apoio na area orcamentaria e financeira: Preparar minutas de
contratos e convénios; digitar notas de langamentos contabeis; efetuar calculos;
emitir cartas convite e editais nos processos de compras e servicos. Participar da
elaboracdo de projetos referentes a melhoria dos servicos da institui¢do. Coletar
dados; elaborar planilhas de célculos; confeccionar organogramas, fluxogramas e
cronogramas; atualizar dados para a elaboracdo de planos e projetos. Secretariar
reunides e outros eventos: Redigir atas, memorandos, portarias, oficios e outros
documentos utilizando redacdo oficial. Utilizar recursos de informatica. Executar
outras tarefas de mesma natureza ¢ nivel de complexidade associadas ao ambiente
organizacional (UFRRIJ, 2019, p. 6 e 7).

Tais atividades abrangem a atuacdo do profissional, independente da unidade
institucional de alocagdo. Observamos a importancia do cargo no suporte administrativo e
técnico envolvendo acdes de planejamento, recursos humanos, logistica, contabilidade,
financas e gestdo. Atribuicdes que permitem a este servidor desenvolver suas atividades em
distintos espacos da Institui¢do. Apds a listagem de atividades, a ultima frase da citagdo
imprime ainda mais énfase generalista ao cargo, ao vincular outras possiveis tarefas as
complexidades exigidas pelas unidades da IFES.

Assim, ¢ mister diferenciar o planejamento e o dimensionamento de pessoal, por
serem processos distintos. A proposta de planejamento de pessoal ¢ mais ampla.

O planejamento da forca de trabalho se distingue do dimensionamento da for¢a de
trabalho por ter significado e finalidade especifica: trata-se de um processo
sistematico para avaliagdo e proje¢do das necessidades futuras de pessoal, seja para
seu provimento com o perfil e no momento adequado, seja para definigdo de
medidas voltadas a adequacdo do quadro existente as novas competéncias ou
competéncias futuras identificadas (KOMATSU, 2013, p. 164).

Deste modo, diante do contexto de escassez, com quadro enxuto de servidores, o
planejamento de pessoal pode ser visto pelos gestores das IFES como uma ferramenta que
tem a finalidade de estimular a instituicao a refletir e agir estrategicamente no ajuste entre os
objetivos pessoais de cada servidor e os objetivos institucionais, considerando os aspectos
socioecondmicos e a realidade de cada institui¢do. Na execucdo deste processo, as IFES
poderdo prever as dificuldades de gerenciamento do quadro de pessoal, a curto, médio e longo
prazo (BARBOZA & FERREIRA, 2009, p 5).

Assim, no processo de dimensionamento de pessoal fica mais evidenciado o carater
operacional com estabelecimento de indices e métricas para a alocagcdo de servidores e
recomposi¢ao do quadro de pessoal da instituicdo, seguindo normativas do Governo Federal.

Nesta direcao, Komatsu (2013) revela ser essencial que a organizagdo publica crie
instrumentos eficientes na organizacdo do quadro de pessoal compreendendo as etapas de
recrutamento, selecdo, realocacdo, capacitacdo e avaliagdo. Neste processo, busca-se o
alinhamento da forga de trabalho ao planejamento estratégico, com foco no atendimento de
exceléncia ao cidadao e a sociedade, pois, no seu entendimento:
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O planejamento da forga de trabalho tem sido reconhecido como uma ferramenta
capaz de induzir organizag¢des publicas e privadas a pensarem ¢ atuarem de forma
mais estratégica e menos operacional no alinhamento entre pessoas e finalidade.
Sem que se haja este esforgo, é pouco provavel que o aumento ou a reducdo da forga
de trabalho acontegam sem que causem problemas a curto, médio ou longo prazo
(KOMATSU, 2013, p. 163).

Nas IFES, os instrumentos legais previstos no RJU que possibilitam a mudanga do
servidor no ambito externo ou interno, sdo respectivamente, a redistribuicao e a remogao. Estes
instrumentos ndo permitem a transicdo de cargo do servidor, tendo em vista o impedimento legal
de ascensdo financeira e de cargo. Mas, em contrapartida permite, que os servidores possam se
movimentar de uma instituicdo para outra ou se movimentar internamente entre as unidades
organizacionais dentro da mesma instituicdo, desde que se atendam alguns requisitos. Neste
sentido, mesmo ocupando o mesmo cargo, novos elementos que permeiam o trabalho deste
servidor podem ser alterados trazendo beneficios tanto para o profissional, quanto para a
institui¢do. Como exemplo, citamos: as condi¢des de trabalho, a relagdo com a gestdo direta e os
pares, o perfil da unidade compativel com suas habilidades e competéncias, o perfil do publico a
ser atendido, entre outros.

A redistribui¢do funciona como mecanismo de movimentacao entre institui¢des. O art.
37 do RJU prevé “que € o deslocamento de cargo de provimento efetivo, ocupado ou vago no
ambito do quadro geral de pessoal, para outro 6rgao ou entidade do mesmo Poder, com prévia
apreciagdo do 6rgdo central do SIPEC”, sendo observados os seguintes preceitos abaixo:

I - interesse da administrac¢do; (Incluido pela L.ei n® 9.527, de 10.12.97)

II - equivaléncia de vencimentos; (Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97)

IIT - manuteng@o da esséncia das atribui¢des do cargo; (Incluido pela Lei n® 9.527,
de 10.12.97)

IV - vinculagdo entre os graus de responsabilidade e complexidade das
atividades; (Incluido pela Lei n° 9.527, de 10.12.97)

V-mesmo nivel de  escolaridade, especialidade ~ ou  habilitagdo
profissional; (Incluido pela Lei n® 9.527, de 10.12.97) (BRASIL, 1990, art. 37,
capitulo III).

VI - compatibilidade entre as atribui¢cdes do cargo e as finalidades institucionais do
orgdo ou entidade (BRASIL, 1990).

Este movimento parte inicialmente de interesse mutuo entre as institui¢des de origem e
destino, mas o poder decisorio fica a cargo exclusivamente do Ministério da Educagdo. Ja o
processo de remogdo se dd quando solicitado pelo proprio profissional ou pela unidade, em
geral por ndo ter se adaptado ao local de trabalho. Esta possibilidade se caracteriza como um
instrumento disposto na legislagdo que regulamenta o servidor publico federal. A Lei
8.112/1990 no artigo 36 define: “Remog¢do ¢ o deslocamento do servidor, a pedido ou de
oficio, no dmbito do mesmo quadro, com ou sem mudanca de sede” (BRASIL, 1990). Na
UFRRJ a remocao ¢ habitualmente identificada pela expressdo alocagdo ou mudanca de
exercicio, sendo efetuada com emissdo de portaria de localizagdo pela Pro-Reitoria de Gestao
de Pessoas (PROGEP, 2022).

Existem casos, em que a mudanca de local de trabalho tem se tornado um processo
estratégico atender as insatisfacdes dos profissionais e possibilitar eficiéncia as unidades.

Os estudos de Loureiro (2015) referenciam apontamentos de Gomes (2010) quanto a
funcionalidade da remog¢ao como instrumento de busca por mudanga, quando ndo € possivel o
enfrentamento das situagdes internamente no ambiente de trabalho:

“aponta a remog¢ao como um mecanismo utilizado na busca pela mudanga, seja pelo
conflito com seus superiores ou pares; pelo desinteresse ou descompasso entre o
perfil profissional e as atividades desenvolvidas no local de trabalho; ou até mesmo,
por perseguigdes ou assédio moral” (LOUREIRO, 2015, p.15 e 16).
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Considerando o ano de 2022, a Universidade conta com 305 Assistentes em
Administragdo ativos. De acordo com a COAAF, existe o Edital 104/2019 aberto para o cargo
de Assistente em Administracdo, com oferta de 19 vagas, sendo 13 de ampla concorréncia, 04
para negros e¢ 02 para pessoas com deficiéncia. Em consulta mais recente, o QRSTA
MAIO/2022 disponivel no site, consta aumento de 19 para 25 cargos vagos, que acreditamos
ser oriunda de aposentadorias, vacancias e falecimento no periodo.

A precarizagdo e exacerbag¢dao no trabalho dos TAES tem relagdo com questdes que
por vezes, ultrapassam a realidade e autonomia das IFES. Deste modo, sejam por questdes
externas as IFES ou internas associadas ao ambiente organizacional, as percepgdes sobre o
dimensionamento de pessoal envolvendo os servidores das Instituigdes merecem estudo
aprofundado.

Ribeiro (2011) destaca em seu estudo a existéncia de um modelo trazido do setor
privado como remédio as questdes cronicas do servigo publico. O conceito de uma institui¢ao
de ensino superior nos padrdes empresariais, competitiva, com foco no lucro frequentemente
permeia os discursos e planos da educagao da educacao publica superior.

Fala-se em aumento de produtividade, cumprimento de metas inatingiveis,
otimizag@o de recursos humanos e de espagos fisicos, um discurso todo permeado
pela logica empresarial. Defende-se a implantacdo de um modelo gerencial em
substituicdo a um burocratico, sem levar em consideracdo as especificidades de uma
instituicdo publica. [...] retrata bem a incorporacdo da pratica gerencialista do setor
privado (RIBEIRO, 2011, p.82).

Partindo da visdo da autora, percebemos que os modelos gerencialista e tecnicista,
pautados em valores de mercado, possuem visao focada no lucro, caracterizando-se pela
valorizagdo da eficiéncia em detrimento do bem-estar e da satisfagdo dos trabalhadores. Tal
posicionamento ndo cabe numa Instituicdio de ensino publica, cuja missdo € servir
democraticamente a sociedade. Nesta conjectura, consideramos que o conhecimento ¢
inegociavel. O Novo Servigo Publico propde uma maior responsabilidade do servidor que
serve ao cidaddo, construido sobre os pilares do interesse publico e com foco na politica
participativa e democratica. Empenhando esfor¢os na intera¢do governo e cidaddo, ao invés
de relagdo agente publico e consumidor.

Na visdo de Francisco e Faria (2008), compreendemos que ¢ importante destacar que a
educagdo deve ser vista como um agente propulsor para o crescimento de um pais e deve ser
preservada como um bem publico de muito valor. A universidade que tem como fundamento
a produgdo do conhecimento, se relaciona com este bem diariamente, como um direito
essencial da populagdo. Nesta linha de raciocinio, a missdo das universidades ¢ a formacdo de
profissionais eficientes e cidaddos conscientes do seu papel social, diante do desenvolvimento
socioeconomico do pais.

Pautada na concepgdo de Silva (2009) sobre o potencial humano nas organizagdes € no
mundo do trabalho, Dias (2015) entende que:

“o desenvolvimento de pessoas nas organizagdes ¢ visto como uma ferramenta de
transformagdo dos moldes classicos de gestdo. Assim, a visdo tradicional que
concebia o ser humano como maquina e a visdo econdmica voltada para a
maximizagdo dos lucros produziram uma visdo limitada do individuo, bem como
uma simplificagdo das relagdes de trabalho”. (DIAS, 2015, p. 69).

Neste caminho, Silva (2009) reforca que:

[...] desenvolver o potencial humano deve ser a grande prioridade do mundo
contemporaneo, ndo somente por ser a solugdo para os diversos problemas com os
quais nos defrontamos na vida pessoal, profissional e social, mas também por ser o

53



caminho ideal a ser percorrido para o alcance do sucesso pessoal e exceléncia
organizacional. Isto se d4, porque diante do advento da era do conhecimento, da
sociedade de informacdo e das inovagdes tecnologicas, o potencial humano das
pessoas cada vez mais ¢ conclamado a ser libertado, desenvolvido e valorizado, pois
sd0 as pessoas o elemento critico e essencial para o crescimento e sustentabilidade
organizacional em face ao cenario atual de constantes mudancgas sociais,
tecnoldgicas e informacionais (SILVA, 2009, p. 2).

O Decreto n°® 5.825/2006 (BRASIL, 2006) parece caminhar nesta dire¢cdo, tendo em
vista no seu escopo dispor sobre o aprimoramento dos processos de trabalho, na oOtica de
transforma-los em conhecimento coletivo e de bem publico, trazendo proposi¢des de construir
solucdes para demandas institucionais, assim como promover a reflexao nao s6 dos servidores
técnico-administrativos, tema do estudo, mas também dos docentes sobre seu desempenho em
relagdo aos objetivos da Instituigao.

Essa nova proposta do servigo publico rompe a velha visdo do “mero executor de
atividades” sem proposito ao bem publico, colocando nas mados do agente publico a
responsabilidade de entregar a sociedade um servigo publico de qualidade.

Dias (2015), em consonancia com os propdsitos de Novo Servico Publico destaca a
afirmacdo de Mulher (2001), acerca de alguns deveres da universidade primordiais no
ambiente educacional:

“Muller (2001) afirma que a universidade tem o dever de assegurar: i) que os
estudantes recebam o conhecimento necessario para sua formacdo como cidaddo e
profissional; ii) que os servidores executem atividades que vao ao encontro de seus
anseios individuais e coletivos, aliados ao interesse da institui¢do e, por ultimo e,
ndo menos importante ao interesse publico; e iv) que a sociedade receba os
profissionais formados com plena capacidade para exercer suas atribui¢des com
condi¢des de intervir favoravelmente para o desenvolvimento local, regional ou
nacional.” (DIAS, 2015, p.41)

Diante dessas afirmativas legais, é preciso refletir sobre a legalidade presente na letra
da lei, mas também da legitimidade do que ocorre no cotidiano académico. Questionamos,
portanto, a divergéncia de acdes do Estado, pois ora afirma nos documentos que preza pela
qualidade da educagdo, ora, por meio dos mesmos instrumentos legais, retiram direitos,
sufoca a educacao publica com a extrema reducdo de recursos financeiros e quantitativo de
servidores.

Ainda assim, mesmo diante de tais desafios, as institui¢cdes precisam estar imbuidas no
proposito de oferecer um ambiente onde seus servidores tenham oportunidades de se
desenvolver, incentivando o interesse nas qualificacdes visando alcangar a realizagdo pessoal
e profissional, e por consequéncia, elevar o grau de desempenho nas atividades desenvolvidas
no seu local de trabalho, de forma que colabore com cumprimento dos anseios institucionais.

Quanto aos cuidados na execucdo do dimensionamento de pessoal nas IFES
acrescentamos a visdo de Barbosa & Ferreira (2009) ao revelar que:

[...] E nesse segmento que identificar e caracterizar o quadro de pessoal da
Instituicdo, combinado-o com a estrutura organizacional, as rotinas e processos
administrativos, as necessidades de movimentacdo e adequacdo e os resultados
previamente estabelecidos a serem alcangados, permite a Instituicdo maior sucesso

no alcance dos objetivos e planejamentos institucionais (BARBOZA & FERREIRA,
2009, p. 5).

Na perspectiva das autoras, o dimensionamento possibilita que cada instituigdo
identifique as necessidades de pessoal em cada unidade organizacional existente na sua

estrutura, sendo um processo diagnostico. Este levantamento envolve a identificacdo do local
de atuagdo, o que e como se executa as atividades previstas, bem como o tempo necessario
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para realizacdo delas em cada unidade. Outras variaveis possiveis de serem incluidas tratam
do nivel de frequéncia e complexidade, andlises continuas da estrutura fisica, condigdes e
processos de trabalho e politica de pessoal, buscando a modernizagao e o aperfeicoamento.

O dimensionamento de pessoas consiste em um desafio na universidade devido a sua
complexidade, podendo inclusive enveredar por questdes politicas. Embora seja considerada
uma temadtica delicada, ainda sim ¢ muito desafiadora. Para romper este paradigma,
acreditamos que a area de gestdo de pessoas na UFRRIJ precisa cada vez de reflexao,
aperfeicoamento e sensibilidade para avancar nesta pauta, por meio do diagnostico, da agdo e
da avalia¢do continua, considerando os fendmenos internos e externos a institui¢ao.

4.1 PDI: Instrumento de Planejamento Institucional

Ciente do seu papel social, a UFRRJ ao longo dos anos tem passado por
transformagdes na sua estrutura fisica e organicidade académica, que segundo o Plano de
Desenvolvimento (PDI) tem aumentado paulatinamente a complexidade da gestdo e
enfrentamento dos desafios institucionais. Neste contexto de sucessivas mudangas, mais do
que cumprir uma determinacao legal estabelecida no Decreto n°® 5.773 de 09 de maio de 2006
(BRASIL, 2006) a Universidade busca na elaboragdo do seu PDI o comprometimento com a
exceléncia académica e a gestdo administrativa eficiente e eficaz, respeitando a diversidade
cultural, intelectual, artistica, politica e religiosa (PDI, 2018-2022)

O PDI considera a identidade institucional, a filosofia de trabalho, a missdo, os
principios, a visdo de futuro, a situag@o atual e as diretrizes futuras. Inclui também,

instrumentos de monitoramento e controle, definindo assim, as bases para uma
efetiva governanca do bem publico (UFRRIJ, 2017, p. 7).

O PDI vigente (2018-2022) foi conduzido pela Pré-Reitoria de Planejamento,
Avaliacdo e Desenvolvimento Institucional (PROPLADI) e por um grupo de trabalho
designado pelo Conselho Universitario, composto por servidores das carreiras docente e
técnico-administrativo e discentes. O plano mostra-se pautado no respeito as diferengas com
envolvimento direto e indireto da comunidade académica através de visitas a todos os campi
para discussdo sobre as suas metas e objetivos, num processo democratico. O conjunto de
diretrizes de estratégias institucionais definidas no programa deve estar em consonancia com 0s
eixos tematicos trazidos pelo referido decreto, de forma que contemple as necessidades dos
diversos segmentos da comunidade académica. Segue abaixo 0s €ixos:

a) Perfil Institucional;

b) Missdo, objetivos e metas;

¢) Projeto Pedagogico Institucional (PPI)

d) Cronograma de Implantagdo de Desenvolvimento da Institui¢do e dos cursos;
e) Perfil do Corpo Docente;

f) Organizacao Administrativa;

g) Politicas de Atendimento aos discentes;

h) Infraestrutura;

i) Avaliagdo e Acompanhamento do Desenvolvimento Institucional e;

j) Aspectos Financeiros e Or¢amentarios (PDI, 2017, p. 8).

Neste sentido o dimensionamento de pessoal das IFES deve estar alinhado ao seu PDI, de
modo que as agdes possam ir ao encontro dos interesses institucionais. A seguir, apresentamos o
quadro os objetivos estratégicos para a gestdo no que tange aos objetivos, indicadores e metas
referentes a area de gestao de pessoas, agcdes de desenvolvimento na carreira, qualidade de vida do
trabalhador e fluxos de processos no periodo de 2018 a 2022, contemplados no plano da UFRRJ:
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Quadro 14: PDI da UFRRJ (2018-2022), objetivos, indicadores e metas

Objetivos

Indicadores

Metas

Melhorar a transparéncia das
diretrizes de pessoal

= Diretrizes estratégicas de
pessoal comunicadas e divulgadas

* Promover agdes de transparéncia das
diretrizes de pessoal

Elaborar um programa de
capacitagdo gerencial

= Numero de programas de
capacitagdo voltados aos

gestores

= Numero de gestores capacitados
= Impacto das capacita¢des no
desenvolvimento das atividades
gerenciais

= Criar programa de capacitacdo
gerencial, voltados para gestores
académicos e administrativos

= Ampliar o nimero de gestores
capacitados em 20%, anualmente.

= Avaliar o impacto das capacitagdes
gerenciais para a melhoria das atividades
Institucionais.

Promover a capacitacdo e
formagdo continuada dos
docentes e técnicos da educagio
superior, basica, técnica e
tecnologica

= Numero de docentes e técnicos
capacitados

= Impacto das capacita¢des no
desenvolvimento das atividades
académicas e administrativas

= % das capacitagdes voltadas

a melhoria das atividades
criticas da instituigdo

* % do corpo docente e técnico
envolvido na oferta de capacitagdes
internas

* % do or¢amento investido

nas capacitagdes do corpo
docente e técnico

= Ampliar em 20% ao ano, o

namero de capacitagdes internas

= Avaliar, anualmente, o impacto

das capacitagdes no desenvolvimento
das atividades académicas e
administrativas

= Otimizar as capacitagdes para

o atendimento das necessidades

dos setores criticos

= Ampliar em 100% o ntimero

de docentes e técnicos administrativos
envolvidos na oferta das capacitagdes
internas

= Ampliar em 30% os recursos
destinados a capacita¢do do

corpo docente e técnico

Melhorar a qualidade de vida

do trabalhador, englobando clima
organizacional e gestdo por
competéncias

= Numero de projetos de melhoria
de qualidade de vida

= Numero de pessoas atendidas

nos projetos de melhoria

da qualidade de vida

= Numero de profissionais
envolvidos com a melhoria

da qualidade de vida do trabalhador

= Ampliar em 50% o niimero

atual de projetos de melhoria de
qualidade de vida do trabalhador

= Aumentar o nimero de pessoas
atendidas nos projetos de melhoria de
qualidade de vida em 20% ao ano.

= Ampliar o nimero de profissionais
da comunidade académica

envolvidos nos projetos de melhoria de
qualidade de vida

Identificar e valorizar o
comprometimento dos servidores
envolvidos com a melhoria das
atividades fins da instituigdo

= Numero de mecanismos de
identificac¢do dos servidores
comprometidos

= Numero de agdes de valoriza¢do
dos servidores

comprometidos

= Criar mecanismos de

identificag¢do dos servidores
comprometidos com a melhoria da
qualidade das atividades de ensino,
pesquisa e extensdo

= Desenvolver ag¢des para a

valoriza¢do do comprometimento dos
servidores comprometidos com a
melhoria da qualidade das atividades de
ensino, pesquisa e extensao

Estabelecer a avaliagdo de
desempenho vinculada a metas e
resultados baseados nos objetivos
institucionais

= Critérios de avaliacdo de
desempenho individual e
institucional

= Melhorar a avaliagdo de desempenho de
docentes e técnico-administrativos,
baseada nos objetivos institucionais

= Instituir metas para as

unidades internas.

Melhorar os processos
estratégicos

= Numero de fluxos dos
processos mapeados e otimizados
= Numero de processos criticos
Modernizados

= Mapear 100% dos processos
criticos

= Melhorar os fluxos dos processos
prioritarios

* Modernizar 100% dos

processos criticos com
ferramentas informatizadas

Fonte: Extraido do PDI UFRRJ 2018-2022. Elaborado pela autora.

Imbuidos nesse projeto, acreditamos tornar possivel a identificagdo das necessidades
de pessoal considerando aspectos quantitativos e qualitativos. Para tanto, torna-se
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fundamental valorizar o servidor como parte importante do processo, a gestdo democratica e
as necessidades institucionais para a que a UFRRJ cumpra seu papel social junto a sua
comunidade.

4.2 Modelo de Dimensionamento de Outras Universidades
Nesta secao, observaremos também algumas praticas de outras universidades federais,
visando identificar outras culturas instituidas. Serdo detalhados trés modelos de

dimensionamento em fase de implantacao sistematizado em forma de quadro conforme Dias
(2015). Segundo a autora, a escolha pelas: Universidade Federal do Parana (UFPR),
Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) e Universidade Federal do Triangulo
Mineiro (UFTM) foi em virtude de estarem em estigio avangado de implantagdo,
considerando o ano de 2014.

Ainda de acordo com a autora, as informagdes foram obtidas através da pesquisa nos
site das universidades, contato com os responsaveis pela implementacdo dos modelos,
acrescidos de discussdes apresentadas no Forum de Gestdo de Pessoas (FORGEPE), realizado
na sede da ANDIFES em Brasilia em novembro de 2014.

Quadro 15: Sintese comparativo modelo de dimensionamento TAEs em outras universidades

federais

Universidade Federal do Parana-UFPR

DESCRICAO

METODOLOGIA

MATRIZ DE ALOCACAO
DE VAGAS

Geral: Possibilitar a avaliagdo
mais consciente dos aspectos
qualiquantitativos do sistema
organizacional, bem como a

otimizagao dos recursos
humanos, obtendo maior
desempenho.

Especificos: Rever e minimizar
os procedimentos burocraticos.
Dimensionar racionalmente as
equipes de trabalho. Gerenciar a
relagdo custo beneficio. Avaliar
os resultados e, por fim.
desenvolver o recurso principal:
as pessoas.

Utilizacdo de métodos quantitativos e
qualitativos para dimensionar a forca
de trabalho da instituicdo com vistas a
atender as demandas atuais e futuras.
Pesquisa de campo com a elaboragdo
do perfil qualiquantitativo, por meio de
entrevistas e  preenchimento de
formularios. Estabelecimento  de
parametros. Calculo do indice variavel
(determinado pela comparagdo e entre
unidades que desempenham o mesmo
tipo de servigo) e calculo do quadro
ideal. Revisdo dos calculos feita por
equipes e representantes das unidades
organizacionais. Elaboragdo de
quadros demonstrativos e mapeamento
das estruturas fisica e funcional.
Avaliacdo dos resultados obtidos e
relatorio final. Execu¢do: entre 2000 e
2002 - area académica e entre 2004 e
2006 - areas administrativas.

As variaveis utilizadas pela
comissdo foram estabelecidas a
partir da analise das atividades
rotineiras desenvolvidas nos
ambientes organizacionais. A partir
do calculo dessas variaveis, foram
encontradas as médias e as
medianas para cada departamento
ou setor.

Variaveis para unidades
académicas: -Total de TAEs
-Total de servidores docentes
-Total de turmas ofertadas

-Total de processos administrativos
-Total de disciplinas ofertadas

Variaveis para pro-reitorias e
reitorias:

-Total de processos administrativos
e financeiros abertos da unidade
-Total de processos administrativos
e financeiros tramitados na unidade
-Total de estudantes (graduagao,
pos-graduacao)

-Total de TAEs

-Total de servidores docentes
-Total de atendimentos externos
por atividades

-Total de atendimento telefénico da
unidade
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Universidade Federal do Rio Grande do Sul — UFRGS

DESCRICAO METODOLOGIA MATRIZ DE ALOCACAO
DE VAGAS
Gerais: Realizar o | A metodologia utilizada acompanhou as | As variaveis consideradas para
dimensionamento das | disposicdes constantes do art. 6° do | a previsio de TAEs nas
necessidades institucionais de | Decreto n® 5.825/2006. Os procedimentos | unidades administrativas sdo:

pessoal pelo estabelecimento de
uma matriz de alocagdo de cargos
e definicdo dos critérios de
distribuigdo das vagas.

Especificos:  realizar  analise
qualitativa e quantitativa do
quadro atual com vistas a propor
uma adequacdo da forca de
trabalho em cada unidade, bem
como propor uma politica de
ampliacdo de vagas de técnico-
administrativos.

metodologicos foram divididos em duas
etapas: a primeira para as unidades
administrativas ¢ a segunda para as
unidades académicas. A metodologia
também envolve o estudo de dados
comparativos de outras universidades,
com o proposito de testar o modelo
proposto. Foi estabelecido um conjunto
padrdo de unidades administrativas para
as universidades.

O modelo ¢ quantitativo e qualitativo,
sendo que a mensuragdo quantitativa ¢
feita primeiramente, considerando-se o
perfil institucional.

- total de estudantes de
graduacdo, mestrado e
doutorado.

- total de cursos de graduacdo,
mestrado e doutorado.
- total de docentes.

Para a previsdo de TAEs em
unidades académicas foi
utilizado um modelo
semelhante ao modelo das
unidades administrativas,
porém foram consideradas
diversas atividades como a de
diregdo ou chefia de
departamento, coordenagdo de
cursos de graduacdo ou pos-
graduacdo,  realizacdo  de
pesquisas e extensao.

Universidade Federal do Tridngulo Mineiro- UFTM

DESCRICAO METODOLOGIA MATRIZ DE ALOCACAO
DE VAGAS
Geral: Dimensionar | Elaboragdo dos instrumentos de coleta de | Foi criado um banco de
tecnicamente, necessidades | dados; talentos contendo o perfil de

efetivas referentes ao contingente
de pessoal na UFTM, por cargo e
ambiente de lotagdo  para
subsidiar processos de adequacdo
da forca de trabalho e pleito de
provimento de vagas adicionais
ao MEC, conforme a demanda
real identificada.

Especificos: Mapear o perfil
operacional das wunidades e
ambientes de lotagdo. Configurar
0 banco de talentos humanos da
UFTM. Otimizar a distribui¢do
de pessoal (Compatibilizar oferta
x demanda). Fortalecer a forga de
trabalho via provimento de vagas
novas (MEC) Determinar a
lotagdo ideal por ambiente
organizacional. Produzir
estatisticas e indicadores visando
diagnostico e analise.

Criacdo de sistema proprio para o
gerenciamento e controle do
dimensionamento.

Aplicagdo dos instrumentos — pesquisa de
campo;

Operacdo do Sistema Unificado de
Dimensionamento de Pessoal — SUDIP.
Anadlise de planilhas “resumo final de
demanda de pessoal” por unidades
organizacionais.

Elaboragdo de relatdrios parciais para
validagdo.

Elaboragdo do Relatorio Final — MEC.
Execucdo: Entre 2010 e 2014.

formagdo cultural, profissional
e pessoal dos servidores
técnico-administrativos,

possibilitando o “rastreamento

organizacional” quanto  as
demandas por técnicos,
segundo determinadas
competéncias;

Uma matriz matematica foi
proposta, chamada Matriz de
Alocagdo de Pessoal (MAP)
que estabelece a lotagdo ideal,
por cargos, por ambiente de
trabalho e por unidade
organizacional.

Fonte: Dados extraidos (DIAS 2015, p. 97 e 98). Elaborado pela autora.

Além das Universidades elencadas no quadro acima, optamos em incorporar no estudo
comparativo, a Universidade Federal do Rio Grande do Norte (UFRN), por considerar a
parceria de cooperagdo tecnoldgica do Sistema Integrado de Gestdo firmado entre a URRJ e
UFRN desde 2013. A funcionalidade dimensionamento de pessoal do Sistema Integrado de
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Gestao de Recursos Humanos (SIGRH) comecgou a ser utilizado pela UFRRJ em 2022 como
modelo para inicio do processo de sistematizagdo do dimensionamento de pessoal na
Universidade. As informag¢des a seguir foram extraidas da Portaria n° 351/2021 -
PROGESP/UFRN de 26 de mar¢co de 2021 (UFRN, 2021) que institui e regulamenta o
Modelo de Dimensionamento de servidores técnico-administrativos da UFRN, disponivel no
portal institucional www.progesp.ufin.br.

Quanto a justificativa do modelo de dimensionamento, a UFRN afirma:

Observa-se que a avaliacdo das necessidades de forca de trabalho para o alcance dos
objetivos institucionais, bem como a identificacdo e andlise do quantitativo, dos
cargos ¢ dos perfis dos servidores técnico-administrativos que compdem o quadro de
pessoal, sdo essenciais para o reconhecimento das lacunas existentes e para o
suporte na tomada de decisBo no que se refere a planejamento, alocagdo e
desenvolvimento de forma assertiva e efetiva (PROGESP UFRN, 2021, p. 1).

A seguir apresentamos um quadro detalhando o modelo de dimensionamento praticado
na Instituicao.

Quadro 16: Modelo de dimensionamento TAEs na UFRN

Universidade Federal do Rio Grande do Norte- UFRN

DESCRICAO METODOLOGIA MATRIZDE ALOCACAO

DE VAGAS

Geral: Definir a quantidade e o | Consiste em avaliar a for¢a de | Andlise quantitativa: As variaveis
perfil necessarios de servidores | trabalho nos aspectos quantitativo e | utilizadas no estudo foram
técnico-administrativos para o | qualitativos, a fim de estabelecer uma | extraidas de duas fontes: por meio
desempenho  satisfatério das | matriz de alocacdo de cargos e o | dos sistemas integrados e por
atividades inerentes as unidades | mapeamento dos perfis necessarios | meio de entrevistas com 0s

da UFRN. para o cumprimento dos objetivos | gestores utilizando questionario
institucionais. Analise Qualitativa: trata da

Especificos: Orientar a definicdo  das  competéncias

distribuigdo de vagas | O modelo quantitativo se baseia em | necessarias para a execucdo das

desocupadas dos cargos de | dados extraidos dos sistemas e o | atividades, levando em
técnico-administrativos; - | qualitativo considera de forma efetiva | consideragdo as atribui¢cdes de
Alocar efetivamente os cargos e | as atribuigdes de cada setor e seus | cada setor, o tempo de servigo, as
servidores, conforme perfis | macroprocessos a partir da andlise | idades e a satide ocupacional dos

necessarios nas unidades; - | dos regimentos das unidades e do | servidores e, as condigdes
Contribuir para a melhoria | Plano  Gerencial da  Unidade | tecnolégicas e ambientais de
continua dos processos de | cadastrado nos sistemas pertinentes. trabalho. Entrevistas com gestores
trabalho; - Apoiar os processos a fim de tracar o perfil da unidade
de movimentagdo de pessoal; -
Orientar a  definicdo  das Paralelo entre as duas varidveis
atividades de capacitagdo; - como validagdo da matriz de
Auxiliar na homologagdo dos alocacdo de cargos estimada.
afastamentos para qualificacdo;

Contribuir com 0

desenvolvimento de ambientes
colaborativos e com a
flexibilidade na atuagdo dos
servidores; - Auxiliar na tomada
de decisdo quanto a
flexibilizacdo da carga horaria
das unidades da instituicdo;
Dar suporte no planejamento
das atividades de promocdo a
saude.

Fonte: PROGESP/UFRN (2021, p.3). Elaborado pela autora.
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No quadro comparativo foram apresentados alguns modelos de alocagdao de vagas de
TAEs ja em uso por algumas universidades. Diante das informagdes, ¢ possivel perceber
pequenas diferengas entres os modelos. A metodologia empregada pela UFPR e UFRN utiliza
indicadores correlacionados as rotinas de trabalho das unidades administrativas, consistindo
avaliar a for¢a de trabalho nos aspectos qualiquantitativo. O objetivo desta agdo foi
estabelecer médias capazes de medir a produtividade.

Ja o modelo da UFRGS, além do mapeamento interno das competéncias com vistas a
adequagdo da forca de trabalho em cada unidade, leva em consideracdo o quantitativo de
alocagao de servidores em outras universidades nas mesmas unidades.

Por fim, no modelo praticado na UFTM sdo previstos indicadores académicos, de
forma a mapear o perfil das unidades e ambientes de lotagdo, com a criagdo de banco de
talentos. O foco desta institui¢ao foi otimizar a distribui¢ao de pessoal adequando a oferta e a
demanda. Sdao modelos bem similares com pequenas diferenciagdes, de acordo com cada
realidade institucional, mas que no geral, buscam estabelecer matriz de alocacdo baseados na
configura¢do no perfil de cada unidade. Além de verificar as atribuicdes e mapeamento de
processos de trabalho, assim como, o levantamento do perfil do servidor com a descricao das
habilidades e competéncias do profissional.

Visando enfrentar a nova realidade frente as mudancas nas politicas de gestdo de
pessoas, as organizacdes passaram a se preocupar com o planejamento de pessoal, desde a
fase inicial de admissdo e seleg¢do, seguidos pela qualificagdo por meio de capacitagdes e
aperfeicoamento na carreira, até na fase da aposentadoria. Conforme j& exposto no estudo, na
esfera privada esse planejamento de pessoal estd intrinsecamente ligado ao aumento do lucro,
j4, na esfera publica, objetiva a prestacdo de um servigo publico de qualidade, sustentando o
tripé ensino, pesquisa e extensdo como fio condutor para o desenvolvimento do pais por meio
da producao do conhecimento.

Com base nas pesquisas bibliograficas, podemos perceber que a atencdo com o
planejamento e dimensionamento de pessoal ¢ uma pratica recorrente no cotidiano das
universidades federais brasileiras. Percebemos que estas instituigdes encontram-se em um
movimento continuo de reflexdo e acdo para alcangar e superar os desafios por meio de
processos como o dimensionamento de pessoal.

4.3 Sistema Integrado de Gestiao Organizacional: Nova Forma de Trabalho

Num passado recente, a Universidade ndo possuia um sistema proprio informatizado
para gerenciar seus processos, interagir com informagdes entre as unidades e realizar a gestdo
de pessoas. Em geral, os processos eram manuais € arcaicos, com pouca eficicia no controle
de dados, além de demandar um volumoso tempo de trabalho.

Apenas algumas unidades possuiam sistemas proprios de forma isolada, que nao se
comunicavam com os demais setores da universidade. A titulo de exemplo, existia um sistema
académico que era até benquisto pela maioria dos usudrios (docentes e discentes), mas nao
conversava com os demais setores.

A Administragdo Central reconheceu esta limitacdo e retrocesso nas agoes, sendo
necessario um sistema que interagissem com as unidades administrativas e de ensino. Apos
varias pesquisas e debates na institui¢do, decidiu-se por estabelecer acordo de cooperagao
com a Universidade Federal do Rio Grande do Norte (UFRN).

Segundo matéria no site institucional de abril/2016, o convénio foi firmado em 2013:

[...] costumamos dizer que a UFRN ¢é uma Universidade irma. Ela funciona muito

proxima da estrutura da Rural. Em 2013, nés formalizamos o convénio para
transferéncia de tecnologia e auxilio na implantagdo. E um contrato de cooperagao,
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onde a UFRN disponibiliza suas ferramentas e interfaces e a UFRRJ, em
contrapartida, ajuda a manté-las, a melhorar e incluir novas funcionalidades (COTIC
UFRRIJ, 2016).

Em 2016, trés anos apds convénio firmado, os responsaveis pelo projeto iniciaram
processo de treinamentos para conscientizagao da importancia e beneficios que um sistema
integrado poderia trazer a Instituicdo. De acordo com a administragdo central, mesmo diante
de algumas resisténcias naturais iniciais, as palestras seguiram para que a comunidade
académica pudesse se familiarizar com o novo sistema.

O que as pessoas precisam entender dessa mudanga é que ela veio para melhorar a
vida das comunidades inseridas na Universidade, melhorando processos, reduzindo
retrabalhos dentro dos setores e, principalmente, unificando os processos
administrativos da instituicdo que, hoje, ndo se conversam pela falta de sistema
integrado. O SIG causa um impacto, d4 trabalho no ponto de vista técnico. No
entanto, vai trazer grandes beneficios para a Universidade (COTIC UFRRIJ, 2016,
site institucional).

Segundo levantamentos, verificamos que o SIG ¢ um sistema da UFRN adotado em
dezenas de universidades pelo Brasil, que utilizam a mesma plataforma adaptada as realidades
institucionais da localidade. E uma nova forma de trabalho, em que os processos tendem a
estarem unificados e a produzirem dados de maneira rapida ¢ segura. O sistema possui trés
vertentes, ou subsistemas sdo eles: SIGRH (Sistema Integrado de Gestdo em Recursos
Humanos); SIPAC (Sistema Integrado de Patrimonio, Administracdo e Contratos); ¢ SIGAA
(Sistema Integrado de Gestdo na Atividade Académica). A implantagdo dos subsistemas
iniciou-se de forma gradativa e simultanea nas trés frentes. O profissional responsavel do
projeto a época explicou as fases de implantacao:

“Estamos atacando, simultaneamente, essas trés frentes. Um moddulo de cada
sistema. No caso do RH, o primeiro é o cadastro, um mddulo estruturante onde esta
toda vida do servidor, seja ele técnico ou docente. Esse cadastro ¢ feito pelo DP e o
servidor, depois, faz o autocadastro para confirmar seus dados. Serdo gerados um
login e uma senha. A partir dai, ele passa a acessar o sistema online. Parte dessa
migracdo ja foi realizada e faltam apenas pequenos detalhes. No SIPAC estamos
implantando o médulo de protocolo e no SIGAA, o mddulo técnico, voltado para o
Colégio Técnico (CTUR)” (COTIC UFRRIJ, 2016, site institucional)

No cotidiano do corrente ano de 2022, os trés subsistemas constam disponiveis para
toda a comunidade universitaria através de acesso pessoal e intransferivel do usudrio com
login e senha. Conforme interface do sistema demonstrada na figura 8 a seguir:
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UFRRJ - SIPAC - Sistema Integrado de Patriménio, Administrac8o e Contratos

ATENCAO!
0O sistema diferencia letras maidsculas de minusculas APENAS na senha, portanto ela deve ser digitada da mesma maneira que
no cadastro.

SIGAA SIPAC SIGRH

(Académico) (Administrativo) (Recursos Humanos)
SIGEleicdo SIGAdmin
(Controle de Processos Eleitorais) {Administracdo e Comunicagio)

Perdeu o e-mail de confirmagdo de cadastro? Clique aqui para recupera-lo.
Esqueceu o login? Clique aqui para recupera-lo.
Esqueceu a senha? Clique aqui para recupera-la.

Entrar no Sistema

T —
Senha;

Entrar

Servidor,
caso ainda ndo possua cadastro no SIPAC,
cligue no link abaixa.
n
L)
Cadastre-se

SIPAC | Coordenadoria de Tecnologia da Informacdo € Comunicacdo - COTIC/UFRR] - (21) 2681-4638 | Copyright @ 2005-2022 - UFRN - sig-nodel.ufrrj.br.producaoli2 - v5.11.20_1

Figura 8: Interface Sistema SIG UFRRJ

Fonte: Site Institucional.

Os docentes e alunos possuem acesso ao SIGAA (académico) para gerenciar as
informacdes académicas, matriz curricular, cadastro das aulas e emissdo de documentos
académicos, com assinatura digital com reconhecimento de autenticidade.

Na esfera administrativa, temos o SIPAC onde servidores, alunos, usuarios externos
conseguem abrir e tramitar processos 100% eletronicos. Nesta agdo, as chefias autenticam
memorandos eletrOnicos e a gestdo emite portarias pelo sistema, com assinatura digital.

Da mesma forma o SIGRH (recursos humanos) que possibilita a area de gestdo de
pessoas gerir € mapear a forca de trabalho de modo que atenda as especificidades da
institui¢do. Para tanto, o sistema extrai relatorios funcionais para aprimoramento das acoes e
os servidores podem contar com canal direto com os setores para requisicao de solicitagdes
adicionais, auxilios e beneficios. A seguir, apresentamos o quadro elencando as principais
funcionalidades do SIG de acordo com divulgagao no site institucional:

Quadro 17: Funcionalidades dos modulos do Sistema de Gestao da Informag¢dao SIG UFRRJ
MODULO FUNCIONALIDADES

SIGAA informatiza os procedimentos da area académica através dos modulos de:
graduacdo, pos-graduacdo (stricto e lato sensu), ensino técnico, ensino médio e
infantil, submissdo e controle de projetos e bolsistas de pesquisa, submissao e
controle de agdes de extensdo, submissdo e controle dos projetos de ensino
(monitoria e inovagdes), registro e relatorios da producdo académica dos
docentes, atividades de ensino a distancia e um ambiente virtual de aprendizado
denominado Turma Virtual. Da mesma maneira do SIPAC também
disponibiliza portais especificos para: reitoria, professores, alunos, tutores de
ensino a distancia, coordenagdes lato-sensu, stricto-sensu e de graduagdo e
comissdes de avaliagdo (institucional e docente).

SIPAC oferece operagdes fundamentais para a gestdo das unidades responsaveis pelas
finangas, patriménio e contratos da UFRRIJ, sendo, portanto, atuante nas
atividades meio dessa instituicdo. O sistema SIPAC integra totalmente a area
administrativa desde a requisi¢do (material, presta¢do de servigo, suprimento de
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fundos, diarias, passagens, hospedagem, material informacional, manutenc¢ao de
infra-estrutura) até o controle do or¢camento distribuido internamente. No
SIPAC, cada unidade administrativa possui seu orcamento e a autoriza¢ao de
qualquer despesa, por unidade, devera ocorrer, previamente, neste sistema,
antes mesmo de ser executada no SIAFI. Além das requisi¢des e do controle
or¢amentario, o SIPAC controla e gerencia: compras, licitagdes, boletins de
servigos, liquidagdo de despesa, manutengdo das atas de registros de precos,
patrimonio, contratos, convénios, obras, manuten¢ao do campus, faturas, bolsas
e pagamento de bolsas, abastecimento e gastos com veiculos, memorandos
eletronicos, tramitacdo de processos dentre outras funcionalidades. Por tudo
isso, esse sistema representa grande avango para a administragdo universitaria,
uma vez que permite o controle refinado dos procedimentos administrativos, os
vinculado, inclusive, ao orcamento distribuido no ambito interno.

SIGRH informatiza os procedimentos de recursos humanos, tais como:
marcagao/alteracdo de férias, calculos de aposentadoria, avaliacdo funcional,
dimensionamento de for¢a de trabalho, controle de frequéncia, concursos,
capacitagcdes, atendimentos on-line, servicos e requerimentos, registros
funcionais, cadastro de dependentes, solicitagdo de adicionais, auxilios e
beneficios, relatorios de RH, dentre outros. A maioria das operagdes possui
algum nivel de interacdo com o sistema SIAPE (sistema de ambito nacional),
enquanto outras sdo somente de ambito interno.

Fonte: Informagdes extraidas do site institucional. Elaborado pela autora.

Com base em notas oficiais no site da UFRRIJ, percebemos que o SIG ¢ considerado
uma conquista para a Administracdo Superior, que por longos anos idealizou a implantacao
do modelo de sistema integrado e informatizado na universidade, visando trazer inovagao
tecnologica para maior fluidez e qualidade dos servigos prestados a sociedade. Com o
estabelecimento do SIG, dinamicas de processos digitais, gestdo académica integrada e
administracao online das rotinas de trabalho passaram a fazer parte do cotidiano da UFRRJ.
Durante a pandemia de Covid-19 o sistema foi fundamental para a continuidade das
atividades administrativas e de ensino, pesquisa e extensdo. Mesmo na modalidade de
trabalho remoto instituido pelas instru¢des normativas pelo Governo Federal, processos
continuaram a tramitar de forma 100% eletronica. Chefias conseguiam cadastrar e assinar
documentos no ambiente digital. Docentes e alunos interagiam nas atividades académicas e os
servidores ativos puderam mesmo que remotamente solicitar servigos, beneficios junto a area
de gestdo de pessoas.

De acordo com a PROGEP, o SIGRH possui um modulo que possibilita o
dimensionamento de pessoal, sendo instrumento com indicadores fundamentais para mesurar
o quantitativo da forca de trabalho. Com base em documentos institucionais, em margo de
2022, iniciou-se a primeira etapa de implantacdo do modulo em todas as unidades académicas
¢ administrativas, inicialmente com o dimensionamento dos servidores técnico-
administrativos. Ainda segundo a PROGEP, a ferramenta tem objetivo de caracterizar o
quadro de servidores, identificar os gargalos e as possibilidades de reorganizagdo interna de
Instituicdo. Destacamos que o processo de implantagao do modulo vinha sendo desenvolvido,
mas com o processo pandémico, acreditamos que 0s processos precisaram ser revistos e
adequados ao cenario em questao.
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O planejamento para implantacao se deu através de envio de memorando circular para
os dirigentes e gestores, divulgacdo de cards e tutoriais no site da CODEP/UFRRIJ e
realizagdo de /ive pela Coordenacao de Desenvolvimento de Pessoas, setor ligado a PROGEP
responsavel pelo dimensionamento'’.

Nesta fase, foi necessaria a participagdo dos gestores na realizagao de quatro agdes
iniciais e indispensaveis no SIGRH. A ordem das acdes foi a seguinte: localizar os servidores
da unidade, cadastrar o horario do setor, cadastrar o horario de trabalho dos servidores e
cadastrar as atribui¢des da unidade.

Prezado (a) gestor (a),

0 presente tutorial orientard vocé a localizar no Sistema Integrado de Gestdo de Pessoas-SIGRH os servidores
da sua unidade, cadastrar o hordrio de trabalho do setor e dos membros da sua equipe e por fim, cadastrar as
atribuigdes da unidade.

Apresentamos abaixo a agdo que deve ser realizada ¢ o link de acesso do respectivo tutorial. Para acessar o
tutorial de cada agfo basta clicar no campo “Clique aqui”

Atengio! Realize as aghes na ordem apresentada no quadro abaixo.

PROGEP
° =ee 1. Localizar os Servidores da Unidade Cligue aqui
2. Cadastrar o horario do setor Cligue aqui
3. Cadastrar o horanio de trabalho dos servidores Cligue aqui
4. Cadastrar as Atribuigdes da Unidade Cligue aqui

Contamos com a sua participagao!

Marcelo da Cunha Sales
Pri-reitor de Gestdo de Pessoas
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro

Figura 9: Interface tutorial PROGEP

Fonte: Site Institucional.

Uma das etapas mais importantes para o dimensionamento € o cadastro das atribui¢des
do setor. O tutorial indica que cada atribuicdo deve ser informada de modo individualizado,
sendo necessario classificar a frequéncia em diario, semanal, mensal, semestral e anual, assim
como o nivel de complexidade em baixo, médio e alto.

BAIXA: Atividades consideradas operacionais e padronizadas, com tempo de
resolutividade rapido.

MEDIA: Atividades que exigem um maior tempo de resolutividade, necessitando de
uma analise mais precisa, com cautela e responsabilidade.

ALTA: Atividades que exigem um longo periodo de analise, com implica¢des a

médio e longo prazo. O servidor competente da execugdo da atividade assume a
responsabilidade pela decisdo tomada (SIGRH UFRRJ, 2022).

A possibilidade trazida pelo modulo de cadastro da unidade com detalhamento das
atribuicdes, nivel de frequéncia e complexidade e localizacdo dos servidores pode ser
considerada uma ferramenta eficaz para a universidade consolidar instrumentos de
dimensionamento e construir quadro atualizado da for¢a de trabalho. Todas essas agdes
devem ser realizadas com zelo e cuidado de forma a gerenciar com inteligéncia e de forma
humanizada seu maior recurso “as pessoas”.

“Ppara informacdes adicionais: Disponivel em: <https://www.youtube.com/watch?v=zzshjZQ6oLo>.Acesso em
03 set. 2022.
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No capitulo seguinte, tratamos de forma analitica as respostas dos respondentes que
gentilmente aceitaram participar da pesquisa. Foram achados importantes que mediados com
os referenciais teoricos e metodologicos nos proporcionaram identificar elementos
fundamentais para a analise do objeto desta pesquisa.
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5 CAPITULO V

PERCURSO METODOLOGICO DA PESQUISA

Na metodologia prevista, utilizamos a pesquisa bibliografica, com levantamento de
estudos organizados em livros, dissertacdes e teses disponiveis em meios eletrdnicos que
possuiam conteudos sobre o tema (GIL, 2010, p. 44). Além disso, consideramos a pesquisa
documental através de consulta em atos normativos e relatdrios elaborados pelo Ministério da
Economia, assim como o Ministério da Educacao e dispositivos pertencentes a UFRRJ como
regimento, estatuto e relatorios de Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), tendo em
vista, as caracteristicas e funcionalidade da universidade publica.

Como parte da pesquisa documental, também foram consultados os dispositivos legais
que normatizam a carreira dos técnico-administrativos do servico publico federal e politica de
desenvolvimento de pessoal das IFES que estabelecem diretrizes para o desenvolvimento na
carreira, assim como o dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal das
Institui¢des de Educacao Superior no pais.

Na investigacdo da estrutura institucional como campo de pesquisa delimitamos as
unidades administrativas e académicas da UFRRJ: Instituto, Departamentos ¢ Pré-Reitorias
no campus de Seropédica, por ser o maior em estrutura e onde se concentrava a maioria do
publico-alvo da pesquisa.

O anonimato dos pesquisados foi garantido, conforme Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) com descri¢do da natureza, objetivos, procedimento ¢ justificativa do estudo. O
projeto foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos - CEP/PROPPG/
UFRRJ em janeiro de 2022, através do Parecer consubstanciado n® 241/202, em conformidade com
as exigeéncias legais de pesquisa com humanos.

O universo dos participantes foi composto por servidores técnico-administrativos
ocupantes do cargo Assistente em Administragdo da Universidade Federal Rural do Rio de
Janeiro (UFRRJ), no campus Seropédica. Para defini¢do dos sujeitos foram estabelecidos os
seguintes critérios:

a) fazer parte do quadro de servidores efetivos na Universidade Federal Rural do Rio
de Janeiro — campus Seropédica, mediante aprovagdo em concurso publico na institui¢do ou
advindos de redistribuicao de outra IFES;

b) ocupar o cargo de assistente em administragao;

c) ter curso de graduacao completo (mesmo ciente da exigéncia do ensino médio
completo como escolaridade minima para aprova¢do em concurso publico para o cargo de
TAE, optamos pela delimitacdo da graduagao, tendo em vista, a complexidade do cargo e a
aproximagao com a continuidade do processo formativo na pos-graduagao).

d) consentir sua participacdo na pesquisa em cumprimento as questoes €ticas aponta-
das na Resolugdo n. 466/2012 ¢ no Comité de Etica em Pesquisa em Seres Humanos
CEP/PROPPG/UFRRI.

A coleta dos dados basicos do publico-alvo foi fornecida pela area de Gestdo de
Pessoas por meio de requisi¢do da pesquisadora com as seguintes informacgdes: formagdo
académica, funcdo gratificada ou cargo de direcdo e assessoramento, unidade de trabalho,
tempo de servico no 6rgdo, idade, sexo e e-mail. A delimitacdo temporal do estudo foi de
marco 2017 a maio 2022, tendo como justificativa, o periodo em que se registrou as principais
mudangas estruturais na Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP), responsavel
diretamente pelos processos que envolvem o objeto desta investigagao.

Em seguida, construimos dois questiondrios mistos, utilizando o aplicativo Google
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Forms que auxiliou na elaboragdo e na sistematiza¢ao de dados. Os roteiros formulados foram
compostos com perguntas abertas e fechadas, baseados no objetivo geral e nos objetivos
especificos da pesquisa. Um deles foi destinado aos TAEs e o outro aos servidores gestores da
PROGEP responsaveis pelo processo de dimensionamento da instituicdo. A opg¢do em
adotarmos o questiondrio misto foi em fun¢ao de haver um numero significativo de
informantes (208 TAEs mapeados).

Neste processo, com a finalidade de aperfeigoar as questdes redigidas, solicitamos a
quatro professores doutores, que com suas experiéncias, validassem os instrumentos, Em
seguida, de modo a minimizar e evitar os ruidos na compreensao das questdes realizou-se um
pré-teste com trés técnico-administrativos atuantes em dois campi da universidade. Apds
alguns ajustes textuais, os questionarios (ver apéndices 1 e 2) foram enviados por e-mail aos
208 TAEs e aos 5 gestores da UFRRIJ envolvidos no processo de dimensionamento.

O questionario enviado aos Assistentes em Administragdo teve como foco a
identificacdo da formagdo académica, assim como em suas percepg¢des sobre o ambiente € o
desempenho das suas atividades no trabalho, além de questdes alusivas ao dimensionamento
de pessoal na universidade. Ja o questionario aplicado junto ao gestor, buscou identificar o
processo de dimensionamento na Universidade, bem como sua percep¢do sobre esta atividade.

A aplicacdo por meio eletronico possibilitou o levantamento das informacdes,
contudo, como em geral ocorre, nem todos responderam o questionario. Assim, ao fim, houve
a participacao de 42 servidores que se dispuseram a prestar as informagdes solicitadas. Por se
tratar de uma pesquisa qualitativa, o quantitativo de respostas nao foi um obstaculo para a
analise e alcance dos objetivos da pesquisa. A sistematizagdo dos dados foi organizada em
forma de quadros, tabelas, graficos e de texto escrito com objetivo de facilitar o entendimento
do trabalho.

5.1 As Categorias de Analise

O questionario dos TAEs e gestores inicialmente ficaram disponiveis por dez dias,
sendo prorrogado por mais trés dias, totalizando treze dias para seu preenchimento.

Para a organizagdo, sistematizagdo e analise dos dados obtidos na pesquisa, a
inspiracao foi obtida por meio do processo metodoldgico da analise de conteudo segundo
Bardin (2011) e Franco (2018). Junto a este material coletado foram incorporados os dados
documentais e bibliograficos estudados durante o percurso da investigacao.

Segundo Bardin (2011), a Analise de Contetido pode ser definida como:

Um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes visando obter por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do contetido das mensagens
indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos
relativos as condi¢des de produgdo/recepgio (varidveis inferidas) dessas mensagens
(BARDIN, 2011. p.48).

A autora nos chama atencao para a pluralidade de técnicas que podem ser adotadas,
dependendo da natureza e das especificidades da pesquisa, aplicando rigor sistematico que
possibilitem inferir sobre as percepgdes dos respondentes.

Para Franco (2018), o primeiro desafio para o pesquisador que escolhe a técnica de
analise de conteudo ¢ a defini¢do das unidades de analise, procurando identificar no material
coletado as unidades de registro e de contexto. Este procedimento procura classificar palavras,
frases, paragrafos e temas em categorias.

Bardin (2011, p.48) aponta que “esta abordagem tem por finalidade efetuar dedugdes
logicas e justificadas, referentes a origem das mensagens tomadas em consideracao (o emissor

67



e o seu contexto, ou eventualmente, os efeitos dessas mensagens)”. E no mesmo caminho,
Franco (2018) indica que “as unidades de contexto podem ser consideradas como “pano de
fundo” que imprime significado as Unidades de analise”.

O insumo para a andlise de conteudo foi composto do material decorrente dos
questionarios através das respostas objetivas e discursivas. No instrumento dos gestores foram
contempladas 14 questdes discursivas, enquanto no questionario submetido aos técnico-
administrativos foram compreendidas 11 questdes discursivas e outras objetivas com a
intencdo de obter graficos e dados percentuais para auxiliar na compreensao do universo
pesquisado. Foi realizada entdo, analise minuciosa das respostas respeitando o carater
sistematico e cientifico, de forma que possibilitasse a compreensao, interpretacao e inferéncia
pautada na técnica escolhida pela trilha metodologica. Vale ressaltar que nesta perspectiva,
inferéncia se constitui na deduc¢do, de maneira logica, dos conhecimentos que extrapolem o
conteudo manifesto nas mensagens (FRANCO, 2018).

Das possibilidades apresentadas por Bardin (2011), a unidade de registro denominada
tematica foi a opcdo de andlise de conteudo que se adequou para o alcance dos objetivos
propostos no estudo. De acordo com Franco (2018) “uma questdo tematica incorpora, com
maior ou menor intensidade, o aspecto pessoal atribuido pelo respondente acerca do
significado de uma palavra e/ou sobre as conotagdes atribuidas a um conceito” (FRANCO,
2018, p. 45). A autora ainda afirma que, o tema por se apresentar com mais aprofundamento
do que a palavra, se constitui como uma unidade de registro com mais possibilidades de
mediagao.

Para que o processo analitico possa ser construido, Bardin (2011) classifica a analise
de contetido em fases diferentes, que se organizam no eixo de trés polos cronologicos: a pré-
analise; a exploracdo do material; o tratamento dos resultados obtidos e a interpretagao,
conforme observamos a seguir:

1- Pré-analise: se refere a fase de organiza¢do de fato. Nesta fase, organizamos o
material coletado por meio de uma leitura dindmica com o propdsito de identificar os
principais aspectos relevantes do texto. Nesta leitura foi possivel escolher os documentos e
demais elementos que poderiam contribuir na busca por respostas aos objetivos da pesquisa.
Além disso, pudemos diante da pré-analise propor e elaborar indicadores para a andlise
aprofundada.

2- Exploracio do Material: Nesta etapa de exploratoria, a autora adverte para a
necessidade de atencdo e perseveranga, diante do volume de dados obtidos e do proposito de
construir categorias para que as analises possam ser realizadas. Assim, durante este processo,
elaboramos uma planilha de Excel, que favoreceu a identificagdo do significado e do sentido
que emergiram das respostas dos pesquisados, assim como a identificagdo da unidade de
contexto. Posteriormente foi possivel apontar a frequéncia e realizar o agrupamento das
unidades de registros, de forma que possibilitassem responder aos objetivos da pesquisa.

3- Tratamento dos Resultados Obtidos e Interpretagdo: concerne a tltima etapa da
analise de contetido. Nesta fase os resultados brutos juntamente ao referencial tedrico que
fundamentou o estudo foram tratados de modo a identificarmos seus significativos. Partindo
da compreensdo de Franco (2018) foram elaboradas categorias iniciais € posteriormente
lapidadas para dar corpo a uma versdo mais adequada possivel. Os resultados obtidos na
percepgao dos gestores deram origem as seguintes categorias analiticas:

v Concepgéo sobre dimensionamento de pessoal na UFRRJ;
v Relagio entre o dimensionamento de pessoal e o planejamento institucional;
v" Etapas do dimensionamento de pessoal;
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v Operacionalizagdo do dimensionamento de pessoal; e
v’ Aperfeigoamento do dimensionamento de pessoal.
Em relacdo aos resultados obtidos junto aos técnico-administrativos foram
estabelecidas as categorias:
v" Motivagdo para ocupar o cargo Assistente em Administragao;
v" Conhecimento sobre o dimensionamento de pessoal;
v’ Adaptagio a unidade de trabalho;
v' Perfil; e
v Aperfeicoamento do dimensionamento de pessoal

Os dois processos de categorizagdo foram obtidos através da convergéncia dos aspectos
tematicos, baseando-se no pressuposto teorico que fundamentou o estudo. Por conseguinte,
chegamos a etapa de inferéncia e interpretacdo dos dados. Momento este dedicado a andlise
reflexiva e critica, “o analista, tendo a sua disposicao resultados significativos e fiéis, pode entao
propor inferéncias e adiantar interpretagdes a proposito dos objetivos previstos — ou que digam a
respeito a outras descobertas inesperadas” (BARDIN, 2011, p. 131).

A técnica de agrupamento por eixo tematico possibilitou o estabelecimento de critérios
favoraveis a analise, por meio da classificagdo de acordo com o sentido. A definicdo do
sentido e significado nos direcionou para a estruturacdo das categorias. Desta forma,
utilizamos o aspecto semantico das unidades de registro tematicas para reunir as partes dos
textos e correlaciond-las as unidades de registros identificadas, refor¢ando o método utilizado
na presente pesquisa, que teve como guisa os significados dos eixos tematicos, as unidades de
contexto e objetivos da pesquisa.

Assim, diante das respostas dos pesquisados, fizemos a leitura flutuante para a
sistematiza¢do dos dados, estruturacdo das categorias e andlise do processo.

5.2 Percepcdes e Conhecimentos: As Vozes dos Gestores

Nesta se¢do apresentamos os resultados do questionario, composto por 14 questdes
discursivas, encaminhado aos servidores envolvidos com a gestao de pessoas e que poderiam
contribuir de algum modo com a andlise do processo de dimensionamento de pessoal na
UFRRJ. Diante das respostas fornecidas pelos quatro dos cinco gestores contactados para a
participacdo neste estudo, elaboramos 5 (cinco) categorias agrupadas por eixos temadticos
inspiradas na variedade de informagdes que mais convergiram com o foco dos objetivos da
pesquisa. Foram elas:

1? categoria — “Concepcao sobre dimensionamento de pessoal na UFRRJ” (questdo 1);

2% categoria— ‘“Relagdo entre o dimensionamento de pessoal e o planejamento
institucional” (questdes 3, 4 e 12);

3? categoria — “Etapas do dimensionamento de pessoal” (questdes 2, 5, 6, 7 € 8);

4" categoria — “Operacionalizacdo do dimensionamento de pessoal” (questdes 9, 10 e 11);
5% categoria — “Aperfeicoamento do dimensionamento de pessoal” (questoes 13 e 14).

VVV VYV

69



Quadro 18: Categorias resultantes das respostas dos Gestores sobre o processo de dimensionamento de pessoal na UFRRJ

Categorias I
Concepgao sobre
dimensionamento
de pessoal na

UFRR]

II

Relagao entre o
dimensionamento de
pessoal e o
planejamento
institucional

III
Etapas do dimensionamento de
pessoal

v

Operacionalizagio do
dimensionamento de
pessoal

v

Aperfeicoamento do
dimensionamento de
pessoal

1-O que voce
entende por
dimensionamento de
pessoal na UFRR]J?

Perguntas do
questionario

3-Qual a relacido entre o
dimensionamento de
pessoal e as metas do
Plano e Desenvolvimento
Institucional (PDI), para a
eficiéncia e eficicia das
acoes institucionais?

4-Quais sao os sctores da
Pro-Reitoria de Gestao de
Pessoas diretamente
envolvidos no
dimensionamento de
pessoal na UFRR]J?

12-Existe relacio entre o
dimensionamento de
pessoal e o trabalho
realizado remotamente/
on line na UFRR]J?

2-Sendo a UFRR] uma Instituigdo de
educacio, quais as atencGes que a
Universidade deve ter com os
profissionais da educacio ao realizar o
dimensionamento?

8-Qual a importancia da formacio
académica adquitida ao longo da
trajetéria profissional do (a) servidor
(a) para o dimensionamento de pessoal
no cargo Assistente em Administracdo
em relacio a natureza das atividades de
cada unidade?

5- Existe fluxo para alocacio inicial de
servidores técnico-administrativos na
UFRR]J, no ato da admissiao? Caso sim,
quais os beneficios deste fluxo? Caso
ndo, quais as dificuldades em criar este
fluxo?

6- Existe fluxo para nova alocagio do
servidor (a) em caso de nio adaptagio
a unidade, seja em funcao do perfil ou
por outro motivor Caso sim, como
funcionar

7-Como ¢ realizada a alocagdao do
Assistente em Administra¢io nas
unidades requisitantes?

9-Quais as principais
dificuldades para realizar a
alocacio de cada servidor nas
unidades demandantes?

10-Quais as principais
facilidades para realizar a
alocagdo de cada servidor?

11-Existe um canal ou
instrumento institucional para
identificar questdes que
envolvem alocagdes de
pessoal?

13-Vocé tem percebido
melhorias no processo de
dimensionamento
realizado na UFRR]J ao
longo dos anos?

14-Existem ag¢bes que
possam contribuir para
aperfeicoar o processo de
dimensionamento na
UFRRJ?

Fonte: Elaborado pela autora.
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A construcao do quadro 18 referente as categorias temadticas estruturadas a partir da
organiza¢do semantica teve como foco identificar o sentido dos contetidos apresentados pelos
informantes. Os eixos tematicos foram agrupados visando propiciar as fases de inferéncia e
interpretagdo de dados de modo a responder ao objetivo geral do estudo. Este consistiu em
“analisar o processo de dimensionamento de pessoal dos servidores técnico-administrativos
em educagdo — TAEs, no cargo de Assistente em Administragdo da UFRRJ, considerando a
relagdo entre a formagao académica e o perfil solicitado pelas unidades administrativas e
académicas”.

Os informantes foram identificados pelas letras A, B, C e D para preservarmos o
anonimato como preza as questdes €ticas previstas em pesquisa cientifica.

5.2.1 Categoria 1: Concep¢ao sobre dimensionamento de pessoal na UFRRJ

Considerando a complexidade da atividade institucional que trata do dimensionamento
de pessoal, foi necessario observarmos junto aos gestores, suas respectivas percepgoes acerca
deste processo que envolve as demandas do Estado e da pessoa juridica, mas também, os
objetivos, expectativas e desejos das pessoas humanas. Assim, a questdo que tratou sobre a
compreensdo desse processo foi:

» 1- O que vocé entende por dimensionamento de pessoal na UFRRJ?

Os quatro informantes sdo servidores de carreira vinculados ao PCCTAE, ocupantes
de func¢do gratificada, em posicdo estratégia de gestdo com considerdvel atuacdo na area de
gestdo de pessoas e participes do processo de criagdo e consolidacdo da Pro-Reitoria de
Gestao de Pessoas na instituigao.

A maioria das respostas foi embasada na concepcdo de dimensionamento de pessoal a
luz da legislacdo, utilizando o termo “for¢a de trabalho” que ¢ muito recorrente nos
dispositivos legais expedidos pelo Governo Federal. Terminologia esta ressignificada no
ambito académico por alguns autores que defendem a for¢a humanizadora, em que o
profissional difere, obviamente da maquina focada especificamente na produtividade. Nesta
concepcdo processual impressa por esses estudiosos sinaliza-se que por atras desse
trabalhador existem pessoas com inquietagcdes, problemas e objetivos que se mesclam com
suas questdes sociais envolvendo aspectos de foro intimo e profissional. Trata-se, portanto, de
uma atividade laborativa humana e ndo exclusivamente operacional. A luz da visdo freireana,
o ser humano ¢ entendido como um ser inacabado, em processo continuo de humanizagao.
Freire indica provaveis relagdes entre o ser humano e o mundo no qual ele se constitui:

Se, para uns, o homem ¢é um ser da adaptagdo ao mundo (tomando-se o0 mundo néo
apenas em sentido natural, mas estrutural, historico-cultural), sua a¢do educativa,
seus métodos, seus objetivos, adequar-se-do a essa concepgdo. Se, para outros, O
homem ¢é um ser de transformagdo do mundo, seu quefazer educativo segue um
outro caminho. Se o encararmos como uma “coisa”, nossa a¢do educativa se
processa em termos mecanicistas, do que resulta uma cada vez maior domesticacao
do homem. Se o encararmos como pessoa, nosso quefazer sera cada vez mais
libertador (FREIRE, 1969, p. 124).

O autor enfatiza que reconhecer o homem como “pessoa” direciona a agdes
libertadoras. Neste sentido, para Freire, Educagdo Libertadora se equivale a humanizacao do
ser humano. Assim, considerando o autor, entendemos que a concep¢do humanizadora deve
ser vista pelas instituicdes, em especial na UFRRJ, como um processo fundamentado na
valorizagdo do profissional enquanto pessoa humana e agente de transformacdo da cultura
institucional por meio de relagdes participativas.
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As falas revelaram com maior intensidade que o dimensionamento estd voltado para a
busca da produtividade e eficiéncia, visando a efetividade das agdes na Universidade. Em
algumas manifestagoes ficou evidenciado o cuidado com a afetividade nesse processo, assim
como a visdo da autoavaliagdo institucional como fonte de conhecimento sobre as
necessidades da instituigdo para melhor alocagdo dos servidores em atendimento as
demandas.

Nesse sentido ¢ valido mencionar que o conceito de dimensionamento de pessoal que
orienta legalmente as IFES mostra-se contemplado no Decreto n® 5.825/2006 (BRASIL,
2006), e nele esta expresso que o dimensionamento ¢ um processo de identificagdo e analise
quantitativa e qualitativa da for¢a de trabalho que se faz necessario ao cumprimento dos
objetivos institucionais. A seguir as percepgdes dos pesquisados:

O dimensionamento de pessoal visa indicar o o quantitativo ideal de forga de
trabalho necessaria para que a organizag@o atinja seus objetivos de forma eficiente,
eficaz e efetiva. Para isso tem se realizado a priori o levantamento do numero de
servidores por setor, defini¢do do local, atividade, horario e entre outros aspectos.
Respondente B

A concepgdo do gestor observada nesta resposta se aproxima da perspectiva de uma
determinada pressao mundial em torno da administragdo publica para atendimento das
demandas do cidaddo com eficiéncia, eficacia e efetividade. Na defini¢do das autoras
“Eficiéncia significa utilizacdo racional dos recursos; eficicia, capacidade de atingir
resultados e efetividade significa fazer o que € preciso ser feito, ou seja, a capacidade de se
atingir o objetivo definido” (GEMELLI & FILIPPIM, 2010, p.155). Nesta perspectiva:

Muitos modelos de gestdo de politicas de recursos humanos buscam aprimorar as
forgas de trabalho no sentido de melhorar o atendimento a populagéo. Isso significa
que a eficiéncia, a eficacia e a efetividade estdo associadas a necessidade da exata
alocacdo das pessoas nas fungdes que desempenham e de sua constante capacitacdo.
(GEMELLI & FILIPPIM, 2010, p.175)

Tal exatidao apontada pelos autores exige assertividade no processo de alocagdo de
pessoal e para isto o mapeamento do perfil dos servidores se mostra fundamental. Nesse
sentido, observamos o cuidado no alinhamento do perfil do servidor na execu¢ao da dinamica
de alocagdo e dimensionamento. Estas impressdes constam nos relatos abaixo:

O Dimensionamento de Pessoal na UFRRJ é um processo que visa mapear toda a
for¢a de trabalho técnico administrativa, para auxiliar a Gestdo da Universidade na
distribui¢do da sua for¢a de trabalho. Ele buscar alinhar a necessidade institucional e
o perfil do servidor técnico administrativo. Respondente A

O dimensionamento ¢ o meio através do qual a UFRRIJ pretende levantar o perfil da
forca de trabalho das unidades organizacionais, utilizando parametros tais como as
atividades desenvolvidas, a produtividade, as demandas de trabalho interna e externa
a instituicdo. A partir desses dados poderemos alocar as pessoas para que se obtenha
o maximo de eficiéncia e possamos buscar a exceléncia da instituigdo, bem como o
crescimento pessoal de cada servidor. Respondente C

Eu entendo que seja uma ferramenta importante para a UFRRJ conhecer as necessi-

dades da instituicdo no que tange os servigos administrativos prestados e a alocagao
de servidores em atendimento a estas demandas. Respondente D

No relato dos respondentes percebemos elementos da autoavaliagdo institucional,
quanto a necessidade de autoconhecimento de modo a atender as especificidades da
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instituicdo de ensino e a de seus servidores. Diante das politicas publicas instituidas na
educacdo, temos em geral mudangas estruturais que requerem o circulo virtuoso entre
planejamento, avaliagcdo e gestdo. Neste aspecto, seguem o objeto € o conceito de avaliagao
institucional.
A avaliagdo institucional tem como objeto as instituicdes ou politicas publicas. A
avaliacdo de instituicdes educacionais refere-se a analise do desempenho global da
instituicdo, considerando todos os fatores envolvidos, em face dos objetivos ou
missdo da instituicdo, no contexto social, econdmico, politico e cultural no qual esta
inserida. Envolve avaliar seus processos de funcionamento e seus resultados,
inseridos na realidade social, identificando os fatores favoraveis ao bom andamento

e aqueles responsaveis pelas dificuldades, com vistas a sua superagdo (BELLONI,
1999, p. 38)

A autora entende a avaliagdo institucional como “o processo sistematico de busca de
subsidios para melhoria e aperfeigoamento da qualidade da institui¢ao” (BELLONI, 1999, p.
40). Sentido contemplado na concepc¢ao de dimensionamento de pessoal do respondente D.

Temos identificado que o processo de dimensionamento de pessoal tem se tornado
complexo, exigindo gestdo um olhar sensivel ¢ humanizado conforme j& pontuado ao longo
do estudo. Esta observacao se justifica em funcdo do contexto de precarizagdo institucional,
com sucessivas a¢des governamentais de contingenciamento de verbas, extin¢do de cargos da
carreira PCCTAE e vedagdo de concursos para provimento de vagas. Acreditamos que a
universidade tem sido desafiada a desenvolver a capacidade de lidar com fatores externos e
internos ao longo do tempo. Para isto, a busca pelo equilibrio no processo de
dimensionamento de pessoal, de forma que tenha alinhamento entre o perfil do profissional de
educagdo e a missdo da instituicdo de ensino sdo fundamentais. Na categoria 2 a seguir,
podemos observar como essa relagdo se construiu na UFRRJ.

5.2.2 Categoria 2: Relacio entre o dimensionamento de pessoal e o planejamento
institucional

O Planejamento de Desenvolvimento Institucional (PDI) na universidade publica se
constitui em um importante instrumento de reflexdo e acdo. O processo de dimensionamento
de pessoal se alinha aos objetivos do PDI, ja que o planejamento abrange todas as esferas da
institui¢do em perspectivas futuras. O objetivo desta categoria foi apresentar esta relagdo,
identificando os setores, papéis institucionais € acdes necessarias para a viabilizacdo do
dimensionamento de pessoal.

Assim, a segunda categoria nomeada “Relacdo entre o dimensionamento de pessoal e
o planejamento institucional” foi composta das questdes 3,4 e 12:

3- Qual a relagdo entre o dimensionamento de pessoal e as metas do Plano e
Desenvolvimento Institucional (PDI), para a eficiéncia e eficicia das agdes institucionais?

4-Quais sdo os setores da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas diretamente envolvidos
no dimensionamento de pessoal na UFRRJ?

12-Existe relacdo entre o dimensionamento de pessoal e o trabalho realizado
remotamente/on line na UFRRJ?

A interpretacdo das respostas decorrentes desses trés questionamentos foi realizada
tendo em vista que cada respondente pode perceber o processo considerando as suas vivéncias
pessoais, visdo de mundo e experiéncias ao longo da trajetdria profissional, resultando assim
indicadores diferentes do mesmo fendmeno.

Quanto a relacdo do dimensionamento de pessoal e o planejamento institucional ficou
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sinalizado nos relatos que o dimensionamento ¢ tido como instrumento e ferramenta de gestao
que deve estar pautada nos objetivos e metas institucionais para se alcancar a realizagdo das
acoOes na instituicao de forma eficiente e eficaz, trazendo assim o sentido de produtividade e
efetividade.

Sendo o dimensionamento uma ferramenta de gestdo, ele torna-se estratégico para
atender as metas aventadas no PDI, pois ao alocar a for¢a de trabalho de forma
Otima ¢ possivel realizar as acdes institucionais de forma eficiente e eficaz.
Respondente B

O dimensionamento servird de instrumento para o conhecimento mais aprofundado
da forca de trabalho, para que se obtenha uma maior produtividade e consequente
melhoria dos processos na instituicdo. Respondente C

Segundo um dos respondentes estar alinhado com os objetivos ¢ metas do PDI para
realizar o dimensionamento ¢ uma condi¢do, pois ¢ o documento que direciona as agdes da
Universidade.

O Dimensionamento precisa estar alinhado aos objetivos e metas do PDI, pois é o
documento que direciona as acdes da UFRRJ. Assim, ao realizarmos o
dimensionamento precisamos trabalhar sempre com o Plano institucional registrado
no PDI. Respondente A

A identificagdo das forcas, fraquezas, oportunidades e ameagas relacionadas a
UFRRJ. Respondente D

As respostas em relacdo ao planejamento do quadro de pessoal e planejamento
institucional caminham em dire¢@o da perspectiva de Barbosa & Ferreira (2009):

Tal procedimento de gestdo integrado ao planejamento estratégico institucional

permite dimensionar a quantidade e a qualidade do quadro de pessoal, antecipando

qual forga de trabalho e os talentos humanos necessarios a realizacdo das atividades
desenvolvidas pela Instituicdo (BARBOSA & FERREIRA, 2009, p.5).

Quanto a questdo que trata da identificagdo dos profissionais diretamente ligados ao
processo de dimensionamento de pessoal foram obtidas as seguintes respostas:

A propria PROGEP, o Departamento de Admissdo, Satide e Seguranca do Trabalho
(DASDP) e a CODEP. Respondente A

DASDP ¢ CODEP. Respondente B

O DASDP, em especial, a Coordenagdo de Desenvolvimento de Pessoas.
Respondente C

DASDP/CODEP. Respondente D

As respostas direcionam a propria PROGEP como unidade que participa do processo,
tendo como setores chaves para a execugdo o Departamento de Admissdo, Saude e
Desenvolvimento de Pessoas e principalmente a Coordenagdo de Desenvolvimento de
Pessoas. De acordo com Regimento Interno da Pro-Reitoria, a responsabilidade de gerenciar o
banco de talentos da UFRRIJ, com a atribui¢do de realizar entrevistas para conhecer o perfil
dos servidores e alocar de forma mais adequada ¢ da CODEP. Compete também a esta
unidade, a formulacio do Plano Anual de Capacitagio com base no Plano de
Desenvolvimento Institucional e nas necessidades cotidianas diagnosticadas. Sua missao é€:
“viabilizar a formagao integral, pessoal e profissional, dos servidores da UFRRJ, propiciando
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a qualidade dos servigos prestados a sociedade brasileira” (CODEP, 2022).

Podemos observar que as respostas ndo foram exatamente idénticas. Isto pode ter
ocorrido devido a compreensdo de se tratar de um trabalho coletivo, realizado de forma
processual. O responsavel principal ¢ a PROGEP, mas cada unidade vinculada a Pro-Reitoria
¢ responsavel por uma determinada acdo dentro do processo de dimensionamento e alocagao
de servidores como um todo.

A sociedade de um modo geral, assim como a Universidade vém passando por
transformagoes sucedidas pelas variagdes socioecondmicas, culturais e politicas. Estas
variagdes sdo acrescidas com as novas tecnologias que t€ém configurado um novo perfil do
profissional.

Nos ultimos trés anos, tanto a esfera publica quanto a privada precisaram conviver
com uma emergéncia de saide publica de importancia mundial decorrente pela infecg¢do
humana pelo coronavirus. Como ja historiado no estudo, a pandemia de Covid-19 obrigou as
instituicdes a uma mudanca de desenvolvimento das agdes institucionais para continuidade
das atividades da universidade de forma a cumprir seu papel social. Este momento delicado
requereu a busca por alternativas para enfrentar os desafios.

O estudo e trabalho remoto, previstos em normativas nacionais no ambito das IFES,
foram as principais estratégias aventadas, que aliados as ferramentas tecnologicas
possibilitaram a realizacdo das atividades de forma remota. A partir de marco de 2020,
devido a pandemia, o Ministério da Economia respaldou o teletrabalho através da Instrucao
Normativa 21/2020 e em novembro de 2021 amparou o trabalho remoto mediante a Instrugao
Normativa 90/2021-ME. Desde o inicio da pandemia, na UFRRJ foram editados varios atos
normativos respaldando o trabalho remoto, dentre eles destacamos a Portaria n® 5533/2021-
GABREI referenciada na instru¢do do Governo Federal, que permitiu aos servidores a
execucao de suas atividades remotamente.

Diante deste novo cenario questionamos a relagdo do trabalho remoto com o
dimensionamento. A seguir, apresentamos as percepgoes dos gestores que participaram desta
questdo social na universidade.

Existem atividades que podem ser realizadas remotamente e que ndo atrapalham o
funcionamento da Unidade. Isso deve ser levado em conta no momento do
dimensionamento. Respondente A

O dimensionamento esta voltado para os servigos administrativos prestados que
também podem ser desempenhados de forma remota. Respondente D

Dos quatro gestores, apenas um nao respondeu sobre a relagdo do trabalho remoto com
o dimensionamento de pessoal. Para a gestdo existem atividades que podem ser realizadas
remotamente e que ndo afetam o funcionamento da universidade como um todo. Em um dos
relatos ficou evidente que o dimensionamento de pessoal através do levantamento e
mapeamento das unidades e perfil dos servidores serdo objetos de critérios avaliativos para a
implantagio do Programa de Gestido e Desempenho - PGD'' do Governo Federal. Este ainda,
em discussdo nos espacos da UFRRJ.

1 Programa de gestdo fundamentado pela Instru¢do Normativa n°® 65, de 30 de julho de 2020 (IN 65/2020):
“ferramenta de gestdo autorizada em ato normativo de Ministro de Estado e respaldada pela norma de
procedimentos gerais, que disciplina o exercicio de atividades em que os resultados possam ser efetivamente
mensurados, cuja execugdo possa ser realizada pelos participantes” (BRASIL, 2020).
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Os dados coletados, tais como as demandas de cada unidade, o perfil do servidores
serdo objetos de avaliagdo para a implantacio do Programa de Gestdo e
Desenvolvimento. Respondente C

O PGD proposto pelo Governo Federal ¢ estabelecer uma nova forma de organizagao
do trabalho nas IFES, com a proposi¢dao do controle de entregas de atividades acordadas em
plano de trabalho prévio com acompanhamento e avaliacdo em sistema especifico e nao
exclusivamente de frequéncia fisica do servidor na unidade de trabalho. Desta forma, com o
programa haveria a possibilidade de alcangar maior flexibilidade e inovagdo na realizacdo das
atividades a serem desenvolvidas.

Com o fim do estado de emergéncia de saiude, a pandemia pelo Covid-19 parece ter
contribuido de certa forma para a consolidacdo do PGD. Isto porque ao ser estabelecido o
trabalho remoto, na oOtica governamental esse tipo de tratativa poderia ser aplicada em
determinadas unidades, proporcionando indices de redugdo de despesas administrativas.

Em 2022, diversas institui¢des de ensino, € o proprio MEC implantaram ou estdo em
fase de implantacdo desse programa de gestao.

De acordo com as informagdes no sitio eletronico da UFRRJ ¢ em documentos
institucionais a discussao sobre a tematica ainda estd em pauta no sindicato, em foruns
promovidos pela Administragdo Superior. A PROGEP tem realizado esta tarefa com
participacdo dos servidores, chefias e representacdes das categorias. Foi nomeada uma
comissdo composta por servidores técnico-administrativos para a coordenacdo da atividade de
interpretacdo da normativa e condug¢do dos debates nos féruns para esclarecimentos. O
objetivo destas acdes ¢ construir de forma coletiva o melhor caminho para a realidade da
UFRRJ (PROGEP, 2022).

Observamos que existem discordancias e criticas ao programa ¢ a este modelo de
trabalho. Por ser um assunto complexo, na presente investigagdo nao ¢ possivel aprofundar a
analise, que deve ser objeto de futuras pesquisas.

A sociedade e o mundo mudaram e estdo mudando a todo tempo, com novos arranjos
estabelecidos. As mudancas de paradigmas exigem das institui¢des e organizagdes um maior
esforco para repensar modelos de administracdo, com a necessidade de buscar alternativas
para enfrentar os desafios da economia globalizada. Esse caminho ¢ bem-vindo desde que nao
desvirtue a razdo de ser da universidade publica e ndo fira a sua missdo quanto a oferta de
ensino, pesquisa e extensdo. Reforcamos assim, o entendimento de Libaneo (2001, p. 05):
“essas transformacgdes tecnoldgicas e cientificas levam a introducdo, no processo produtivo,
de novos sistemas de organizagdo do trabalho, mudanga no perfil profissional e novas
exigéncias de qualificacdo dos trabalhadores, o que acaba afetando o sistema de ensino”.

Diante de um dos objetivos do PDI que se destina a “identificar e valorizar o
comprometimento dos servidores envolvidos com a melhoria das atividades fins da
instituicao” visualizamos uma relagdo direta com o processo de dimensionamento de pessoal.

5.2.3 Categoria 3: Etapas do dimensionamento de pessoal

Na categoria 3 verificamos a estruturagao das etapas do dimensionamento de pessoal,
referenciadas nas questdes 2, 5, 6, 7 e 8 do roteiro de questionario. Diante do material
coletado foi possivel identificar a atencdo dada pela gestdao da UFRRJ a anélise do pertfil do
profissional para realizacdo do fluxo de dimensionamento.

2- Sendo a UFRRJ uma Institui¢do de educagdo, quais as atengdes que a Universidade
deve ter com os profissionais da educa¢do ao realizar o dimensionamento?
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5- Existe fluxo para alocagdo inicial de servidores técnico-administrativos na UFRRJ,
no ato da admissdo? Caso sim, quais os beneficios deste fluxo? Caso ndo, quais as
dificuldades em criar este fluxo?

6- Existe fluxo para nova alocagdo do servidor (a) em caso de ndo adaptacdo a
unidade, seja em fungao do perfil ou por outro motivo? Caso sim, como funciona?

7- Como ¢ realizada a alocacdo do Assistente em Administracdo nas unidades
requisitantes?

8- Qual a importancia da formacdo académica adquirida ao longo da trajetdria
profissional do (a) servidor (a) para o dimensionamento de pessoal no cargo Assistente em
Administragdo em relagdo a natureza das atividades de cada unidade?

As etapas do dimensionamento de pessoal revelaram-se amplas. Houve entdo a
necessidade de agrupar nucleos de andlise que refletissem as ideias extraidas dos relatos dos
informantes. As questdes 2 e 8 remeteram-se ao perfil do profissional, enquanto as questdes
5, 6 ¢ 7 referiram-se ao fluxo de como essas alocagoes sao realizadas.

a) Perfil: etapa inicial do dimensionamento

Para a maioria dos respondentes, conhecer o perfil do profissional e levar em conta
0 aspecto qualitativo ¢ o fator de cuidado que uma instituicdo de ensino deve ter com os
profissionais de educagdo para realizar o dimensionamento. De forma, haverd maior
probabilidade aderéncia desde servidor a unidade de trabalho.

Conhecer o perfil (formagdo académica, experiéncia profissional, capacita¢des
realizadas) de cada servidor (a). Respondente A

Deve-se levar em consideragdo ndo somente os aspectos quantitativos, devendo- se
desenvolver uma ferramenta que possibilite levantar os aspectos qualitativos, como
por exemplo, as competéncias desenvolvidas pelos servidores ao longo de sua
trajetoria profissional. Respondente B

Devemos estar atentos a qualificagdo, bem como a experiéncia profissional do
servidor, para aloca-lo em unidade de maior aderéncia. Respondente C

Compreender as especificidades de cada setor que é composto por TAES.
Informante D .

Conforme ja abordado, o cargo de Assistente em Administracio se mostra
fundamental nas IFES, por transitar em diversos ambientes de atividade meio e fim, assim
como em posi¢do estratégica e de gestdo. Com base nos levantamentos dos dados, boa parte
dos servidores que ocupam o cargo, ingressa com formacao acima do que a lei exige para
posse. Com base nas respostas ficou evidenciada a importancia de considerar a formacao
académica existente no ato da posse, o conhecimento académico e experiéncias profissionais
que integram o processo formativo, assim como aquela construida ao longo da trajetoria
profissional. Essa visdo esta presente nos relatos:

E de extrema importancia que os servidores do cargo Assistente em Administragao
realizem cursos de graduagdo e Pos-Graduagdo. A formagdo académica aumenta as
possibilidades de atuagdo dos servidores. Respondente A

A formagdo académica do assistente em administragdo ¢ imprescindivel para atender
as demandas institucionais da UFRRJ, pois vivencia-se um cenario de grandes
transformagdes sociais, tecnologicas, econdmicas, ambientais e politica. Tal fato
requer desses servidores o desenvolvimento de novas competéncias para realizarem
as atividades da sua unidade. Respondente B
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Outras respostas indicaram que a formacao do servidor influencia suas agdes € modo
de ver o mundo e o seu trabalho. Independentemente de estar na condigdo de lider ou
liderado, o formacao possibilita a capacidade para tomada de decisdes ajustadas e conscientes
da responsabilidade que as a¢des individuais refletem ativamente no destino da institui¢ao.

A qualificacdo do servidor contribui em muitos aspectos, a0 comportamental, a
importancia do papel de cada um, a visdo institucional como um todo. Respondente
C

A formagdo académica oferece aos servidores saberes académicos que transcendem
a rotina de leituras, pois forjam o técnico administrativo em um tomador de decisdes
consciente, seja ele um lider ou um liderado. Respondente D

A formagdo continuada mostra-se essencial, pois € a continuacdo de um conjunto de
aprendizagens e de novas experiéncias, que auxiliardo nos desafios cotidianos da pratica
laboral. E importante ter consciéncia que toda formagio fara parte da trajetoria profissional
somado aos aspectos sociais, emocionais ¢ comportamentais de cada sujeito Neste sentido,
Libanéo (2004) afirma:

A formacdo continuada ¢ o prolongamento da formagao inicial, visando o
aperfeicoamento profissional tedrico e pratico no proprio contexto de trabalho e o
desenvolvimento de uma cultura geral mais ampla, para além do exercicio
profissional. (LIBANEO, 2004, p. 227).

Conhecer o perfil do servidor, assim como as especificidades de cada unidade
organizacional existente na estrutura da universidade tende ser a primeira etapa do processo
de dimensionamento de pessoal. As questdes alusivas com a formagdo académica e
continuada sdo pontuadas como fator estratégico para melhor alocacdo dos servidores, sejam
iniciais ou nas realoca¢des decorrentes. Este novo movimento de aloca¢do pode ocorrer
devido as necessidades institucionais ou mesmo por insatisfagdo do servidor

b) Passo a passo da alocagio de servidores

A gestdo da UFRRIJ parece possuir um fluxo incipiente para a alocacdo inicial do
servidor que ¢ recebido, tanto por posse em cargo, quanto os advindos de redistribuicdo de
outras IFES. O respondente A confirma a existéncia do fluxo, mas que no seu entendimento
precisa ser aprimorado, enfatizando a importancia do dimensionamento no aprimoramento do
fluxo.

Sim, existe um fluxo, mas ele precisa ser aprimorado. Por isso a importancia do
dimensionamento. Hoje temos o controle da lotagdo dos servidores ¢ das vacancias
através do SIGRH. Geralmente a COAAF pede o curriculo do servidor para adequar
ao maximo o local de lotagdo e o perfil (esses casos acontecem para 0s cargos mais
genéricos como o de assistente em administragdo). Porém, sem o dimensionamento
encaminhamos os novos servidores para os locais de lotagdo e em algumas vezes

nao ¢ o perfil adequado para o setor. Esses casos diminuiram muito, mas ainda
acontecem. Respondente A

O respondente indica que o controle de lotacdes e vacancias ¢ realizado através do
sistema interno de gestdo de pessoas SIGRH. Apontou que geralmente a Coordenagdo de
Admissdao e Acompanhamento Funcional, setor responsavel pelos concursos, nomeacdes e
posse, requisita do ingressante curriculo para tentar adequar dentro do possivel a necessidade
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de lotagdo na unidade requisitante de acordo com perfil. Mas que nem sempre os resultados
sa0 exitosos.

O respondente D observou que, principalmente nos casos de posse de assistente em
administracdo, mesmo o cargo tendo a exigéncia de escolaridade do ensino médio os
servidores ingressantes tém apresentado formagao completa no ensino superior.

Sim, buscamos informagdes a respeito da formagdo académica/profissional destes,
quando o ato de nomeag@o/posse ¢ de um assistente em administragdo, por exemplo,
uma vez que o cargo mencionado exige Ensino Médio completo e detectamos a al-
gum tempo o ingresso de servidores neste cargo com nivel superior. Respondente D

Sim. Procuramos verificar a qualificagdo, bem como a experiéncia profissional de
cada ingressante, para alocé-lo em unidade de maior aderéncia. Informante C

O fato de os ingressantes possuirem formagdo superior a exigida o concurso, talvez
seja um elemento de desequilibrio para a adequacgao e satisfacdo do servidor no seu ambiente
de trabalho. As respostas a seguir trouxeram indicativos que a PROGEP ¢ a unidade principal
que acolhe o servidor que por determinado motivo ndo se sente satisfeito na unidade de
trabalho que foi alocado. Tal constatagdo fica explicita nos relatos:

Geralmente o servidor entra em contato com a PROGEP manifestando que ndo esta
se adaptando ao setor de trabalho. Dai ele pede para ser trocado de setor. Quando a
PROGEP toma conhecimento dessa situagdo explicamos ao servidor que toda
mudanca de lotagdo precisa ser feita com a anuéncia da chefia imediata. Entramos
em contato com a chefia, para entender melhor a situacdo e comegamos a construir
possiveis saidas. Nem sempre ¢ possivel atender a essas demandas visto que ndo ha
servidores para repor as mudancas de lotagao. Respondente A

A indicagdo ¢ que o servidor se remeta 8 PROGEP. Respondente D

Conforme relatado, existe uma prerrogativa de concordancia da chefia na possivel
mudan¢a de unidade de trabalho. Percebemos que a gestdo emprega esforcos em ouvir o
servidor e a chefia da unidade para buscar solu¢cdes e caminhos alternativos para melhor
defini¢do. Na concepcdo democratico-participativa, segundo Libaneo (2004, p. 101), “o
processo de tomada de decisdo se da coletivamente participativamente”. O autor ainda afirma
que a gestdo participativa requer organizag¢do e conhecimento, e por sua complexidade faz-se
necessario aplicagdo de alguns principios, nos quais destacamos: planejamento de tarefas,
formacdo continuada para o desenvolvimento pessoal e profissional e relagdes humanas
produtivas (LIBANEO, 2013, p.118-122).

Um dos fatores cruciais que impede o sucesso da dinamica ¢ a falta de servidores para
repor as demandas institucionais. Isto pode ser observado diante da ndo abertura de concurso
para Assistente em Administracdo de modo a repor as vagas de vacéncia por exoneragao,
aposentadoria e falecimento. Neste caminho, o dimensionamento de pessoal assume um
protagonismo diante do cenario enxuto do quadro de pessoal da Universidade.

Segundo Libaneo (2013, p.118), considerando que a escola “universidade” consiste
em uma instituicdo social interdependente de relacionamentos e recursos, “qualquer
modificagdo em sua estrutura ou em suas fungdes, projeta-se como influéncia benéfica ou
prejudicial a instituicdo”. Consequentemente, nessa complexa tarefa, a gestdo da universidade
necessita de organizagdo e conhecimento para emprego de métodos que atendam a realidade
da instituicao.

Os pesquisados também apontaram que para ser concretizada uma nova alocagao, os
servidores interessados na mudanga de unidade passam por uma entrevista diagnostica prévia
para mapeamento do perfil profissional realizada pela CODEP. Apds o mapeamento das
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competéncias e habilidades do servidor, os relatorios sao encaminhados a PROGEP para a
identificacdo da unidade requisitante com caréncia de pessoal.

Sim. Os servidores que necessitam de uma nova alocagdo passam por uma entrevista
de mapeamento do perfil profissional feita pela Codep. O mapeamento ¢ passado
para Progep para que seja avaliado o perfil profissional e identifica¢do do setor que
possui caréncia de servidor com o perfil levantado. Informante B

Sim. O servidor passa por uma entrevista com o pessoal da Codep, para
levantamento de experiéncias e interesses pessoais. Informante C

Quando ndo ¢ possivel o dimensionamento interno considerando o quantitativo e
disposicdo dos profissionais ativos nas situagdes de vacancias, a instituicdo depende da
existéncia de concurso vigente para a reposi¢ao das vagas e readequacdo do quadro funcional.
Argumento justificado por dois respondentes.

A alocagdo ¢é feita de acordo com as vacancias de Assistente em Administragdo.
Caso um assistente em administracdo se aposente ou seja exonerado fazemos a
reposicdo de um novo servidor do mesmo cargo. Respondente A

A unidade informa por meio de memorando eletrdnico a necessidade do servidor
que se aposentou, faleceu ou se exonerou e solicita que seja suprida esta auséncia a
PROGEDP. Respondente D

Buscamos levantar as qualificagdes e experiéncias adquiridas, bem como interesses
do servidor. Respondente C

O respondente C relatou o cuidado de identificar as qualificagdes do servidor aliados
aos interesses do mesmo para que a alocag@o ou realocagdo seja exitosa.

Diante dos relatos, houve a compreensdo que a PROGEP ¢ a unidade responsavel na
execucdo da etapa final de alocagdo e que detém o poder decisério, sendo precedidas pelas
acdes de cada unidade vinculadas a ela. As alocagdes iniciais por motivo de nomeagdes ficam
a cargo da COAAF e realocacOes durante a vida funcional dos servidores, seja internamente
ou oriunda de redistribui¢do, tem atengao especial da CODEP.

5.2.4 Categoria 4: Operacionalizacio do dimensionamento de pessoal

Na categoria 4 que se referiu a “operacionalizacdo do dimensionamento de pessoal”,
foram agrupadas as questoes 9, 10 e 11, do roteiro de questionario de modo a
compreendermos como o dimensionamento se realiza na Universidade.

9- Quais as principais dificuldades para realizar a alocagdo de cada servidor nas
unidades demandantes?

10- Quais as principais facilidades para realizar a alocag¢do de cada servidor?

11- Existe um canal ou instrumento institucional para identificar questdes que
envolvem alocagdes de pessoal?

Nesta ultima década as IFES de todo o pais tém sido impactadas pelo contexto de
precarizagdo institucional conduzida pelo Estado brasileiro. S3o recorrentes os cortes no
or¢amento, com extingdo de cargos que afetam o bom funcionamento da universidade, além
da ndo abertura de concurso para reposi¢ao das vagas.

Este cenario causa a intensificacdo do trabalho dos TAEs, devido a discrepancia entre
o quantitativo ideal para atender a enorme demanda de uma instituicdo do porte da UFRRJ,
quanto a estrutura fisica e diversidade de cursos de graduagdo e pds-graduacao de diferentes
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areas de conhecimento. Tais sinaliza¢des sao contundentes nos depoimentos:

Falta de vacancia na unidade ou vacancia de cargos que foram extintos. No atual
momento sO conseguimos repor cargos vagos com concurso publico vigente.
Respondente A

Unidades com especificidades de atividades e, no entanto, no Quadro de Referéncia
dos Técnicos Administrativos (QRSTA) ndo se encontra cargo que atenda.
Informante D

Poucos servidores para atender a enorme demanda. Informante C

Quanto a questdo que abordou as facilidades percebidas, houve opinides convergentes,
no sentido da assertividade da conciliacdo entre o perfil do servidor e a necessidade
institucional de cada unidade requisitante.

Quando conseguimos alinhar o perfil do servidor a necessidade da Unidade.
Respondente A

Quando ha a adequac¢do do novo servidor a sua atividade em sua unidade.
Respondente D

Ainda nesta avaliagdo, o informante C no seu depoimento, entende que na verdade nao
existem facilidades, mas sucesso quando se consegue atender a todos os objetivos da
alocagdo. Objetivos estes que de acordo com relatos anteriores do mesmo pesquisado € buscar
o alinhamento do perfil com a unidade de trabalho.

Nao existem facilidades propriamente ditas. Pode-se dizer que existe sucesso na
alocacdo quando todos os objetivos sdo atingidos. Respondente C

Em relagdo a existéncia de instrumento que possibilitem a identificacao de satisfagdes
ou insatisfagdes de alocacdes de servidores, um respondente, de forma explicita, afirmou que
tais informagdes sao registradas através da funcionalidade do SIGRH.

Sim, as informag¢des obtidas através do SIGRH. Respondente A

A Progep recebe a demanda e busca alocar ou realocar o servidor, de acordo com as
qualificacdes e experiéncias do servidor, face as necessidades institucionais.
Respondente C

A PROGEDP acolhe as questdes de alocagdo. Respondente D

Embora os outros respondentes ndo tenham mencionado o SIG como instrumento,
verificamos que o sistema esta em uso em toda universidade, sendo aporte tecnoldgico para
desenvolvimentos das atividades administrativas e académicas. O sistema SIG implantado na
instituicao foi fruto do convénio de cooperagdo tecnoldgica com a Universidade Federal do
Rio Grande do Norte (UFRN) visando obter inovagdo tecnologica para maior fluidez e
qualidade dos servicos prestados na UFRRIJ. Através da plataforma SIGRH, ¢ possivel que a
universidade tenha um diagnostico do seu banco de talentos, assim como o mapeamento de
cada unidade para facilitar aos servidores responsaveis pelo processo de dimensionamento de
pessoal realizar a alocacdo de servidores de forma efetiva.

5.2.5 Categoria 5: Aperfeicoamento do dimensionamento de pessoal

A categoria 5 tratou do “Aperfeicoamento do dimensionamento de pessoal”, sendo
composta das questdes 13 e 14. Os resultados apontaram algumas melhorias no processo e
que estdo em andamento, assim como as possibilidades de aprimoramento futuro.
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13-Vocé tem percebido melhorias no processo de dimensionamento realizado na UFRRJ
ao longo dos anos? ( ) Sim ( ) Emparte ( ) Nao Caso a resposta seja sim ou em parte,
descreva as melhorias percebidas e quando as identificou (més e ano):

14-Existem acgdes que possam contribuir para aperfeicoar o processo de
dimensionamento na UFRRJ? ( ) Sim ( ) Nao Caso sim, descreva:

Quanto as melhorias percebidas, as respostas foram unanimes quanto ao
reconhecimento de melhorias. No entanto, os pesquisados ndo manifestaram claramente
quando as identificou. Os depoimentos reforcaram o uso de fatores relacionados a
qualificacdo, formacdo académica, experiéncia profissional, interesse pessoal do servidor,
demandas institucionais e resultados como beneficios na dindmica de dimensionamento de
pessoal em execucdo na universidade.

A lotacdo dos novos servidores cujo perfil esteja relacionado com as atribuigdes da
unidade. A realocagdo de servidores utilizando a mesma metodologia. Respondente
A

Nao identifico més e ano, mas percebemos uma realizacdo pessoal a medida em que
utilizamos os fatores anteriormente mencionados, qualificacdo, experiéncia
profissional, interesses pessoais, demandas institucionais e resultados. Respondente
C

O informante D j& observava avangos na alocacdo de servidores desde o ato da sua
admissdo como servidora na UFRRJ nos anos de 2008/2009, quando percebeu que o
dimensionamento planejado proporciona vigor para um percurso de sucesso da institui¢do.

Desde o concurso ao qual prestei em 2006, cargo assistente em administragdo, € 0s
candidatos que foram contemplados por vagas excedentes neste certame em
2008/2009, como ¢ o meu caso, pude observar os ganhos da alocagdo de servidores
em espagos estratégicos na UFRRIJ, conforme o dimensionamento prévio, aos quais
trouxeram vivacidade e conhecimento necessarios ao bom andamento desta
institui¢do. Respondente D

No depoimento acerca das melhorias, o informante B declarou que “Acredito que com
a implementagao do sistema SIG facilitou bastante comegar o dimensionamento de pessoal da
Universidade.” Nesta perspectiva, as acdes de aperfeicoamento do sistema SIG também foi
visto como instrumento de progresso para o dimensionamento de pessoal. Assim segue
algumas declaracdes dos informantes.

A utiliza¢do das funcionalidades do sistema SIG. . Respondente B

As primeiras a¢des do Dimensionamento da For¢a de Trabalho dos Técnico-
Administrativos em Educa¢do da UFRRI, utilizando o Médulo Dimensionamento do
SIGRH ja foram iniciadas com a localiza¢do dos servidores da respectiva unidade, o
cadastramento do horario do setor e o horario de trabalhos dos servidores, bem como
as atribui¢des da unidade. . Respondente D

Dentre as funcionalidades do SIGRH j& descritas no estudo, uma das mais
importantes, ¢ o médulo de Dimensionamento de Pessoal descrito acima pelo respondente D.
Objetivando eficiéncia na implantagdo do modulo e qualidade no processo de
dimensionamento, no més de julho/2022 foi designada a Comissdo de Dimensionamento de
Pessoal da UFRRJ, através da Portaria 4782/2022. Este coletivo foi constituido por servidores
técnico-administrativos ocupantes dos cargos Assistente em Administragdo, Técnica de
Assuntos Educacionais e Analista de Tecnologia da Informagdo e servidor pertencente a
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carreira de Professor do Magistério Superior. A incumbéncia deste grupo foi direcionada ao
desenvolvimento de trabalhos referente ao dimensionamento de pessoal. O que sugere o
informante C em relagdo ao aperfeigoamento do processo “Concluir o dimensionamento com
éxito. Respondente C”.

Além de acreditar que a funcionalidade do SIG e a conclusdo da etapa de
dimensionamento no referido sistema seja indicativo de aperfeicoamento, um dos relatos
enfatiza que este avanco somente foi possivel através de ampla comunicagao e participagao de
boa parte da comunidade académica. Esta agdo se caracterizou como elemento fundamental
para a concretizagdo do dimensionamento com exceléncia, que produza efeitos exitosos de
gestdo da forca humanizadora capazes de elevar o potencial de atuagdo da UFRRIJ perante a
sociedade.

Sim, ampla divulgagdo e participacdo de todos os servidores, chefias e dirigentes de

unidade. Esses s3o os elementos fundamentais para a concretizagdo do
dimensionamento de pessoal da UFRRJ. Respondente A

53 Percepg¢oes e Conhecimentos: As Vozes dos Assistentes em Administracio

Nesta secdo apresentamos os resultados dos questionarios encaminhados aos
servidores técnico-administrativos no cargo de Assistente em Administragdo. Dos 208
questionarios enviados, 42 servidores participaram da pesquisa. Por meio do instrumento
composto por 11 questdes discursivas e 16 objetivas criamos um total de 5 (cinco) categorias
inspiradas na diversidade das informagdes apresentadas pelos servidores sujeitos da pesquisa,
de forma a agrupad-las por eixos temdticos conforme metodologia adotada (BARDIN, 2011).
Estas categorias expressaram as percepgdes dos respondentes por meio de suas declaragdes
que versaram sobre:

1* categoria — “Motivacdo para ocupar o cargo Assistente em Administragdo” —
(questdao 1.3 e 1.4);

2% categoria — Conhecimento sobre o dimensionamento de pessoal” — (questdes 3.3 € 3.5);

3 categoria — “Adaptacao a unidade de trabalho” — (questdes 1.8, 1.10, 2.1, 2.1, 2.3,
24,3.1,3.1.2,e3.2);

4? categoria — “Perfil” — (questdes 1.6, 1.7 ¢ 1.9);

5" categoria — “Aperfeicoamento do dimensionamento de pessoal” — (questdes 3.4 € 3.6);
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Quadro 19: Categorias resultantes das respostas dos TAEs sobre o processo de dimensionamento de pessoal na UFRRJ

Categorias

|

Motivacio para ocupar o
cargo Assistente em
Administraciao

1I

Conhecimento sobre o
dimensionamento de
pessoal

I
Adaptacio a unidade de trabalho

v
Perfil

v
Aperfeicoamento do

dimensionamento de pessoal

Questoes do
questionario

1.3-O que o motivou a
concorrer ao cargo de
Assistente em
Administra¢cdo na UFRRJ?

1.4-Ao ingressar no cargo
de Assistente em
Administracao na UFRRIJ,
vocé tinha conhecimento
sobre as atribuigdes do
cargo?

Relate como foi esse
processo de ingresso no
cargo levando em
consideragdo sua trajetoria
pessoal ¢ académica.
(Discursiva)

3.3-Vocé tomou
conhecimento sobre o
dimensionamento de
pessoal em execugdo na
UFRRIJ?

Quando identificou a
realizag@o desse
processo? (Més e ano)

3.5-Existe relag@o entre o
dimensionamento de
pessoal e o trabalho
realizado remotamente/on
line na UFRRJ?
Especifique:

2.1-Quanto a gestdo direta de suas atividades
laborais, pontue as alternativas a seguir:
2.2-Quanto aos processos de trabalho, pontue as
alternativas a seguir:

2.3-Existem problemas em sua unidade de
trabalho? Caso sim, quais os problemas listados a
seguir estdo presentes na sua unidade?

2.4-Caso tenha listado problemas na questao
anterior. Quais das alternativas a seguir poderiam
solucionar os problemas listados para melhorar os
processos de trabalho na sua unidade?

1.8-Como foi o processo para se adaptar a unidade
de trabalho? Comente:

1.10-Voce encontra dificuldades para realizar
atividades que hoje sdo de sua responsabilidade?
Especifique:

3.1-Vocé ja trabalhou em outra unidade? Em
quantas unidades? O que motivou a mudanga de
setor?

3.1.2-Vocé teve dificuldades nesse processo de
mudanga de unidade? Aponte-as:

3.2-Caso tenha sido transferido de unidade, como
vocé avalia sua nova situacgdo de trabalho?
Comente:

1.6-Qual o critério vocé
considera ter sido
determinante para a sua
alocagdo na unidade
onde desempenha suas
atividades?

1.7-Vocgé participou de
curso (s) de integragéo
para novos servidores
apos sua admissao?
Caso sim, quando?
(ano)

1.9-Como a sua
formagdo académica
afeta na realizagdo de
suas atividades
laborais?

Explique essa relagdo.

3.4-Tem percebido melhorias

neste processo de

dimensionamento de pessoal?

Aponte as melhorias
percebidas:

Aponte as dificuldades
percebidas:

3.6-Existem agdes que
possam contribuir para
aperfeicoar o processo de

dimensionamento na UFRRJ?

Descreva:

Fonte: Elaborado pela autora.
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A metodologia adotada no processo de sistematizagdo nesta se¢ao manteve a coeréncia
na interpretacdo dos dados, seguimos a mesma técnica adotada na analise dos dados dos
gestores. Assim, as categorias foram agrupadas por eixos tematicos identificados pela
convergéncia central nos relatos apresentados pelos servidores técnico-administrativos no
cargo de Assistente em Administragdo da UFRRJ indicando, deste modo, a configuragdo do
fendmeno.

O contetido dos questionarios nos proporcionou a criagdo de categorias de analise que
permitissem o viés analitico condutor do nosso estudo. Com isto, a estrutura para a andlise foi
composta pelas cinco categorias descritas, de modo a contemplar os objetivos propostos para
responder o problema da pesquisa, que consistiu na seguinte questdo: Como ¢ realizado o
processo de dimensionamento de pessoal dos servidores técnico-administrativos — TAEs, no
cargo de Assistente em Administragdo da UFRRIJ, considerando a relagdo entre a formacgao
académica e o perfil solicitado pelas unidades administrativas e académicas?”.

Inicialmente foi feita uma breve caracterizagdo geral dos respondentes referente aos dados
funcionais e perfil demografico, a saber: tempo de exercicio e forma de ingresso na Instituicdo;
faixa etdria, formacdo académica; desempenho em funcdo gratificada. Em seguida, tratamos na
estruturacdo, as perspectivas da rotina laboral e suas respectivas interpretagdes.

A partir da organizacdo das categorias foi possivel identificarmos diferentes aspectos
das percepcdes laborativas emergentes dos relatos. Na andlise a seguir, os servidores
participantes da pesquisa foram nomeados pela sigla S que se refere a servidores,
acompanhado pela numeracao de 1 a 42, correspondente & quantidade de participantes no
periodo de 23/06 a 14/07/2022. Assim, com objetivo de preservar o anonimato dos
respondentes, ao lermos S1 entendemos como um dos servidores que responderam ao
questionario, por exemplo.

5.3.1 Caracterizacao dos TAEs participantes da pesquisa

Em maio de 2022, a UFRRIJ contava com 1.112 servidores técnico-administrativos em
educagdo ativos, nos mais variados cargos com escolaridades que envolviam a educagao
basica (ensino fundamental e ensino médio) até a educacdo superior, integrando 83 tipos de
cargos vinculados a carreira PCCTAE. Segundo o QRSTA totaliza 1.027 cargos, destes 965
ocupados e 62 vagos (COAAF, 2022). Do quantitativo geral desses profissionais, 304 sdo
ocupantes do cargo Assistente em Administracao e 248 possuem formacao académica a partir
da educagdo superior.

A delimitacdo da pesquisa foi direcionada aos Assistentes em Administracdo que
desempenhavam suas atividades laborativas nas unidades administrativas e académicas no
campus Seropédica, onde se concentra a maioria desses profissionais. Encaminhamos entdo,
208 convites por e-mail, aos profissionais do campus Seropédica para participacdo na
pesquisa. Deste montante, 42 participaram da pesquisa em concordancia com o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Tendo em vista a natureza qualitativa da pesquisa, o
montante de 20,19% dos profissionais que se voluntariaram a participar da investigagao trouxeram
relevantes informagdes para a andlise do estudo.

Vale ressaltar, no entanto, que nem todos os pesquisados responderam a todas as questoes
disponibilizadas no questionario.

A seguir, uma breve caracterizagdo geral dos respondentes quanto aos seus dados
funcionais.
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Tempo de efetivo exercicio na UFRRJ

acima de 10 a 20 anos

26,2%

27 (B4,3%) acima de 21 anos

9,5%

acimade 3310 anos

643%

Figura 10: Grafico tempo de efetivo exercicio dos técnico-administrativos em educagdo —

Assistente em Administragdo na UFRRJ
Fonte: Gerado a partir do questionario elaborado na plataforma Google forms

Quanto ao tempo de servico, observamos que a maioria desses profissionais possui em
média entre 3 a 10 anos de atuacdo na universidade, representada no grafico pelo percentual de
64,3%. Do quantitativo geral, 38 dos respondentes ingressaram por posse no cargo decorrente de
certame da propria universidade e 4 servidores passaram a compor o quadro de pessoal da UFFRJ
oriundo de outras IFES por meio de redistribui¢do. Acreditamos ser um periodo suficiente que
indica uma consideravel experiéncia laborativa na institui¢do para obtermos percepgoes relevantes
para o estudo. Na figura 11 a seguir, observamos as faixas etarias dos informantes.

Faixa Etaria TAEs

® De 31359 anos
® Acimade 60 anos
Até 30 anos

Figura 11: Grafico faixa etaria dos técnico-administrativos em educagao — Assistente em
Administragdo na UFRRJ

Fonte: Gerado a partir do questionario elaborado na plataforma Google forms

Em relagdo a faixa etéria, a pesquisa abrangeu o perfil de servidores com idade entre 31 a 59
anos, contabilizando o percentual de 90,5% referente aos 38 respondentes. Observamos, portanto,
que tal faixa etaria corresponde, em geral, a de servidores que estdo em pleno vigor das atividades
profissionais.
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Na figura 12 abaixo exposta, tivemos a oportunidade de mapear os cursos de graduacdo dos
respondentes tendo em vista que consideramos um aspecto fundamental no processo de
dimensionamento de pessoal. Deste modo, ratificamos o entendimento de Libaneo (2001) de que a
educacdo compreende o conjunto dos processos, influéncias e agdes que intervém no
desenvolvimento humano de individuos e grupos, na sua relacdo ativa com o meio social.
Entendemos ainda, que a qualificagdo surge como elemento necessario na inser¢ao do servidor/ser-
social em fluxo continuo de crescimento, tanto para a instituicao e especialmente na sociedade a que
pertence.

Tipo de graduacio
Tecndlogo

48%

Licenciatura
23 89

]

Bacharelado
71,4%

Figura 12: Gréfico dos cursos de graduagdo dos técnico-administrativos em educacdo —

Assistente em Administragao na UFRRJ
Fonte: Gerado a partir do questionario elaborado na plataforma Google forms

Apesar do certame para o cargo de TAE exigir o ensino médio completo para ingresso no
cargo, na representacdo grafica se mostrou evidente uma formagao académica superior ao exigido
na Lei n® 11.091/2005 (BRASIL, 2005). Em relagdo ao nivel superior observamos um maior
quantitativo de servidores graduados em cursos de Bacharelado, com 71,4%, percentual este bem
elevado, se comparado aos cursos de Licenciaturas com 23,8% e demais cursos Tecnologos com
4,8%.

Tendo em vista a énfase formativa dos profissionais nos cursos de Bacharelado, no grafico
representado na Figura 12, identificamos outro ponto de atencdo referente a formagao exigida para
ingresso no cargo e a formagao continuada desses servidores ao longo do tempo. Quanto a situagdo
académica na ocasido do ingresso no cargo, os dados levantados confirmaram que 71,4%
ingressaram com graduag@o completa e 28,6% alcancaram a formagao ap6s a posse no decorrer da

| trajetoria profissional na universidade.
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Formacdo Académica TAEs

Doutorada -

Mivel Superior

Mestrado

Pés-graduagdo lato

Figura 13: Grafico da Formacdo continuada no ambito da Educa¢dao Superior dos TAEs —

Assistente em Administracdo na UFRRJ
Fonte: Gerado a partir do questionario elaborado na plataforma Google forms

A investigagdo também analisou o processo de dimensionamento de pessoal através da
percepcao dos servidores com formagao a partir do nivel superior. Dentre os respondentes o maior
montante de servidores possui pos-graduagio lato sensu'? concluida, representando 59,5% disposto
na cor amarela no grafico.

As informagdes dos respondentes nos auxiliam no aprofundamento das caracteristicas de
formacdo académica dos TAEs, pois, observamos um percentual relevante de escolaridade e
formagao académica bem acima das exigéncias legais para o ingresso no cargo. Tal escolarizagdo
traz reflexos no desenvolvimento do profissional, também com a possibilidade de progressdo e
conquista de melhores posicionamentos salariais através do incentivo a qualificagdo previsto no
Plano de Carreira TAE (BRASIL, 2005).

Na cartilha Carreira dos Técnico-Administrativos em Educagdo Uma histéria de lutas
longa e inacabada (2020), o Sintuftj revela um lado complexo quanto a impossibilidade legal
de mudanga de cargo em virtude da formacao:

E fato notério — em especial em ambiente académico — que os profissionais tendem
a evoluir ao longo dos anos da sua vida funcional, ¢ com isso mudam quanto a
capacitagdo, a titulacdo e a propria atividade. Mais recentemente tem sido comum o
ingresso de concursados com graduagdo, com mestrado ¢ doutorado em curso em
atividades que a curto prazo geram frustragdo profissional por auséncia de

mobilidade funcional (SINTUFRJ, 2020, p. 7).

Do montante dos 42 pesquisados, o indice de 59,5% que possuem pos-graduagao lato senso
em nivel de especializagdo, boa parte da totalidade foi cursada em instituigao privada, sendo duas na

2 As pos-graduacdes lato sensu compreendem programas de especializagdo e incluem os cursos designados
como MBA (Master Business Administration). Com dura¢do minima de 360 horas, ao final do curso o aluno
obtera certificado ¢ ndo diploma. Ademais sdo abertos a candidatos diplomados em cursos superiores e que
atendam as exigéncias das institui¢des de ensino — Art. 44, 111, Lei n® 9.394/1996. (Fonte: site MEC).
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esfera publica, uma delas na UFRRJ. Em relagdo a situacao formativa no ato da posse, quatro deles
ja ingressaram no cargo com essa formacdo além do exigido e a maioria buscou a continuidade
formativa a partir do seu ingresso na UFRRJ.

O percentual de 21,4% de servidores que buscou sua formagdo continuada possui
mestrado, em geral, cursado em universidade publica e na sua maioria na UFRRJ. Dentre estes, trés
ja ingressaram com essa formagao superestimada e o restante atingiu a formagao no decorrer da sua
vida funcional na universidade.

Assim como o doutorado, com 2,4% também cursado na instituigdo, apds o ingresso na
UFRRJ. Tais informagdes mostram que os servidores da universidade além de desempenharem suas
atividades profissionais nas unidades administrativas ou académicas, se utilizam desta arena
educacional para avangarem no seu percurso académico e descortinar novas formas de olhar voltado
para a construcdo de conhecimento no desenvolvimento do seu trabalho na institui¢ao de ensino.

Conforme ja exposto no estudo, a formacao continuada revela-se fundamental e
balizadora no processo de dimensionamento de pessoal. O encadeamento continuo de
aprendizados e novas experiéncias auxiliam os desafios diarios da pratica do trabalho. Toda
formagao somado aos aspectos sociais € pessoais de cada sujeito compde a sua trajetoria
profissional. Nessa perspectiva ¢ valido reforgar o que afirma Libaneo (2004):

A formagdo continuada ¢é o prolongamento da formagdo inicial, visando o
aperfeicoamento profissional tedrico e pratico no proprio contexto de trabalho e o
desenvolvimento de uma cultura geral mais ampla, para além do exercicio
profissional (LIBANEO, 2004, p. 227).

Tendo em vista a caracteristica genérica do cargo TAE, que possibilita ao servidor atuar em
varias areas meio e fim, somado a escolarizacdo superior ao exigido ao cargo, muitos desses
profissionais desempenham ao longo da vida funcional, posi¢des estratégicas de gestdo. Assim,
dentre os respondentes, 14,3% ocupam funcdo gratificada e 2,4% sdo nomeados em cargo de
direcdo e assessoramento, representado pelo grafico a seguir. Para fins de representatividade dos
dados revelados pelos respondentes, a pesquisa apresenta que do total de 304 Assistentes em
Administragdo em atividade na universidade, 20 recebem funcao gratificada representada pela sigla
FG, no desempenho de funcdo de gestdo em coordenacdes e setores subordinados a estrutura das
Pré-Reitorias e seis Assistentes em Administracdo ocupam a posi¢do de cargo de direcdo e
assessoramento, representado pela sigla CD, no nivel hierdrquico de Departamentos e Pro-Reitorias
titulares e adjuntas.

A seguir, a figura 14, o grafico nos apresenta um cenario envolvendo esse processo de
atuagdo na gestao.
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Atuacdo dos Assistentes em Administracao respondentes em
funcdo de gestao e assessoramento

5im, CD
2,4%
sim, FG
14,3%

Figura 14: Grafico Atuacdo dos Assistentes em Administragdo em funcdo gratificada (FG) ou
cargo de direcdo e assessoramento
Fonte: Gerado a partir do questionario elaborado na plataforma Google forms

Dos 42 respondentes, verificamos que 14,3% deles desenvolvem atividades com
fun¢do gratificada e 2.4% em cargo de diregdo, revelando assim, a fungdo estratégica desses
profissionais no cotidiano académico.

Esse levantamento inicial sobre as principais caracteristicas do Assistente em
Administragdo referentes ao tempo de efetivo servigo, faixa etaria, tipo de graduacio,
formag¢do continuada em Pos-graduagdo, bem como atuagdo em fungdes gratificadas e cargos
de direcdo, nos possibilitaram observar possiveis sinalizagdes que podem facilitar e ou
dificultar o dimensionamento de pessoal na instituigao.

Apresentamos na proxima secdo a Categoria 1 que se refere aos aspectos
motivacionais dos Assistentes em Administracdo ao se proporem a ingressarem no cargo de
na UFRRIJ.

5.3.2 Categoria 1: Motiva¢ao para ocupar o cargo Assistente em Administracio

A categoria 1 configurou-se pela “Motivagdo para ocupar o cargo Assistente em
Administra¢gdo”, foi composta das questdes 1.3 e 1.4.

1.3-O que o motivou a concorrer ao cargo de Assistente em Administragdo na UFRRJ?

1.4-Ao ingressar no cargo de Assistente em Administracio na UFRRJ, vocé tinha
conhecimento sobre as atribuicdes do cargo? Relate como foi esse processo de ingresso no
cargo levando em consideragdo sua trajetoria pessoal e académica.

abordagem das perguntas teve como foco o motivo pelo qual o servidor optou em
concorrer ao cargo de Assistente em Administracdo. Foi oportunizado aos respondentes
descrever como foi este processo, tendo em vista que cada sujeito tem sua identidade e visao
de mundo provenientes das suas historias pessoais, familiar, social e profissional.

Dentre os 42 servidores, a motivagdo mais expressiva foi ancorada na possibilidade de
estabilidade no servigo publico, com 69%, seguida pela oportunidade de trabalho préximo a
residéncia, com 33,3% das respostas. Assim, a atuagdo na carreira publica ¢ apontada como
motivagdo pela maioria dos pesquisados, principalmente por meio dos aspectos econdmicos e
de seguranca que a estabilidade na carreira possibilita:
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A busca por estabilidade no emprego ¢ por ter estudado na UFRRJ e ja conhece-la
foram fundamentais para me inscrever no concurso. S6

[...] decidi estudar para concurso publico. Fui aprovada no concurso do CEFET/RJ-
unidade Itaguai em fevereiro de 2011, e depois pedi redistribuicdo para UFRRJ. S9

A escolha pelo cargo foi a disponibilidade que existia no momento, tendo em vista
que minha formacao académica ¢ totalmente distinta daquela que atualmente exergo.
S10

Sempre tive sonho de ser servidor publico, como fiz graduagdo na UFRRJ e moro
em seropédica pra mim seria uma 6tima oportunidade. Fiz o primeiro concurso em
2012, porém nao estudei direito e ndo passei, fiz novamente em 2015, dessa vez es-
tudei um pouco mais e consegui entrar com a graga de Deus. S15

Sempre almejei ser servidora publica e por gostar muito da area administrativa , era
o cargo que poderia desempenhar as atividades com exceléncia. S20

Muita dedicagdo aos estudos para o concurso da UFRRIJ conciliando o tempo com o
meu trabalho na época. S33

Concurso publico com varios desafios. S40

Eu ja estudava para concursos. S41

Ao longo da historia da area publica, o processo estrutural de ingresso sofreu uma
série de procedimentos, dentre eles, o acesso as instancias sem concurso publico, como
podemos verificar no relato do servidor S2:

Quando entrei na UFRRJ n@o tinha concurso publico, mas depois tivemos que fazer
um curso que, se aprovado, passariamos a efetivo. Tinhamos que estudar bastante a
lei 8.112/90. Depois surgiram outras leis sobre o funcionalismo publico. O destaque
¢ que somos servidores publicos, ou seja, estamos aqui para servir ao publico da
melhor forma possivel, independentemente de quem venha a ser o Reitor, Ministro
ou Presidente da Reptiblica. S2

Conforme relato, o servidor comegou a trabalhar na institui¢ao antes do advento da Lei
8.112/90 (BRASIL. 1990), passando a ser tornar servidor efetivo apds aprovacdo em curso
interno e alcangar a estabilidade apos o Regime Juridico Unico (RJU) instituido pela referida
lei. Apresenta-se como um profissional consciente da importancia do seu papel perante a
sociedade, consciéncia esta que deve ser valorizada e incentivada no cotidiano da instituigao,
conforme definido na referida lei.

Para os servidores S22 e S14 a motivacdo se estabeleceu pela vontade construida de
melhoria profissional e satisfacdo pessoal.

Era Zelador Patrimonial do municipio de seropédica. Nao aguentava mais ser
humilhado no dia-a-dia do trabalho e resolvi tentar o concurso para melhorar de
vida. Passei em 68° lugar e gracas a Deus fui convocado. S22

Ja possuia um cargo publico em outro 6rgdo, mas estava insatisfeita. Soube do
concurso pelo meu noivo, que ja era servidor na Rural, e decidi prestar o concurso.
O que mais me motivou a fazer o concurso foi sair do emprego anterior e trabalhar
proximo ao meu noivo, ja que casariamos em breve. S14

Identificamos nos depoimentos as questdes sociais dos servidores, cada um com suas
expectativas, emogdes e modos de ver o mundo.
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Morador de Seropedica e filho de servidor da UFRRIJ, sempre tive uma ligagéo
direta com a Universidade. Depois, consegui um estagio de nivel médio, me
aproximando profissionalmente da instituicdo. Em seguida comecei a cursar
Administracdo também na Rural, conseguindo uma vaga para um trabalho
terceirizado no setor onde estagiava. Assim que o concurso abriu foi imediata a
inscri¢do. S13

Fui discente do curso de Ciéncias Economicas do campus Seropedica, fui estagiaria
na Universidade e depois fui terceirizada, hoje com muito orgulho fago parte dessa
institui¢do como servidora no cargo de Assistente em Administragdo. S24

Sou ex aluno da Universidade e tenho um parente que foi servidor da casa. S31

Foi bastante tranquilo, pois por ter sido aluna da Universidade e professora
substituta, eu ja tinha conhecimento do espago e pessoas o que ja resolveu o lado de
adaptagdo afetiva. Quanto ao expediente, fui aprendendo com colegas que ja
exerciam a mesma funcdo e que eu ja conhecia por ter estudado e trabalhado no
mesmo instituto que fui lotada. S35

Verificamos que alguns servidores pesquisados ja tinham uma histéria com a
universidade, seja como egressos da graduacdo, seja por atuarem como estagiarios e
terceirizados, fazendo com que despertasse a vontade de se tornarem servidores efetivos e
trilhar na carreira publica. Reforcando o que ja foi elucidado no estudo, estas relagdes tecidas
no cotidiano proporcionaram a universidade a criagdo e fortalecimento de vinculos afetivos,
que nas palavras de Freire (1996) se constituem na ‘“amorosidade” do didlogo e da
fraternidade.

Em alguns depoimentos, foi possivel verificar que alguns servidores tém
conhecimento sobre a fun¢do administrativa, em contrapartida, outros demonstram nao
possuirem nenhuma experiéncia anterior. Em ambas as situa¢des foram pontuadas a
necessidade de aprender a rotina, imprimindo o significado de desejo de aprimoramento para
desempenhar o cargo.

Precisei aprender a rotina, mas sou formada em Administragao e ja havia trabalhado
como secretaria na esfera particular, entdo nao tive muita dificuldade em me adaptar.
S1

Ao ingressar eu tive dificuldades por ndo ter tido treinamento ou tutor nos meses
iniciais. O setor tinha uma estagiaria que tinha entrado uns trés meses antes. Ela ndo
sabia muito. As frequéncias sempre voltavam com erro e eu ndo tinha alguém para
tirar as duvidas. Quem me ajudava era secretaria da pos-graduacdo e o servigo era
diferente. Aprendi errando e acertando. Na minha trajetoria pessoal eu sabia redigir
os documentos, o que faltava era conhecimento do setor e isso veio com o tempo. S5

Levei um tempo até me apropriar das fungdes do cargo, e das especificidades da
unidade. S7

Tem sido um processo de aprendizado continuo e de muita responsabilidade. S19

Os significados emergidos dos depoimentos parecem convergir com a visdo de
Libaneo (2001). O autor analisa a questdo da qualificacdo para o trabalho ndo somente como
decorréncia inevitdvel da evolugdo tecnologica, mas também como movimento dessas
exigéncias do mercado, associada as perspectivas profissionais, individuais e coletivas. No
caso dos TAEs, observamos que se desenvolvem tanto através do processo de formagdo
académica, quanto pela formag¢ao continuada, em meio aos cursos e treinamentos ao longo da
vida funcional para desempenhar o trabalho com exceléncia.
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Os informantes destacaram também a compatibilidade da formagdo académica e
experiéncia profissional, tanto na esfera publica quanto na privada, como aspecto
determinante no processo de ingresso no cargo levando em consideragao sua trajetoria pessoal

e académica.
Era estudante do curso de Administraggo, por isso a escolha pelo cargo de Assistente
em Administragdo. S17

Havia trabalhado como agente administrativo escolar quase seis anos em Itaguai,
conheci um pouco sobre o trabalho administrativo. S18

Foi surpreendente, pois fui direcionada para um setor que utilizou minha formagao
em Direito, o que eu ndo esperava. O concurso da UFRRJ eu fiz, pois saiu o edital e
na época eu estudava para concursos dos tribunais. S21

Foi dentro do que eu esperava, levando em conta minha graduagdo na area de
administra¢do. S25

Sou servidora publica desde os 19 anos de idade. Passei por dois cargos antes de ser
assistente em administracdo, a saber: Guarda Municipal e Policial Militar do Estado
do Rio de Janeiro. Ao ingressar no cargo de Assistente em Administragdo, ficou
evidente que minha formagdo académica ajudou na compreensdo e atuagdo nas
atividades laborativas da Pro-Reitoria que trabalho. Formagdo: Ensino Superior -
Graduacdo em Musica pela UFRJ e Graduag@o em Letras / Literatura pela UFRRIJ.
S27

Ingressei na UFRRJ por meio de permuta com uma servidora que trabalhava na
Coordenadoria de Comunicagdo Social. Me formei em Ciéncias Contabeis e me
especializei em Gestdo das Contas Publicas, muito influenciado pelo trabalho na
UFF. Assim que consegui vir para a UFRRJ fiquei muito feliz, pois moro em Campo
Grande, onde ¢ muito mais proximo de Seropédica que Niter6i. Porém na primeira
oportunidade fui trabalhar na [...], unidade muito mais alinhado com minha
formagdo académica. S30

Possuo experiéncia administrativa no setor privado de aproximadamente 5 anos que
contribuiu para entender a dindmica do cargo, bem como possuo graduagdo em
Administragdo que possibilita compreender a pratica desenvolvida na UFRRIJ. S34

Devido a minha formagdo académica e experiéncia profissional, todo o processo
ocorreu de forma tranquila, pude contar com apoio e colaboragdo de colegas para
aprender e executar atividades inerentes a unidade onde fui lotada. S37

Tinha experiéncia e afinidade na/com a Area Administrativa no exercicio do Servi¢o
Publico anterior. S38

Como ingressei na UFRRJ a partir de redistribuigdo, vinda da UNIRIO, ja possuia
conhecimento a respeito das atribui¢des do cargo. Na UNIRIO estava lotada no
Gabinete da Vice-reitoria [...]. S42

Quanto a adequacdo da compatibilidade académica com a unidade de trabalho, o
servidor S16 se surpreendeu alegando ter sido um processo desafiador, pois ndo acreditava
que os conhecimentos em Direito poderiam colaborar com desempenho de suas atividades na
Universidade.

Foi um processo bem desafiador, uma vez que minha vida era voltada para a area
profissional e a minha graduagdo ndo tinha carater académico. Nao imaginava o que
um jurista poderia contribuir na universidade. S16

Os contetidos que emergiram das percepgdes dos TAEs vislumbrados nessa categoria
93



demonstram que o interesse mais evidente no cargo publico se tornou decorrente da busca
pela seguranga de emprego e estabilidade financeira. Esta busca pode ser observada, em geral
por boa parte da populagdo brasileira, apesar do contexto de perdas de direitos que os
servidores publicos tém sido acometidos. Outro aspecto a pontuar, diante da visdo
estereotipada da sociedade perante o servigo publico, mencionada nos estudos de Ribeiro
(2011) que indica a sua rotulagdo associada a fatores como a ineficiéncia, destacamos a
carreira publica ainda como fonte de prestigio social e estabilidade. Isto pode ser verificado
com o crescente numero de concorrentes por vaga nos concursos publicos realizados ao longo
do tempo. Partindo desses referenciais motivacionais para o ingresso na area publica em uma
universidade federal, seguimos na proxima se¢do que tratou sobre o estado de conhecimento
sobre o processo de dimensionamento de pessoal na UFRRJ.

5.3.3- Categoria 2: Conhecimento sobre o dimensionamento de pessoal

Na categoria 3 classificada como “conhecimento sobre dimensionamento de pessoal”
foram agrupadas as questdes 3.3 e 3.5, cujos contetidos objetivaram compreender a
percepgoes dos servidores técnico-administrativos a respeito do dimensionamento de pessoal
na UFRRIJ.

3.3-Vocé tomou conhecimento sobre o dimensionamento de pessoal em execugdo na
UFRRIJ? Quando identificou a realizagdo desse processo? (Més e ano)

3.5-Existe relagdo entre o dimensionamento de pessoal e o trabalho realizado
remotamente/on line na UFRRJ? Especifique:

Do universo pesquisado, a maioria dos informantes declarou conhecimento do
dimensionamento de pessoal realizado na universidade. Uma pequena parcela (11 servidores)
informou conhecimento total ¢ 15 informantes relataram conhecer em parte este processo.
Embora existirem relatos de identificacdo antes de 2022, foi a partir deste ano que um
quantitativo expressivo notou a realizagdo do dimensionamento de pessoal. Contudo,
observamos que dentre os pesquisados, 16 servidores declararam nao ter percebido a pratica
deste processo na institui¢do, conforme grafico abaixo, representado pela Figura 15.

Conhecimento sobre o dimensionamento de pessoal em
execucdo na UFRRJ

11 (26,2%)

Em pare

Figura 15: Grafico Estado de conhecimento sobre o processo de Dimensionamento de
Pessoal na UFRJ

Fonte: Gerado a partir do questionario elaborado na plataforma Google forms

De acordo com as noticias veiculadas no site institucional, o ano de 2022 pode ser
considerado um marco sobre a divulgacdo da concepcao, etapas e funcionalidades do processo
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de dimensionamento. Isto porque, foi no corrente ano que houve a divulgagdo mais acentuada
do modulo “Dimensionamento de Pessoal SIGRH” em fase de implantagdo. Fato este, que
provavelmente fez com que o assunto tomasse notoriedade junto aos servidores por meio de
publicacdo de notas nos canais de comunicacio e da realizacdo de /ives. Outra agdo tomada
foi o encaminhamento as unidades administrativas e académicas de documentos e tutorias
com as etapas do processo operacional no sistema interno, conforme abordado no capitulo 4
do presente estudo.

No servigo publico o dimensionamento de pessoal foi estabelecido oficialmente, em
particular nas IFES, a partir do plano de carreira PCCTAE em 2005, complementado pelo
Decreto n°® 5.825/2006 (BRASIL, 2006) que instituiu as diretrizes para elaboragdo do Plano de
Desenvolvimento dos TAEs, com a exigéncia de vinculagao ao PDI de cada IFES. Toda esta
tratativa teve como foco contemplar as necessidades institucionais de pessoal, com
estabelecimento de modelos de alocacdo de vagas que atendessem a realidade de cada
instituicdo. Nesse sentido, apds essas medidas de divulgagdo do processo de
dimensionamento, deduzimos que a falta de conhecimento por parte de alguns servidores
devam ser observados pelos setores institucionais responsaveis, de modo a planejar outras
acgoes que alcancem todos os profissionais.

Algumas abordagens sobre o dimensionamento de pessoal que surgiram por meio dos
questionarios direcionam-se a necessidade de adequagdao do quantitativo dos servidores em
cada unidade, para evitar a sobrecarga de trabalho, seguindo a perspectiva de Barbosa &
Ferreira (2009).

Um esfor¢o de organizag@o pra minimizar a sobrecarga de servico em muitos setores
e adequar os servicos conforme os cargos. S18

Adequacdo do niimero de pessoas a demanda de servigo. S27
Melhor identificacdo das tarefas a serem realizadas por cada unidade. S37

Melhor Identificagdo dos Servidores e atividades de trabalho do Setor. S38

Contudo, na visdo de um servidor, o dimensionamento estaria relacionado aos
empregados publicos demitidos no Governo do ex-presidente Fernando Affonso Collor de
Mello (gestao 1990 a 1992) que apods alguns anos conquistaram o direito a anistia junto ao
Governo Federal. Segundo informagdes da PROGEP, estes anistiados ndo fazem parte do
quadro efetivo da UFFRJ. Tais profissionais estdo temporariamente lotados na universidade
por aceite da Administragdo Superior como suporte ao quadro de pessoal da instituicao, visto
a extingdo do 6rgdo de origem ou a impossibilidade de incorporar aos quadros originais
desses anistiados na efetivagdo dos respectivos retornos ao servigo publico.

Se ¢ que entendi bem esse dimensionamento, acredito que tenha sido a chegada de
pessoas vindas da casa da moeda e da Rede Ferroviaria que contribuiram para o
aumento do efetivo na Rural. Preenchendo as vagas deixadas por aposentadoria e
falecimentos. S2

De acordo com referenciais tedricos tecidos ao longo da investigagdo, o relato do S2
mostra uma visao equivocada. Tal fato demonstra certo desconhecimento do que ¢ realmente
dimensionamento de pessoal. Os anistiados sdo submetidos a regime juridico distinto e sao
considerados quadro de apoio tempordrio para suprir o desenvolvimento de atividades dos
cargos extintos. Pela dinamica legal trazida pelo Quadro de Referéncia TAEs (QRSTA), a
universidade somente poderd repor as vagas oriundas de vacancia, aposentadorias e
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falecimentos através de nomeacao de servidores efetivos pertencentes a carreira PCCTAE e
vinculados ao Regime Juridico Unico (RJU).

Quanto a relacdo entre o dimensionamento de pessoal e o trabalho realizado
remotamente/on line na UFRRIJ, os informantes S2, S4, S10, S17, S21 e S38 expuseram suas
opinides a respeito desta questao.

Nem toda atividade consegue ser desenvolvida de forma on line. S2

A UFRRJ vem passando por uma transformagdo de pensamento mas ainda
incipiente por conta de ndo se ter continuado as propostas iniciais. S4

A nomeagdo de novos servidores pode ser evitada caso o dimensionamento de
pessoal seja mais efetivo quanto ao melhor aproveitamento dos servidores ja em
exercicio, assim como a op¢do de alternativas de novas modalidades de trabalho,
como o trabalho remoto. S10

Pelo remoto havia uma maior produtividade. S17

E necessério saber as tarefas realizadas por cada setor e o quantitativo de pessoal,
principalmente se for implementar o PGD. S21

O Trabalho Remoto demonstrou uma nova realidade possivel na realizagdo do
servico, e trouxe oportunidades de novas qualificacdes, habilidades e competéncias.
S38

Algumas respostas evidenciaram que o trabalho remoto ¢ possivel em unidades
especificas, visto existir atividades que ndo conseguem ser desenvolvidas exclusivamente de
forma remota. Tal entendimento se baseia, em parte, pela caracteristica da universidade
publica, que em fungdo da sua missdo e papel social, necessita promover as relagdes
interpessoais, o didlogo e o contraditorio para a construcdo e ressignificacdo do
conhecimento. Nas palavras de Freire (1996 e 1998) a educacdo ¢ um ato amoroso, construido
com as relagdes sociais de empatia, humanidade e respeito. Tais valores sdo e podem ser
nutridos no cotidiano académico que se apresenta como um organismo Vivo com espago
territorial que deve ser ocupado e cultivado. Tais elementos no dmbito virtuais guardam
outras especificidades e visdes de mundo, que desafiam a contemporaneidade em meio as
demandas do sistema capitalista em seu viés produtivista.

Nao obstante, o servidor S17 enfatizou que no trabalho remoto havia maior
produtividade. O servidor S38 complementa que o trabalho remoto se descortinou uma nova
realidade e que propiciou o desenvolvimento de novas habilidades e competéncias. O
significado extraido dos relatos compreende uma visdo de mudanga institucional frente as
transformagdes sociais, econdmicas e tecnoldgicas no mundo. Conforme pontuado na andlise
categorica dos gestores, tanto a sociedade quanto a universidade sdo afetadas pelas mudancas.
A pandemia trouxe quebra de alguns paradigmas no servigo publico em rela¢do aos arranjos
de trabalho, haja vista, a urgéncia do modelo de trabalho no periodo como medidas protetivas
contra a doenca causada pelo novo coronavirus.

Reconhecemos que o tema ainda ¢ controverso e merece desdobramentos em futuras
pesquisas. Observamos que a maioria dos pesquisados mesmo vivenciando a experiéncia do
trabalho remoto no periodo pandémico nos ultimos dois anos, ndo souberam opinar a respeito
da possivel relagdo entre dimensionamento e o trabalho remoto, o que pode ser um indicativo
de desconhecimento da tematica ou da realidade institucional. Nesse sentido, vemos a
necessidade de ampliagdao dos debates na comunidade académica para discutir esse contexto.

Na proxima sec¢do, tratamos dos aspectos que podem envolver o processo de adaptagdo
aos setores, departamento, institutos € demais unidades institucionais. A relevancia desta
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categoria de fundamenta em possiveis impeditivos e ou possibilidades de agdes assertivas no
ambito do dimensionamento de pessoal na institui¢ao.

5.3.3 Categoria 3: Adaptacao a unidade de trabalho

Na categoria 3, abordamos os aspectos inerentes a “adaptagdo a unidade de trabalho”
pelos Assistentes em Administragdo, com o agrupamento das seguintes questoes 1.8, 1.10,
2.1,2.1,2.3,2.4,3.1,3.1.2e3.2;

1.8-Como foi o processo para se adaptar a unidade de trabalho? Comente:

1.10-Vocé encontra dificuldades para realizar atividades que hoje s3o de sua
responsabilidade? Especifique:

2.1-Quanto a gestao direta de suas atividades laborais, pontue as alternativas a seguir:

2.2-Quanto aos processos de trabalho, pontue as alternativas a seguir:

2.3-Existem problemas em sua unidade de trabalho? Caso sim, quais os problemas
listados a seguir estdo presentes na sua unidade?

2.4-Caso tenha listado problemas na questdo anterior. Quais das alternativas a seguir
poderiam solucionar os problemas listados para melhorar os processos de trabalho na sua
unidade?

3.1-Vocé ja trabalhou em outra unidade? Em quantas unidades? O que motivou a mu-
danca de setor?

3.1.2-Vocé teve dificuldades nesse processo de mudanga de unidade? Aponte-as:

3.2-Caso tenha sido transferido de unidade, como vocé avalia sua nova situagao de
trabalho? Comente:

O processo de elaboragdo de algumas questdes abertas e fechadas teve o proposito de
elencar algumas alternativas que pudessem auxiliar os respondentes em suas respostas, tendo
em vista, o significativo nimero de respondentes. Contudo, tivemos a preocupacdo de
oferecer espacgos, onde os servidores pudessem explorar e expor suas opinides acerca da
tematica apresentada.

Conforme ja explanado, o dimensionamento de pessoal ¢ um processo mais amplo de
identificacao e distribui¢do do quadro de pessoal de forma quantitativa e qualitativa, de
acordo com os anseios e necessidades institucionais. Neste processo, apos diagnosticos da
realidade institucional, o procedimento utilizado para adequagdo dos servidores nas unidades
¢ conhecido como “remocao”. No entanto, o termo “mudanca de lotacdo” ¢ mais conhecido
pelos servidores, bem como ela ¢ desenvolvida no ambito da universidade.

Identificar o processo de adaptacdo a unidade como uma categoria nuclear nos trouxe
elementos relevantes para analisarmos o dimensionamento de pessoal, dentre eles: o ambiente
organizacional; a relagdo de trabalho com pares e chefias e o movimento de mudanga de
unidade. Todos estes aspectos puderam ser observados em seus pontos positivos € negativos
apontados pelos informantes.

Diante dos resultados, 45,2% dos pesquisados declararam ter tido uma O&tima
adaptacdo a unidade; outros 42,9% disseram ter sido bom; o montante de 9,4% afirmou ter
sido regular e por fim, apenas 2,4% declararam ter sido ruim. No geral, as respostas tenderam
para uma avaliagdo positiva.

Outros aspectos valorativos se somaram a esta categoria: sentimento de acolhimento,
clima institucional favordvel e boa relacdo interpessoal foram evidenciados nos relato a
seguir:

Fui muito bem recebida e acolhida. Sempre gostei do meio académico (sou
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professora também) e ndo tive dificuldade de adaptagdo. S1

fui aprendendo o servigo com uma colega mais antiga na unidade. S3
fui sempre muito bem acolhido na UFRRJ. S4

Muito bem recepcionada e com servidores sempre prontos a ensinar a demanda de
trabalho. S6

Foi 6timo. A equipe me deu muito apoio. S7
Boa relacdo com os colegas de trabalhos. S8

Fui muito bem recebida ¢ acredito que, por ter sido aluna de alguns docentes do
Departamento, ajudou bastante. S9

A recepcao inicial contou com a apresentacdo do setor e de partes da universidades
pela pro-reitora adjunta ha época da PROAES. Foi muito atenciosa e receptiva. S10

Ambiente organizacional da unidade muito bom. S11

Fui bem recebida pelos colegas ¢ a servidora que me treinou me passou seguranga ¢
experiéncia na area. S12

A chefia e servidores da unidade foram solicitos em ensinar as atividades do setor.
S17

Fui bem recepcionada pela unidade. S19

A pessoa que me passou o trabalho era muito atenciosa e paciente. S20

Funcionarios e a chefia foram bem receptivos, e ainda recebi muita ajuda das
secretarias do instituto. Além disso a servidora aposentada me deu muitas instrugdes

sobre a realizagdo da rotina do depto. S26

Fui bem recebido e trabalho com 6timos profissionais. S31

Fui muito bem recebido pela equipe da [...]. S33

Fui muito bem recebido pelos gestores da unidade e pelos servidores lotados na
minha unidade. O clima organizacional contribuiu muito na época. S34

O ambiente era acolhedor e repleto de profissionais competentes. S36
O ambiente de trabalho no Gabinete da Reitoria sempre contou com sevidores e

Chefia dedicados, comprometidos e generosos. Excelente relacionamento
interpessoal e afinidade entre todos ali lotados. S42

O termo acolhimento se fez presente em muitos dos relatos. De acordo com dicionario
Michaelis (2022), a acdo ou efeito de acolher expressa, em suas vdarias defini¢des, “modo
como recebe alguém”; “dar crédito a”; “estar com” e “levar em consideracdo”, configurando-
se, portanto, uma atitude de inclusdo. As percepcdes apuradas revelaram significado de
satisfacdo no ambiente de trabalho, indicacdo de cooperacdo de trabalho entre a equipe e
relagdo de construcao coletiva entre pares e chefias, elementos favoraveis para o cotidiano

Outros respondentes embora declarassem uma boa recep¢ao na unidade apontaram a
deficiéncia no dominio de aspectos relativos ao trabalho, propriamente ditos, ou manuseio de
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sistemas especificos, indicando a necessidade de participagdo em cursos e treinamentos para
aprimoramento e execug¢do do trabalho.

Fui bem recebido pelos colegas de trabalho, porém em relagdo ao sistema demorei
um pouco para aprender, pois tudo era novo para mim, mas com o tempo foi ficando
mais tranquilo. S15

Fui muito bem recebido pelos colegas, porém faz muita falta um curso de
capacitacao/treinamento inicial. S28

O Processo foi bom, pessoas receptivas € bom ambiente de trabalho. Porém, poderia
ter havido uma melhor orientag¢do do trabalho a ser realizado. S29

Fui muito bem recepcionado pela equipe de trabalho e me senti bem a vontade. Tive
todo o suporte no processo de aprendizagem quanto as atividade do setor, incluindo
apoio a capacitacdo e orientacdes quanto a execu¢do dos trabalhos. Contudo
encontrei muita dificuldade em exercer minhas atribui¢des devido a, entendo eu, por
falta de normativas de procedimentos e definicdo de responsabilidades quanto ao
atendimento de demandas, por outros servidores, das quais dependem a eficacia do
meu trabalho. S30

O servidor S2 atribui que “Quando a pessoa trabalha, cumpre horario e se dedica a fa-
zer melhor sempre, ela acaba adquirindo o reconhecimento e respeito dos colegas de traba-
lho”. O significado permeado na presente colocacdo ¢ que a adaptacdo ndo ocorre apenas a
partir do outro, sendo uma via de mao dupla. Também parte do profissional que esta se ache-
gando ao novo ambiente para a constru¢ao de um clima organizacional sadio e produtivo.

O servidor S14 declarou que pelo fato do setor de lotagdo ter uma grande demanda, as
atividades foram passadas de forma gradual, de acordo com os acontecimentos. Que o fator
que propiciou a adaptacdo progressiva partiu da sua caracteristica pessoal de ser observador e
proativo.

Fui bem recebida pelos colegas. A demanda de trabalho no meu setor ¢ bem grande
e diversificada, entdo as coisas foram sendo me passadas a medida que iam surgindo
as demandas. Mas por eu ser muito proativa e ter curiosidade pra saber o porqué de
fazer cada coisa, eu procurava observar toda a dindmica de funcionamento do setor e
perguntar sempre que tinha duvidas, entdo esse processo de adaptacdo foi se dando
de maneira progressiva e natural. S14

Pelo depoimento verifica-se que a construgdo de manuais e fluxos de processos pode-
ria preencher esta lacuna de forma mais efetiva. Na defini¢do de Barbosa & Ferreira (2009,
p-3) a modernizacao dos processos de trabalho estd correlacionada como elemento do dimen-
sionamento de pessoas.

No relato do servidor S35 “Comecei junto com o curso, tudo era novo... se tornou uma
constru¢do muito bacana”, demonstra uma aprendizagem coletiva, pois tanto a instituicao
quanto ele proprio estavam aprendendo juntos.

O servidor S16 visualizou contradi¢do na unidade de lotagao em relacdo a sua formagao aca-
démica. Tal entendimento segue no trecho abaixo:

Achei um pouco contraditério me lotarem em um setor que necessita de
conhecimento juridico pelo falo de eu ter formacdo em direito, mas o meu cargo ser
de nivel médio. S16

A discordancia do servidor demonstra que talvez ndo tenha existido didlogo entre suas
expectativas e o setor responsavel por esse processo, pois, parece que ao contrario de outros
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profissionais, ele preferiria atuar somente em atividades com complexidade no ambito do en-
sino médio.

Outras contribui¢des acerca de maior insatisfagdo com adequacao a unidade de traba-
lho foram observadas nas falas dos servidores S5 e S18. Estes informaram que a adequagao
foi dificil por conta da carga horaria de trabalho e de aspectos ergondmicos vinculados a ques-
tao sobre a vida laboral diaria e relagdo com a saude.

Eu tive dificuldade por ser um trabalho em que vocé fica § horas sentada na frente
de um computador. Muito parado. O servico anterior eu me movimentava mais. S5

Trabalhava seis horas por dia, conseguia cuidar melhor da minha saude. A
adequacdo ao horario foi dificil. S18

Os relatos de dois servidores demonstraram possiveis tensoes e conflitos pontuais em
seus ambientes de trabalho quanto a existéncia de condutas desagradaveis. Tais condutas
criaram eventos constrangedores que ferem o carater publico, acarretando insatisfagdo dos
profissionais que atuam nestes espacos. Quanto a relacdo interpessoal, o servidor S23
confidenciou que “as relagdes interpessoais ndo eram muito amistosas”.

Uma reagdo mais categdrica esta presente no relato de outro servidor que apontou
pratica de “assédio moral”. Tal fato traz a tona a natureza conflituosa que podem envolver
praticas de assédio moral na universidade, que admitimos necessitar de estudos mais
aprofundados.

Quanto a questdo “Vocé encontra dificuldades para realizar atividades que hoje sdo de
sua responsabilidade?” A maioria dos servidores na marca de 61,9% informou que ndo
encontraram dificuldades, em contrapartida, 9,5% afirmaram que sim e 28,6% reconheceram
a dificuldade em parte.

Neste cenario, um dos motivos apresentado esta atrelado a estrutura de poder em face
da rotatividade das chefias decorrentes de processo eleitoral. Somam-se as transi¢cdes nos
estilos de gestdo, imprimindo a necessidade de adaptacdo as mudangas e criticas a falta de
continuidade no cotidiano académico.

As coisas mudam sempre e precisamos nos atualizar sempre. Aqui na Rural toda vez
que muda a administragdo superior, as pessoas trocam 6 por meia dizia e isso leva a
gente a ndo saber mais 0 que pensavamos que sabia. S2

Outros depoimentos externalizaram as dificuldades de infraestrutura tecnologicas e de
insumos de materiais de trabalho.

os sistemas SIG. S3

Alguns recursos estruturais dificultam o trabalho. S11

Minhas maiores dificuldades ¢ em relagdo aos sistemas do governo, pois ¢é
recorrente estar fora do ar ou com lentiddo, o que acaba atrasando as demandas.
Quando tenho alguma dificuldade relacionado a atividade em si solicito ajuda a

Coordenadora e ela esta sempre pronta a tirar as duvidas. S15

Nao consigo realizar todas as tarefas por falta de material especifico para a
demanda. S23

Falta suporte técnico/juridico. S28
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Ainda referente a condigdo de trabalho, os servidores S30 ¢ S40 enfatizaram a
importancia da existéncia de fluxos de processo de trabalho, visando a articulacdo das
atividades e melhor eficiéncia no desempenho das atividades.

Dificuldades, entendo eu, por falta de normativas de procedimentos e defini¢do de
responsabilidades quanto ao atendimento de demandas, por outros setores, das quais
dependem a eficacia do meu trabalho. Entendo que falta uma gestdo dos recursos no
nivel das pro-reitorias, bem como dos gestores de projetos e atividades especificas.
A dificuldade estd ainda mais agravada na presta¢do de contas, tendo em vista que
falta um controle a nivel intermediario e operacional mais efetivo. S30

Nao ha informagdes concretas sobre o que se deve desempenhar nas atividades. S40

Outras dificuldades expostas indicaram necessidade de aperfeigoamento para
desempenhar algumas tarefas: “Interpretacdo de dispositivos legais. S6; Necessidade de
interpretagdo das normas juridicas. S16; Como nao tenho formagao em Direito, as vezes nao
entendo os prazos dos processos. S24; Pouco curso de capacitagdo. S31”.

No mesmo caminho do aprimoramento, o servidor S13, que supomos ser chefe de
unidade, aponta que a intensificacdo do trabalho dificulta a sua capacidade de distribuicao das
demandas na unidade e impede a realizagao de capacitagdes com os pares. Relato que mostra
a preocupacgao diante de um ambiente sobrecarregado de atividades: “A grande diversidade de
acdes e de trabalho tem dificultado minha distribui¢do de tarefas por ndo conseguir programar
e realizar capacitagdo com os colaboradores. S13”.

Seguindo a proposta do novo servigo publico, de acordo com estudos de Dias (2015), a
universidade deve assegurar que os servidores executem seu papel de acordo com os seus
anseios individuais e coletivos alinhados ao interesse institucional e publico. De forma, a se
apresentar a sociedade como profissionais capazes de influir de forma benéfica para o
desenvolvimento local e nacional. Essa nova proposta, rompe o estigma do servidor como
“mero executor de atividades” e por estarem comprometidos com a educagdo, assumem a
posi¢do de entregar a sociedade um servico publico de qualidade.

Alguns relatos demonstraram também a dificuldade em situagdes que dependem de
fatores externos a universidade, seja na interpretagdo do ato normativo ou aplicabilidade da
acao.

Pelos motivos explicados na pergunta anterior, muitas das vezes me sinto insegura
na aplicagdo de um normativo ou na interpretagdo de uma decisdo que veio de um
orgdo externo por o seu texto ser de dificil interpretacdo e causar dividas, mas
principalmente, por ndo termos um suporte quando ocorre esses tipos de casos. S14

Surgem situa¢des (ndo definidas na legislagdo vigente) que requerem consulta aos
Orgaos superiores, 0s quais, muitas vezes, retornam sem "solugao". S41.

Diante desse apanhado de relatos dos Assistentes em Administragdo referentes as
condig¢des de adaptagdo a unidade de trabalho e as possiveis dificuldades na realizagao de suas
atividades, podemos considerar alguns aspectos. Dentre eles, os esforcos, tanto da
universidade, quanto dos servidores para a busca de solucdes paras as problematicas
existentes. A intensidade desses esfor¢os pode ser observada quando a conscientizagdo sobre
a missdo do servidor publico e da universidade sdo considerados como fundamentais para as
suas respectivas existéncias.

Para melhor compreensdo sobre a relacdo que se estabelece junto aos gestores das
unidades, temos as seguintes questdes: “2.1- Quanto a gestdo direta de suas atividades
laborais, pontue as alternativas a seguir:” e “2.2- Quanto aos processos de trabalho, pontue as
alternativas a seguir:”

101



Nos quadros 20 e 21 descrevemos os percentuais das respostas referentes a relagdo
estabelecida entre o gestor da unidade e o Assistente em Administracdo no ambito do
cotidiano académico.

Quadro 20: Relagdo entre o gestor, pares ¢ o Assistente em Administracdo no ambiente
laboral

Gestao da unidade da UFRRJ Opcoes de respostas
Relaciio ente gestor e Sem condigdes Nenhuma | Pouca Satisfacdo | Satisfagdo

Assistente em Administracio de responder Satisfacdo | Satisfacdo | Regular
a. O gestor acompanha diretamente as suas 2,4% - 4,8% 19% 71,4%
atividades
b. O seu relacionamento com o gestor 2,4% 4,8% - 9,5% 83,3%
c. O seu relacionamento com seus pares 2,4% - - 16,7% 81%
d. O apoio do gestor para superar os desafios | 2,4% 4,8% 2,4% 11,9% 78,6%
apresentados
e. O gestor expressa com objetividade o que 2,4% - - 21,4% 71,4%
espera ser realizado
f. O gestor mostra-se receptivo as sugestoes 2,4% - - 11,9% 81%
dos servidores da unidade para o desempenho
das atividades
g. O gestor realiza encontros com objetivo de | 4,8% 4,8% 14,3% 28,6% 47,6%
prestar o feedback das atividades realizadas

Fonte: Gerado a partir do questionario elaborado pela autora

Quanto ao relacionamento com gestores e colegas de trabalho, os resultados
apontaram um indice consideravel de satisfagdo, imprimindo que existe boa relacdo entre os
profissionais no ambiente de trabalho. Houve um percentual de satisfagdo regular de 9,5% e
16.7%, respectivamente que devem ser tratados, pois a harmonizacdo no relacionamento
interpessoal favorece o bem-estar laboral.

Nos pontos especificamente da atuagdo profissional dos gestores mostrou-se
convergéncia na satisfacdo quanto ao acompanhamento direto no desempenho das atividades
individuais, apoio para superagdo dos desafios da unidade, capacidade de expressar
objetividade no que se espera a ser realizado e receptivo as sugestdes da equipe de trabalho
para o desempenho das atividades da unidade. Os indices de satisfagdo regular se mostraram
baixo, contudo, podem melhorar para a fluidez das atividades e satisfacdo dos servidores
envolvidos.

No item relacionado a realizacio ao feedback pelo gestor sobre as atividades
realizadas evidenciou-se relatos mais heterogéneos. A maioria das opinides representada pelo
percentual de 47,6% declarou-se satisfeitos, 28,6% indicaram satisfacdo regular, 14,3%
declaram-se pouca satisfacdo, 4,8% nenhuma satisfacdo e 4,8% ndo souberam responder.
Diante destes percentuais ha evidéncias de que a acdo de feedback deve ser mais estimulada
pelas areas que compdem a Administracdo Superior. Assim, tanto os gestores quanto as
demais equipes ao serem conscientizadas sobre o valor dessa importante acdo gestora poderdo
usufruir dos seus beneficios.

Nos apontamentos quanto a gestao da unidade, os resultados obtidos revelaram que no
geral os servidores consideram-se satisfeitos, com relativos indices entre as opgdes de
“nenhuma satisfacao” e “satisfacdo regular”. Além disso, houve apenas 2,4% de servidores
que tiveram condig¢des de responder.
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Quadro 21: Processos de trabalho realizados pelos Assistentes em Administracdo em suas

unidades
Item pesquisado Opcoes de respostas
Processos de trabalho Sem condigdes Nenhuma Menor Concordan- | Concor-

de responder Concordancia | Concordancia | cia Regular | déancia

a. No ambiente de trabalho passo - 2,4% 9,5% 35,7% 50%

maior parte do tempo ocupado com as

atividades

b. Sou solicitado para realizar um 2,4% 28,6% 28,6% 31% 9,5%

volume excessivo de trabalho

c. O tempo disponivel para realizar - 14,3% 9,5% 28,6% 47,6%

minhas atividades costuma ser

suficiente

d. Necessito de auxilio de outros - 26,2% 26,2% 35,7% 11,9%

profissionais para desenvolver as
atividades nos prazos estipulados

e. Sinto-me estressado devido a rotina | 2,4% 33,3% 19% 33,3% 11,9%
de trabalho

f. Participo do processo de tomada de | - 9,5% 14,3% 35,7% 40,5%
decisdes na minha unidade

g. Tenho dificuldades para realizar 9,5% 69% 9,5% 9,5% 2,4%

minhas atividades, por ndo domina-
las.

Fonte: Gerado a partir do questionario elaborado pela autora

"

No quadro 21, no item “a”, que trata sobre a ocupagdao do tempo no ambiente de
trabalho, identificamos que a metade dos servidores concorda com esta afirmativa,
demonstrando um grande fluxo de trabalho a ser cumprido. Contrariamente, tivemos os que
indicaram concordancia regular, representados por 35,7%; menor concordancia com 9,5% e
com nenhuma concordancia 2,4% dos servidores. Diante dos indices, metade dos servidores
pesquisados utiliza maior parte do tempo ocupado nos afazeres laborais. Em contrapartida, a
minoria revelou que sdo solicitados para realizagdo de volume excessivo de trabalho,
conforme abordagem do item “b”.

No item “c” que trata do tempo disponivel para a realizagdo das atividades, 47,6%
declarou concordancia, seguido de 28,6% com concordancia regular, agrupando assim, um
quantitativo expressivo de servidores que consideram o tempo suficiente.

Em relagdo ao item “d” neste contexto, um significativo quantitativo dos pesquisados
afirmaram que em parte ndo necessitam de auxilio de outros profissionais para
desenvolvimento de atividades no prazo. Apenas uma minoria declara que necessita de auxilio
de colegas (11,9%) e outros, representado pelo percentual 26,2% indicaram que nao
necessitam de auxilio.

O item “e” que abordou o nivel de estresse devido a rotina de trabalho, os resultados
apontaram opinides balanceadas. Um grupo de servidores sente-se estressado, por outro lado,
19% declaram menor concordancia e 33,3% afirmaram nao existir estresse relacionado a
atividade. No ambito geral prevalece o quantitativo de servidores que consideram nao existir
estresse nas unidades de lotagdo devido a pratica laboral. Ainda assim, ¢ preciso que as
condigdes de trabalho sejam acompanhadas para que agdes de melhorias sejam
implementadas.

No item “f” ha a menc¢ao a gestao participativa ao se considerar a participagao de cada
TAE no processo de tomada de decisdes da unidade. Houve entdo a afirmativa de 40,5% dos
servidores que se consideram totalmente participes desse processo. J4 os que consideram
concordancia regular, foram o percentual de 35,7% de servidores. Apenas uma minoria de
9,5% revelou ndo participar desse processo. Os indices oferecem de certa forma a leitura de
que na universidade existe a pratica da gestdo participativa com estruturas mais flexiveis, com
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espaco de interacdo e arranjos de trabalho que propiciam oportunidades coletivas e
democraticas. Para que se tenha o alcance dos objetivos propostos € necessario esforgo
coletivo, bom senso, acao estruturada ¢ coordenada. Desta forma, “uma atividade coletiva,
ndo depende apenas das capacidades e responsabilidades individuais, mas de objetivos
comuns e compartilhados e de acdes coordenadas e controladas dos agentes do processo”
(LIBANEO, 2010, p.7).

Por fim, no item “g”, a maioria dos sujeitos relatou ndo existir dificuldades para a
realizacdo das atividades, representado pelo marco de 69% do publico pesquisado. Tal indice
releva que as dificuldades de realizacdo de atividade concernente ao exercicio profissional
que possam ocorrer nas unidades organizacionais da UFRRJ, nao decorrem estritamente pela
falta de dominio da atividade em si. Tais dificuldades podem ser origindrias de outras causas
nao identificadas no presente estudo. Mesmo diante do indicativo favoravel de respostas
quanto a ndo existéncia de dificuldades, ndo podemos desconsiderar os relatos de servidores
que revelaram que a falta de dominio interfere na eficacia da pratica laboral. Assim, héa a
necessidade da instituicdo repensar estratégias de capacitacdo continuada e consolidacdo de
fluxos do processo de trabalho para sanar essas fragilidades.

Na questao “2.3- Existem problemas em sua unidade de trabalho? Caso sim, quais os
problemas listados a seguir estdo presentes na sua unidade?”. Nesta questdo em escala de
maior a menor intensidade foram listados os seguintes problemas existentes: quantitativo
reduzido de servidores para desenvolver atividades especificas; recursos tecnoldgicos e estrutura
da unidade; ruidos no fluxo de informagdes ¢ comunicagéo; divisdo deficiente dos trabalhos.

A servidora S5 pontuou que “sou a Unica servidora no meu setor caso fique doente ndo
ha ninguém para me substituir”. Pelo relato, ¢ visivel a preocupacdo da profissional com sua
possivel substitui¢do e com as consequéncias para a dinamica de trabalho da unidade.

Quanto as sugestdes de solu¢des para melhorar os processos de trabalho os servidores
elencaram os seguintes apontamentos: redefinicdo das tarefas e adequag¢do do ntmero de
servidores; elaboracdo de fluxograma e manuais; aprimoramento para o uso do sistema de
informacao da UFRRJ (SIG).

Um informante reforcou ainda, a necessidade de contratacdo de mais servidores ¢ outro
entende que melhorar as condi¢des de trabalho sdo alternativas para aprimorar esses processos.
Do conjunto de todas as respostas, 9,5% os servidores declararam que “ndo existem problemas ou
nao observaram”.

O quantitativo reduzido dos servidores foi o maior problema indicado. Fato este também
identificado na percepcao dos gestores que realizam o processo de dimensionamento de pessoal.
A UFRRIJ e outras IFES no pais vém enfrentando ao longo do tempo acdes externas decorrentes
de extingdo de cargos e vedagdo de concursos para reposi¢ao de cargos especificos. O que se
mostra uma forte tentativa de desmonte da universidade publica, conforme abordado na
investigacao.

Diante do relato dos respondentes sobre o maior problema nas unidades, a solu¢do mais
significativa também se refere ao quadro de pessoal. A maioria deles acredita que redefini¢do das
tarefas e adequagdo do niimero de servidores ¢ a melhor alternativa para solucionar o problema
em prol da melhora dos processos de trabalho em cada unidade. Vale ressaltar que, a redefinicao
de atividades ¢ uma agdo que abrange a autonomia interna das IFES, mas a adequacdo do nimero
de servidores ¢ uma acdo que depende de medidas do Governo Federal no ambito do MEC.

Apo6s indicagdo dos problemas e possivel solugdo para os mesmos nas unidades,
seguimos para identificacdo de como ocorre na percep¢ao dos TAEs, o processo de alocacio
de servidores propriamente dito. Visando observar essa dindmica foram agrupadas as questdes
abaixo:
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“3.1-Vocé ja trabalhou em outra unidade? Em quantas unidades? O que motivou a
mudanga de setor?

3.1.2-Vocé teve dificuldades nesse processo de mudanga de unidade? Aponte-as:

3.2-Caso tenha sido transferido de unidade, como vocé avalia sua nova situacao de
trabalho? Comente:”

Dos 42 servidores participantes da pesquisa, 69% nunca mudaram de unidade de
trabalho desde a admissao.

Apenas 31% que compreendem 13 respondentes declararam mudanca de unidade
durante a vida funcional. Destes, somente um servidor mudou de unidades por duas vezes. O
baixo indice de mudanga pode caracterizar que, em geral, a alocagdo de servidores na
universidade vem se desenvolvendo de forma assertiva ao longo dos anos. Mas também, pode
indicar que as insatisfagdes ndo foram mapeadas ou mesmo, a ndo existéncia de vagas que
promovessem as mudangas de unidades, a pedido do Assistente em Administracdo ou do
gestor.

As motivagdes para a mudanga de setor foram apresentadas de forma variada. As que
envolveram interesse pessoal foram agrupadas com justificativas por melhores condi¢des de
trabalho e satisfagdo pessoal: “Eu morava em Jacarepagud e ir para Seropédica era
dispendioso. O outro PPG ¢ no Centro do RJ. S17; “Motivagdo. S22”.

Ja os motivos que envolveram as demandas institucionais podem ser verificados nos
seguintes relatos: “interesse das chefias. S2; mudanca de cargo. S3; Excelente adaptacdo a
unidade que fui designada para suprir necessidade de alocacdo de Servidor/funciondrio no
Setor. S38; Necessidade de substituigdo da Chefia da Secretaria [...] em 2014 [...]. S42”.

Outro flanco da necessidade institucional esteve associado a remog¢do. Os servidores
S13 e S24 apontaram que a mudanga de local na instituicdo se deu por “1° convite e 2°
mudanga” e “convite”, respectivamente. Convite que partiu de pessoas que ocupavam fungoes
de chefia em locais externos a “atual” lotagdo destes servidores por consequéncia do
reconhecimento do trabalho e potencial para atuacdo em novo setor. Ja o servidor S30
informou que foi por “Alinhamento das atividades com a minha formacdo académica”.
Podemos supor entdo, que foram mudancas favoraveis ao profissional e a institui¢dao e ndo por
problema existente na unidade de origem dos servidores.

Quanto as situagdes de insatisfagdao com a unidade inicial de trabalho estdo presentes
nos relatos: “Oportunidade de novos aprendizados e experiéncias. saturacdo do trabalho. S4;
Desmotivagao 1° mudanga. S13; Insatisfagdo com as decisdes (ndo) tomadas no setor e
executar exclusivamente as atividades que ja executava informalmente. S39.

O servidor S4 enfatizou que a saturagdo do trabalho na unidade inicial motivou o
interesse em mudar como oportunidade de novos aprendizados. Sentimentos de ameacas e
adoecimento acometeram os servidores S10 e S11. As queixas que emergiram nesses relatos
caracterizam situa¢do de inseguranga pessoal e emocional. O caso do servidor S11 pareceu ser
mais delicado por estar relacionado a preocupagdo excessiva e ansiedade, com possibilidade
de evoluir para um quadro de adoecimento psiquico. Essas questdes precisam ser identificadas
e discutidas na instituicdo em busca de solugdes. Segundo estudos de Loureiro (2015):

[...] esta carga psiquica derivada da intensificagdo do trabalho pode levar ao
acometimento mental, manifestado, por exemplo, sob forma de ansiedade ou da
depressdo ou revelar-se no plano do corpo, por meio das somatizagdes, variando de
acordo com cada individuo (LOUREIRO, 2015, p. 171).

O autor menciona em seus estudos, que a nova configuracdo organizacional traz em
seu bojo inclinagdes que levam a intensificacdo do trabalho, com consequente aumento de
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inseguranca, estresse ¢ doengas oriundas da pratica laborativa. Aspectos da precarizacdo do
trabalho trazem consigo reflexos sobre a satde dos trabalhadores, fato este que acreditamos
merecer atengao da Coordenacao de Atengdo a Saude e Seguranca do Trabalho (CASST), que
tem entre os seus eixos: a vigilancia em saude e seguranca do trabalho, dispondo de uma
equipe multidisciplinar para o desenvolvimento das agdes (PROGEP, 2022).

Quanto ao apontamento de dificuldades no processo de mudanga de unidade, dois
servidores relataram vivenciar esta situacao.

houve resisténcia da coordenadora em aceitar a mudanga, mesmo com outra
servidora qualificada para assumir o lugar. S1

Dificuldade para conseguir redistribuicao interna. Consegui ir para a [...] devido a
uma situacdo excepcional em que um servidor ficou excedente por ter entrado com
um processo na justica para ser nomeado. Auséncia de politica de
redimensionamento de pessoal. Ndo existe oportunidade de opc¢do de troca de setor
de trabalho antes que novos editais de concursos sejam abertos, para se fazer um
remanejamento € motivar os servidores mais antigos. S30

A servidora S1 informa ter enfrentado resisténcia por parte da chefia sem justificativa
plausivel para a rejeicdo, visto conforme relato a unidade receberia a reposicdo de forma
imediata. O servidor S30 tece critica a politica de redimensionamento de pessoal na
universidade, que segundo ele, ndo existe oferta de oportunidades de remoc¢des internas antes
dos provimentos das vagas oriundas de concurso publico, de forma a motivar especialmente
os servidores com mais tempo de exercicio. O que no nosso entendimento se apresenta como
uma proposta que pode ser exitosa.

Os servidores que passaram pelo processo de remocgao, de forma unanime, avaliaram
que a nova condi¢do de trabalho trouxe beneficios. Quanto a satisfagdo pessoal e melhoria
profissional constam presentes nos depoimentos abaixo:

Satisfagdo pessoal, apesar de problemas. S39

Atuo no setor diretamente relacionado a minha area de formagdo, com colegas de
trabalho participativos e que priorizam o beneficio e trabalho coletivos. S10

Na primeira mudanga consegui me reestabelecer realizando atividades inerentes ao
cargo e minha experiéncia profissional. O ambiente de trabalho era outro!
Na segunda mudanga retornei ao setor anterior, como Coordenador de um setor, tive
um ganho salarial ao assumir a fung¢do. S13

S6 pelo fato de esta exercendo uma fun¢do mais alinhada ao meu perfil profissional
ja se configura um grande beneficio. S30

Perfeita adaptacdo ao local e atividade de trabalho, em que fui designada por prazo
temporario, e que se tornou permanente até a presente data. S38

O servidor S39 apesar de declarar satisfeito na nova unidade aponta ainda existirem
problemas, mas ndo detalhou quais. O servidor S10 no setor anterior, afirmava conviver em
um ambiente de ameacas de violéncia e agressdo, na nova unidade encontrou uma ambiéncia
mais flexivel e participativa nos arranjos de trabalho. A remog¢do possibilitou repatriar o
sentido do trabalho e atuar diretamente com atividades relacionada a sua formagao académica.
O sucesso na mudanca de setor do servidor S38, transformou a mudang¢a inicialmente
temporaria em permanente. Outros servidores também relataram que, apds a remoc¢do, em
seus novos locais laborais encontraram adequagado do perfil.

106



O servidor S24 declara-se satisfeito, mas nao especificou os beneficios que a remogao
ressignificou para sua vida laboral, “Nao tenho do que reclamar. S24”.

Cinco servidores atribuiram a nova unidade fator de satisfacdo com ambiente mais
sadio e acolhedor, dentre eles: “O local de trabalho ¢ agradavel, acolhedor, respeitoso. Tenho
consciéncia que sou bem participativa. Mais que alguns colegas por ndo terem a mesma
oportunidade que eu. S1; Novos amigos num ambiente também diferente. S2][...]”.

Para o servidor S11 que revelou episodios de ansiedade no setor anterior, a remocgao foi
uma possibilidade de conquistar um ambiente mais proficuo e consequentemente auxiliar em sua
recuperagdo da saude psiquica. Os demais relatos apontaram arena mais participativa com novas
oportunidades e boas condigdes de trabalho.

A remocdo, em alguns casos, pode ocorrer na busca de oportunidade de qualificacdo e
aprimoramento profissional, com possivel progressdo na carreira. Esse sentimento consta
presente nos depoimentos dos servidores S22 e S42 “Consegui entrar no doutorado. S22;
Adquiri muita experiéncia e novas competéncias e habilidades, contribuindo para o meu
aprimoramento profissional. S42”. Nestes casos, a remo¢ao imprimiu a no¢ao de continuidade
do processo formativo.

A proximidade do ambiente educacional e a oportunidade para estudar estiveram
presentes como elemento benéfico do processo de remogdo. A nova condi¢do de trabalho
permitiu priorizar os estudos e adquirir novas competéncias e habilidades. A qualificagdo ¢
uma possibilidade na carreira dos TAEs. Além de adquirir conhecimentos e se aprimorar
profissionalmente, através de progressdes por capacitagdo ou incentivo a qualificacdo, os
servidores podem contemplar um aumento nos vencimentos de acordo com nivel de
qualificacdo apresentada, conforme previsdao no plano PCCTAE (BRASIL, 2005).

As condi¢des de trabalho estdo relacionadas a estrutura fisica e de bem-estar do local
de trabalho, aliados também aos aspectos de relacionamento com pares e gestao direta. Soma-
se a possibilidade de reconhecimento e desenvolvimento na carreira. Neste entendimento, os
relatos dos servidores exprimem em geral as condi¢des de trabalho como um recurso
motivador de maior aderéncia e permanéncia na unidade de trabalho, principalmente como
estimulo a outros servidores em fazer parte do setor.

Por fim, a remogdo se revelou como estratégia de adequacdo utilizada por alguns
sujeitos pesquisados, que ndo conseguiram encontrar resolucao frente as adversidades em seus
ambientes de trabalho. Os casos apontados na investigacdo em sua maioria foram exitosos.
Conforme ja abordado no estudo, a remocdo esta prevista na Lei 8.112/90 definida como
“deslocamento do servidor, a pedido ou de oficio, no ambito do mesmo quadro, com ou sem
mudanca de sede” (BRASIL, 1990). Nas IFES, funciona como instrumento legal que
possibilita a mudanca interna do servidor que ndo tenha se adaptado a unidade. Ao mudar de
setor, o servidor traz consigo suas vivéncias e experiéncias profissionais, tendo a
oportunidade de ressignificar suas relagdes de trabalho e de obter satisfacdo pessoal, além de
atender as demandas da institui¢ao.

Consideramos de fato a remocao uma agao delicada e complexa e que exige, por parte
do gestor, habilidade para realizar o dimensionamento de pessoal. Isto porque, as experiéncias
e vivéncias do gestor, seja por conta da sua formacao como individuo ou por sua formagao no
campo profissional, apresentam algumas conjecturas que refletem sua pratica de gerir.

Nesse processo de dimensionamento de pessoal, o perfil profissional, mostra-se
também fundamental. A seguir, abordamos alguns aspectos referentes as suas caracteristicas.

5.3.4 Categoria 4: Perfil
Na categoria 4 que corresponde ao “Perfil”, foram agrupadas as questdes do
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questionario (Apéndice 2) que tratam de como a formacdo académica e a experiéncia
profissional se relacionam com a escolha do local de trabalho na UFRRJ, foram elas:

1.6-Qual o critério vocé considera ter sido determinante para a sua alocacdo na
unidade onde desempenha suas atividades?

1.7-Vocé participou de curso (s) de integracdo para novos servidores apds sua
admissao? Caso sim, quando? (ano)

1.9-Como a sua formac¢ao académica afeta na realizacdo de suas atividades laborais?
Explique essa relagao.

Para ocupar determinado cargo na unidade institucional, o principal fator apontado foi a
necessidade institucional com o expressivo percentual de 57,2%. Seguindo a ordem de maior a
menor frequéncia das respostas, foram elencados a experiéncia profissional; a correlacdo com o
curso de graduacdo; e a formagao académica adquirida na trajetoria profissional.

Apenas 2,4% declararam desconhecer o critério para sua respectiva alocacdo. Uma
servidora que ingressou na UFRRJ por meio de redistribui¢@o revelou: “fiquei alocada no mesmo
setor no qual o outro servidor que foi para minha vaga estava”,

Diante desta informagdo, inferimos que a necessidade institucional de reposicao
imediata para a unidade do servidor redistribuido para outra IFES se impds a um possivel
fluxo para adequagdo do perfil do servidor recepcionado na unidade. Na questdo referente a
participacdo dos servidores em curso de integragdo para recém-admitidos, o grafico
representado pela figura 22, a seguir revela de forma macica que ndo houve participacdo em
eventos dessa natureza. Contudo, 2,4%, dos respondentes revelaram que no ano de 2010, existia
essa pratica de integracao na universidade.

Vocé participou de curso (s) de integracdo para novos
servidores apds sua admissdo?

Sim

Figura 16: Grafico Participacdo dos Assistentes em Administragdo em eventos de integragao
no ingresso a UFRRJ

Fonte: Gerado a partir do questionario elaborado na plataforma Google forms

Esta informacdo destaca-se nesta investigacdo, pois pode sinalizar para a UFRRJ a
relevancia de agdes de integracdo e acolhimento, retornando com essa pratica no processo de
admissdo dos novos servidores. Tal acdo pode ser realizada tanto para os servidores
concursados como para os casos de redistribuicdo, uma vez, que tivemos relatos da falta de
um treinamento inicial para conhecer a cultura e estrutura institucional.

Ainda em relacdo ao perfil, 19 respondentes afirmaram que a formagdo académica
afeta a realizagdo das atividades laborais do servidor. Ja outros 10 respondentes declararam
que afeta pouco e apenas trés respondentes entendem que nao afeta.
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A seguir alguns depoimentos sobre a importancia da formag¢ao académica:

Trabalho em secretaria exige rotina, controle, planejamento, organiza¢do. Algumas
ferramentas, aprendidas na graduagdo, auxiliam nesses processos. S1

Através do conhecimento, a pessoa amplia sua visdo de como pode fazer melhor as
suas atividades cotidianas. S2

Devido a minha identificacio e formacdo na area de administragdo com
especializagdo em recursos humanos. S4

Vocé ter uma graduag@o ou uma pos facilita muito na hora de redigir documentos ¢
fazer relatérios e também ajuda para uma maior percep¢do nos trabalhos, nas
relagdes. S5

Interpretagdo das instrugdes normativas para concessdo/negativas de beneficios. S6
Atualmente estou em outro setor daquele que iniciei na UFRRJ e meus

conhecimentos profissionais e de formagdo académica, agora favorecem a execugao
do meu trabalho. S10

Fiz graduacdo em Administragdo e pos em gestdo publica com isso ajudou bastante
no desempenho das atividades. S11

Minha formag@o ¢ na area de educacdo ¢ eu desempenho minhas fungdes na area de
Gestao de Pessoas. S12

Minha formag¢do como Administrador ¢ minha especializacdo em Gestdo Publica
auxiliam na tomada de decisGes € na forma de analise de cada necessidade. S13

Minha graduagdo se deu apos o ingresso na Rural. Fiz graduacdo em gestdo publica
e pés em gestdo de pessoas, entdo de certa forma tem relagdo pois trabalho na area
de gestdo de pessoas. Mas o meu setor especificamente, trabalha muito com diversos
normativos legais. E preciso saber compreender bem esses normativos. Penso que
uma pessoa formada em direito, que ja estd mais acostumada com essa linguagem
juridica, poderia ter uma facilidade maior nesse tipo de trabalho. S14

Fiz administrac¢do ptblica na UFRRJ, o que me ajudou muito na prova e também nas
atividades do meu cargo, pois alguns assuntos ja tinha estudado na graduagdo. S15

Sem o conhecimento em direito, eu ndo iria conseguir desempenhar as minhas
atribuicdes. S16

Alguns conhecimentos sao aproveitados nas atividades do setor. S17
Tenho certa facilidade em trabalhar com planilhas. S18
Sou graduada em Administra¢do portanto algumas atividades eu ja conhecia. S19

Sou da area de.letras e isso me ajuda na hora de redigir textos,.respostas e
documentos. S20

Meu setor trabalha com legislagdo de pessoal e eu sou formada em Direito. S21

sou formada em letras, a lingua portuguesa estd presente no cotidiano, € me
especializei em gestdo de pessoas. S23

Minha formacdo académica me permite ter facilidade para escrever documentos.
S26
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Ajuda na producdo de texto que documentos exigem. S27
Minha formagao ¢ voltada para o setor publico. S28

Minha formag¢do em administragdo me possibilitou colocar em praticas algumas
teorias estudadas na graduacdo. S29

A maior parte das atividades que exergo na [...] estd ligada a Contabilidade
Gerencial ¢ com a gestdo das despesas orcamentdrias ¢ extraorgamentarias da
UFRRJ. S30

Sdo atividades inerentes ao que fora estudado na graduagdo, por ser um setor que
lida diariamente com agdes judiciais. S32

Com a minha formagdo em Sistema de Informagdo, algumas vezes dou o suporte
necessario na pagina da CODEP. S33

Atuo em atividades de niveis estratégicos na Universidade e ter a base teodrica s
reafirma o entendimento sobre as fungdes que desempenho. S34

Minha formag¢do académica facilita a compreensdo e encaminhamento de diversas
demandas que sdo tratadas na minha unidade de lotag@o. S37

A Formacdo em Administragdo Publica me qualifica para realizar as tarefas diarias
de rotina do trabalho e especiais, com eficacia e eficiéncia. S38

A Experiéncia académica amplia a visdo das atividades desempenhadas. S40

O curso de Graduagao em Direito na UFRRJ (em andamento) contribui de forma
efetiva e relevante no desempenho de minhas atribuigdes no Gabinete da Reitoria,
tendo em vista tratar-se de um sector estratégico de assessoramento ao Reitor,
exigindo qualificacdo para a instrugdo de processos e atendimento de demandas
judiciais, bem como dos orgdos de controle interno e externo, Ministério Publico,
dentre outros. S42

Diante das respostas apresentadas, observamos que a compatibilidade da formagao
académica com as atividades a serem realizadas constitui um importante elemento de
satisfacdo e permanéncia dos servidores nas unidades de trabalho, assim como para o
dimensionamento de pessoal na instituigao.

Na contramao das respostas anteriores, no entendimento do servidor S41 a formacdo
em si nao faz diferenca, pois segundo ele, o importante é o comprometimento com o

trabalho.

Atualmente, com o processo de informatizagdo dos servigos prestados pelo governo
federal, ndo faz diferenca a formacdo académica, desde que o servidor seja
comprometido com o seu trabalho e se inteirar das constantes mudancas que vém
ocorrendo. S41

Outros relatos demonstram que ndo existe compatibilidade entre a formacdo
académica com as atividades desenvolvidas no ambiente de trabalho.

nao existe correlagdo. num primeiro momento foi importante pois eu acompanhava e
colaborava bastante no relatéorio CAPES na pds graduacdo em Fitotecnia/IA onde
iniciei minha trajetéria como Assistente em Administracdo. S3

Nao hé relacdo da minha formagao com o cargo. S7
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Ser formada em Engenharia de Alimentos ndo ajuda nas atividades
administrativas que exerco no meu setor. S9

Atuo neste momento em ambiente organizacional sem relagdo com minha
formagdo. Conto apenas com minha experiéncia com os fluxos administrativos.
S39

Observamos que as ocorréncias de ndo adequacdo ao perfil sdo minoria no universo
pesquisado. Este resultado pode nos fazer pensar que de certa forma, a universidade tem
conseguido lograr éxito no dimensionamento de pessoal do cargo Assistente em
Administragdo. Contudo, outras varidveis podem se somar ao nio &xito completo, tendo em
vista, por exemplo, as especificidades da formacdo académica e a escassez de vagas ja
relatadas no texto. Na se¢@o seguinte abordamos a ultima categoria do estudo que tratou das
possibilidades de aprimoramento do processo de dimensionamento de pessoal, elencando
sugestdes e valorizagao de agcdes em curso exitosas. Vamos a elas!

5.3.5 Categoria 5: Aperfeicoamento do dimensionamento de pessoal

A categoria 5 relacionada ao “Aperfeicoamento do dimensionamento de pessoal”, foi
composta das questdes 3.4 e 3.6, possuindo os mesmos questionamentos direcionados aos
gestores sobre a percepc¢ao dos servidores responsaveis pelo processo de dimensionamento de
pessoal na UFRRJ. Os resultados nesta categoria apontaram melhorias e dificuldades
percebidas pelos TAEs no processo em andamento.

3.4. Tem percebido melhorias neste processo de dimensionamento de pessoal?
( )SIM () EM PARTE ( )NAO
Caso sim ou em parte, aponte as melhorias percebidas:
Caso nao, aponte as dificuldades percebidas:
3.6. Existem ag¢des que possam contribuir para aperfeigoar o processo de
dimensionamento na UFRRJ? ( ) Sim ( ) Nao Caso sim, descreva:

A percepcao dos TAEs sobre a melhoria do processo de dimensionamento de pessoal
revelou resultados divergentes, pois 57,7% declararam nao perceber melhorias e 42,3
afirmaram haver melhorias neste processo. Outros oito respondentes identificaram melhorias
parciais e trés deles declaram haver melhoria em sua totalidade.

[...] indicativo de uma melhor aplicagdo das habilidades. S4

Para algumas demandas relacionadas ao meu atual setor de trabalho, novos
servidores foram nomeados ¢ pendéncias foram com sucesso atendidas, todavia
ainda existe a necessidade de servidores a serem nomeados que precisam de

formacdo especifica. S10

Um esfor¢o de organizag@o pra minimizar a sobrecarga de servigo em muitos setores
e adequar os servigos conforme os cargos. S18

Melhor Identificag@o dos Servidores e atividades de trabalho do Setor. S38

Melhor definigdo das atribui¢des de cada setor. S39

Os depoimentos sobre melhorias percebidas referem-se a adequada aplicacdo das
habilidades, atendimento ao setor, esfor¢o na organizacao do quadro de pessoal nas unidades,
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efetividade na alocagdo e mapeamento das tarefas de cada unidade. De forma geral exprimem
a ideia de efetividade.

Na observacao do respondente S42 a seguir, houve a declaracdo de sua percepgao
sobre um processo de alocagdo de servidores com critérios mais claros. Além disto, citou
também uma dificuldade no processo de dimensionamento de pessoal na UFRRJ.

Tenho percebido um processo mais coerente e com critérios mais claramente
definidos para a realocag@o e dimensionamento do pessoal técnico-administrativo na
UFRRIJ nos tltimos anos. Porém, entendo que ainda existe certa resisténcia de parte
dos servidores a este processo, em relagdo aos quais os interesses pessoais,
lamentavelmente, sdo colocados acima dos interesses e necessidades da instituigdo.
S42

Outras dificuldades foram percebidas “Na verdade ndo ficou claro o objetivo do
dimensionamento e seus impactos. S5; Nao percebi nada, nenhuma mudanga. S6; Nao vi
nenhuma mudanca. S24; Nao notei nenhuma ag¢ao efetiva publicizada em relagado a isso. S32”

Em relacdao a comunicagao do processo de dimensionamento, o servidor S34 enfatiza a
falta de informacao sobre o assunto nos espagos de discussdo, enquanto o servidor S14 tece
critica ao empenho da gestdo quanto a tematica e alega uma tendéncia de insatisfacdo dos
servidores publicos nos seus setores de trabalho, sem possibilidades de mudanga de setor.

Pouca ou nenhuma informagao sobre o assunto. S34;

Nao vejo nenhuma movimentacdo da administragdo central nesse sentido. Se tem,
ndo ¢ divulgada. O que percebo sdo servidores insatisfeitos com seus setores, que
ndo se sentem mais aptos para trabalhar em determinado local, mas que ndo tem
oportunidade de mudar de setor. S14

Dentre as dificuldades percebidas, encontram-se também situagdes ligadas a fatores
internos e externos: [...] falta de pessoas em alguns setores. S3; [...] inadequacdo lotacdo
servidores. S8; Nao ha aderéncia dos setores quanto a realizagdo do dimensionamento. S21;
Governo atual, politica institucional. S22.

O servidor S21 pontuou que ndao vé aderéncia dos proprios servidores quanto ao
dimensionamento de pessoal. Esse motivo pode ser considerado um dos possiveis entraves no
desenvolvimento de acdes institucionais voltadas para o aperfeicoamento do processo de
dimensionamento de pessoal que traga resultados efetivos a instituigao.

Na ultima questdo abordada no questionario dos TAEs foi enderecada as agdes que
possam contribuir para o aperfeicoamento do processo de dimensionamento na UFRRJ.

Assim, houve manifestagao de 73,8% dos respondentes que declararam ser possivel
aperfeicoar o processo de dimensionamento de pessoal na Universidade Federal Rural do Rio
de Janeiro.

As opinides favoraveis revelaram pluralidade de fatores a serem considerados como
projecao futura. O aspecto aprimoramento estd presente nos relatos a seguir:

O interesse da administracio em melhorar e o oferecimento de cursos de
aperfeicoamento para que as atividades sejam compreendidas ¢ melhoradas. S2

Mais cursos oferecidos aos servidores S36
Cursos, treinamentos e encontros de Técnicos da Universidade, assim como de
Gestores; Oportunidades de realizacdes de atividades com foco na competéncia

individual; Troca de saberes; Atividades em Equipes; Didlogos com a Unidade de
Gestdo de Pessoas. S38
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Promogdo de cursos de capacitagdo ¢ qualificacdo profissional, sobretudo para os
servidores mais antigos, que geralmente possuem mais limitagdes ¢ dificuldades
para utilizagdo do SIG, e por conta disso acabam ficando subutilizados e ociosos em
diversos setores, enquanto outros servidores com maior familiaridade com o sistema
acabam ficando sobrecarregados. Entendo que o dimensionamento deve estar
correlacionado a capacitagdo de todos os servidores. S42

Os depoimentos a seguir, revelam opinides relacionadas a efetividade nos arranjos de
trabalho, funcionamento das unidades organizacionais, conhecimento da realidade
organizacional e sucesso no desenvolvimento das atividades institucionais.

conhecimento das reais necessidades de pessoal de cada setor. S3
Penso que rever as condigdes de trabalho ¢ algo primordial. S4
Deixar claros os objetivos e os sua finalidade. S5

Relacionar as atividades desenvolvidas, com o tempo necessario de resposta, com o
objetivo de determinar a quantidade de servidores necessarios. S8

Melhor distribuicdo de servidores nos setores. Existem setores com servidores
ociosos. S9

A estruturagdo das atividades de cada setor pode contribuir para identificar a
necessidade de alocagdo de servidores, pois sera possivel conhecer a atividade e o
nivel de responsabilidade da mesma. S13

Melhor alocagio de distribuicdo de servidores nas unidades. S19

Mapear as atividades desempenhadas por cada unidade administrativa, fazer uma
estatistica da demanda recebida e quantitativo de pessoas para desempenha-la,
criagdo de métodos praticos e eficazes para desempenhar as atividades. S23

Realizacdo de mapeamento dos processos e estudo de demanda das diversas
unidades da UFRRJ. Também ha necessidade de se definir claramente os objetivos
de cada setor por meio de resolugdes internas, alinhadas aos objetivos estratégicos
Institucionais. S30

Fazer um levantamento das atividades do setor, calculo do quantitativo de pessoal
necessario envolvido na atividade, avaliagdo de perfil e treinamento e
desenvolvimento de pessoal com realocagdo em areas que estejam deficitarias. S34

Todas as contribuicdes levantadas mostram-se alinhadas na visdo de Barboza &
Ferreira (2009) e diretrizes editadas pelo Governo Federal (BRASIL, 2006), compreendendo
essencialmente a necessidade de mapeamento das unidades, identificagdo do perfil do
servidor para alocagdo quantitativa e qualitativa adequada aos objetivos institucionais.

Os servidores S10, S28 e S14 resumiram de forma didatica este processo. Segue relato
dos servidores seguindo uma ordem organica, constituindo etapas da execucdo do
dimensionamento de pessoal, com base nos referenciais da investigagao.

Verificar a formagdo académica dos novos servidores, apresentar aos novos
servidores os setores com vagas disponiveis, fazer um questionario inicial para os
novos servidores, com vistas a verificar o melhor lugar de lotagdo. S10

Analise objetiva de aptiddes do servidor e programa institucional para mudancas de

lotacdo dentro da instituicdo, com a finalidade de se ter a pessoa certa no lugar certo
bem como achar um equilibrio entre as necessidades da organiza¢do e o bem estar
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do servidor. S28

Poderia fazer um levantamento de tempos em tempos de servidores que desejam
realizar a mudanga de setor apontando os motivos. A administracdo de posse desses
resultados pode tomar acdes pra fazer o dimensionamento desses servidores, além de
ter a oportunidade de verificar se tem setores que tem uma grande quantidade de
servidores insatisfeitos e promover mudancas nesses setores. S14

A proposta levantada pelo servidor S14 sobre o levantamento permanente do quadro
de pessoal para identificacdo e diagnostico de possiveis insatisfacdes com alocagdo, mostra-se
fundamental. Tal agcdo se caracteriza como um processo continuo, sendo a pratica reflexiva
uma fonte exitosa para multiplos caminhos de aperfeicoamento. A seguir mais algumas

sugestoes:
Maior transparéncia nas agdes. S16

Colaboracao dos setores da UFRRJ S21
Maior fiscalizagdo dos que nem sequer aparecem no setor. S24
Aderéncia dos servidores. S27

A colaboragdo dos servidores disponibilizando informagdes sobre suas qualificagdes
e senso de responsabilidade para o bom andamento das atividades na universidade.
S18

Acredito que uma maior publicidade sobre o precedimento e sobre a forma como
sera conduzido ¢ essencial para que todos possam contribuir. Sem isso ndo hd como
novas proposic¢des ocorrerem. S32

Esclarecer em todos os setores sua missao e seus objetivos. S39

Tais consideracdes nos levam a refletir sobre a potencialidade dos servidores e como a
interacdo e a participacdo de todos propicia a valorizacdo da gestdo democratica, na
perspectiva de Libaneo (2001).

Outros relatos referiram-se as atividades remotas, no periodo da pandemia que podem
servir de experiéncias a serem aperfeicoadas: “Acredito que o fato de estarmos trabalhando
remotamente auxilia no alcance das informagdes através da internet. S1; Avaliagdo setorial da
necessidade do trabalho presencial ou ndo. S17.

Na declaracdo do S17, externaliza-se a inten¢do de conhecer a natureza de cada
unidade, com vistas a identificar se ha possibilidade de realizacdo de trabalho remoto como
insumo ao Programa de Gestdo e Desempenho (PGD). Essa possibilidade estd amparada
legalmente através da Instrugdo Normativa n°® 65, de 30 de julho de 2020 (BRASIL, 2020).

O PGD confere uma visdo de mudanga institucional dos moldes classicos, com
proposta de estabelecer nova forma de organizacdo do trabalho nas instituigdes publicas
federais, inclusive nas IFES.

A principio o objetivo do programa se baseia no foco da efetividade da realizacao das
tarefas e ndo do controle de presenca fisica especificamente. Conforme ja tratado no estudo, o
tema ¢ recente, e ainda remete as discussoes internas na UFRRJ. Reforcamos, que diante da
complexidade do assunto, entendemos que nao ¢ possivel aprofundé-lo nesta pesquisa.

Diante das afirmativas, inquietagcdes e sugestoes dos servidores ao longo da pesquisa
sobre o dimensionamento de pessoal, buscamos estimular a reflexdo sobre esse relevante
processo institucional que deve ser conhecido e aprimorado para que a UFFRJ possa cumprir
com exceléncia sua missao social.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral desta dissertagdo foi analisar como ocorre o processo de
dimensionamento de pessoal dos servidores Técnico-Administrativos em Educagao — TAE:s,
no cargo de Assistente em Administragio da UFRRIJ, tendo em vista a relagdo entre a
formagdo académica e o perfil solicitado pelas unidades administrativas e académicas.

A perspectiva adotada amparou-se nas bases freireanas, ja que consideramos a
educacao ¢ todas as suas nuances uma atividade humanizada.

A outra face de nossa pesquisa teve como viés tedrico-metodoldgico o principio da
gestdo democratica, em que a participacao ¢ valor que ndo podemos prescindir, conforme nos
mostra os estudos de Libaneo.

Diante de especificidades tdo caracteristicas da pessoa humana, temos entre nos
também os nods implicados nas tessituras da universidade publica e também na nossa
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro. Os desafios em desvelar as dificuldades e
enfrentd-las seguem na dire¢do das experiéncias e vivéncias dos técnico-administrativos em
educagdo, mais especificamente os Assistentes em Administracdo. Todos com esperangas,
sonhos e objetivos. Mas ndo sdo somente eles, na universidade publica ha também servidores
que por um determinado momento da sua profissao destinou um tempo para contribuir na
gestdo. Parece que esses servidores demonstraram ter o objetivo de servir da melhor forma
possivel a comunidade académica, conforme nos diz Chaui e Favero.

A pesquisa de natureza qualitativa contou com dados e informagdes coletados por
meio das pesquisas documentais e bibliograficas, bem como mediante questiondrio eletronico
com questdes abertas e fechadas aplicado junto aos Assistentes em Administragdo, graduados
na educacao superior lotados no campus Seropédica/RJ. O foco foi identificacdo da formacgao
académica, assim como em suas percepgdes sobre o ambiente, relacdes de trabalho e o
desempenho de suas atividades laborativas. Por intermédio da mesma trilha metodologica,
tivemos também os conhecimentos gerados a partir das perspectivas e conhecimentos dos
Gestores envolvidos no processo de dimensionamento de pessoal.

Contextualizamos esse referencial tedrico a outros temas que contemplavam o nosso
objeto de estudo tragando um marco legal do surgimento do conceito do profissional da
educagdo com uma breve analise da fundamentagao legal, que rege a politica de formagado dos
servidores publicos.

Ao caracterizarmos a estrutura dos cargos TAEs e sua configuracao nas Institui¢des
Federais de Ensino Superior (IFES) de acordo com a legislagao, foi possivel compreender por
meio dos marcos historicos a criacdo e diversificagdo dos cargos vinculados a carreira
PCCTAE. O incentivo a qualificacdo e a progressdo por meio da formagdo continuada,
prevista no plano ¢ bastante recente. Vislumbramos um elevado indice de servidores
interessados em capacitacdes ¢ continuidade do processo formativo, possibilitando um
processo de aperfeicoamento continuo. Tal fato mostra-se relacionado com o
dimensionamento de pessoal, conforme apontado no estudo.

Observar a UFRRIJ e sua organicidade com base na sua historia centendria também nos
proporcionou um significativo aprendizado, tendo em vista os diversos desafios enfrentados
ao longo de sua existéncia. Descrevemos ainda, a trajetéria dos TAEs na UFRRIJ tendo como
ponto de atencdao a formagdo académica do cargo Assistente em Administragdo € os passos
para a realizacdo do dimensionamento ¢ alocagdo de pessoas nos espacos institucionais. A
tarefa ndo foi facil, pois se tratava também de questdes do campo subjetivo, envolvendo
aspiragdes, sonhos, objetivos que sdo muito pessoais. Por vezes nem o proprio servidor
consegue descrever suas inquietacoes.
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Nesta pesquisa, buscamos qualificar a formagao académica, para além da graduacgao,
considerando que o servidor possui a faculdade de ampliar suas aprendizagens por meio da
acao laboral, bem como, por outras fontes formativas de educacao continuada.

O estudo realizado permitiu depreender que dos 1.112 (mil cento e doze) TAEs nos
variados cargos com escolaridades que envolvem a educagdo basica (ensino fundamental e
ensino médio) até a educacdo superior, a estrutura de Seropédica detém a maior concentragdo
destes profissionais, considerando os 4 (quatro) campi.

Quanto a formacao académica, segundo o Relatorio de Gestdo 2021, disponivel no
site institucional, o grafico de percentual de TAEs por qualificagdo indica que dentre estes
servidores: 18,4% possuem ensino fundamental, 20,4% ensino médio, 21% graduacao, 26,3%
especializacao, 10,7% mestrado e 3,3% doutorado.

Na pesquisa delimitamos os Assistentes em Administracdo com formagdo a partir da
graduacao, que desempenhavam suas atividades laborativas nas unidades administrativas e
académicas no campus Seropédica. Dos 208 convites enviados para participar da pesquisa, 42
se dispuseram a prestar as informagdes solicitadas. Em termos percentuais corresponderam a
20,19% dos profissionais TAEs, complementadas pela percep¢do de quatro gestores
envolvidos com processo de dimensionamento de pessoal na universidade. A nao participagao
de alguns servidores pode ter sido entre varios fatores, em razdo do contexto pandémico
vivenciado durante a investigagdo, bem como a redugdo de profissionais conforme constatado
nesta pesquisa qualitativa. Em uma andalise geral, os resultados obtidos externam as
percepcdes de uma parte da comunidade, e por isso, a generalizagdo dos dados sistematizados
ndo retratam a plenitude da comunidade da UFRRJ sobre o objeto de estudo. Contudo, os
profissionais que se voluntariaram a participar da investigagcdo trouxeram relevantes informacoes
para a andlise do estudo.

A escolha pelo profissional Assistente em Administragdo foi em fungdo de sua
importancia, pois suas agcdes permeiam as diversas instancias, de atividades meio e fim, até
nas areas mais estratégicas da instituicdo de ensino. Além das habilidades e competéncias
técnicas, a investiga¢do pautou a necessidade de observar as tessituras do TAE no exercicio
do cargo, considerando sua formacao académica e profissional. Isto, por entendermos ainda, a
complexidade do profissional com sua multiplicidade de perfis e caracteristicas variadas que o
desafiam na realizagao de suas atividades.

Cada individuo tem uma maneira particular de lidar com as situagdes que se
apresentam no cotidiano, seja pessoal ou coletivo, buscando solugdes proprias ou em
conjunto. Este movimento de tecer os fios e dar corpo a profissdo no ambiente de trabalho
proporciona também uma aprendizagem continua. Nesse universo, dos 304 Assistentes em
Administragdo, 248 possuem formacao a partir da educagao superior. Ficou constatado que a
maioria dos servidores ocupantes do cargo pesquisado ingressa com escolaridade superior a
exigida para posse, que ¢ o ensino médio. Para tanto, conforme dados levantados nos
questionarios, dos 42 respondentes a maioria segue seu processo formativo em nivel de
mestrado e doutorado na propria universidade. Isto revela que os profissionais ingressam com
a escolaridade superestimada, o que pode ser um fator de intensificagdo pela busca por
ascensao na carreira. Também inferimos que a aproximagdo com o ambiente educacional vem
despertando nos técnico-administrativos a vontade de progredir academicamente e galgar
melhores posi¢des, oportunizando elevacdo dos niveis salariais previstos na legislagao.

Os conteudos emergidos dos depoimentos dos respondentes nos possibilitaram a
construcdo de categorias de andlise que contemplasse o viés condutor do nosso estudo. A
inspiracao foi obtida por meio do processo metodoldgico da analise de contetido categorial
tematica, segundo Bardin (2011) e Franco (2018). A trilha metodologica foi composta em
meio a construgdo de dois processos de categorizagdo obtidos através da convergéncia dos
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aspectos tematicos. O contetido dos respondentes foi agrupado em 5 categorias para cada
grupo dos atores sociais em seu lugar de fala.

Diante do numero de TAEs em atividade, pudemos estimar por meio do Modelo do
Quadro de Referéncia (QRSTA), que a universidade apresenta ao longo dos ultimos trés anos,
um déficit significativo de servidores por conta dos pedidos massivos de aposentadoria e falta
de concurso em aberto para suprir as vacancias. Embora seja evidente que o calculo proposto
pelo MEC ndo contempla de forma detalhada as reais necessidades da instituicdo, buscamos
verificar tal déficit junto aos gestores através do instrumento de coleta da pesquisa. As
devolutivas nao s6 reafirmaram a caréncia de TAEs, como também revelaram a intensificagao
do trabalho e identificagdao de unidades tensionadas. Tal fato evidenciou a importancia de
abertura de concursos ¢ mapeamento das unidades para diagnosticar a necessidade de
remanejamento de pessoal, alinhando a formagdo académica aos objetivos institucionais.
Estas acdes teriam como foco um melhor aproveitamento dos profissionais de educacdo para
desenvolvimento dos processos administrativos, de modo a obter efetividade nas atividades
do tripé ensino, pesquisa e extensdo das IFES atribui¢do prevista no Plano de Carreira
PCCTAE.

Quanto aos processos de trabalho, os dados demonstraram na maior parte dos casos
que o volume de atividades nas unidades estd dentro do nivel mediano. O tempo para
desenvolvimento das tarefas ¢ suficiente e que na dinamica das unidades ndo ¢ tdo recorrente
a necessidade de auxilio de colegas para realizagdo de atividades. No entanto, alguns
servidores realgaram que o quadro enxuto de servidores causa certa intensificagao do trabalho
por ndo dispor de quantitativo ideal para a divisdo das tarefas de cada unidade na UFRRJ.

Além dos objetivos da pesquisa alguns dados nos chamaram a atencao que apontamos
no estudo. O nivel de estresse devido a rotina de trabalho apresenta-se balanceado. Foi
evidenciado indicios de que nos espagos da universidade existe a pratica da gestdo
participativa, com efetiva interagdo dos servidores no processo de tomada de decisdes das
respectivas unidades. Por fim, os servidores reconheceram que a dificuldade de desempenhar
suas atividades ndo esta relacionada diretamente a falta de dominio das mesmas. Entretanto,
ao longo da investigacdo, alguns relatos apontaram necessidade de aprimoramento pessoal e
profissional visando o aprendizado de praticas, rotinas e conhecimento do trabalho,
requerendo assim aten¢do da universidade para aperfeicoamento.

No universo de Assistente em Administragdo foi perceptivel também a demanda por
aprofundamento técnico para lidar com questdes inerentes ao trabalho em setores estratégicos
da alta administragcdo da universidade.

Na investigacdo houve relato que trouxe a tona a natureza conflituosa que podem
envolver praticas de assédio nas relagdes de trabalho, mas expressivos indices oferecem de a
leitura de que na universidade existe a pratica da gestdo participativa com estruturas mais
flexiveis, com espaco de interagdo e arranjos de trabalho que propiciam oportunidades
coletivas e democraticas.

A gestdo participativa tem sido uma proposicdo de mudanca para o delineamento e
realizacdo de atividades efetivas no espago formativo, com o objetivo de serem mais ajustadas
as realidades sociais, economicas e culturais. Nesse sentido, € essencial refletir o conceito do
espaco educacional, pois de acordo com Libaneo (2013, p. 117) “escola ¢ lugar de
compartilhamento de valores e de aprender conhecimentos, desenvolver capacidades
intelectuais, sociais, afetivas éticas, estéticas”. Nessa perspectiva, os resultados da formagao
do individuo, suas habilidades e competéncias podem contribuir para a sua participacdo na
vida social, economica e cultural.

Quantos as questdes que envolvem o fortalecimento da carreira, percebemos que o
quadro de restricdes e contingenciamentos sofrido nos ultimos anos nas universidades, de
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igual modo na UFRRJ, pelo Governo Federal, afetou o quadro de pessoal. Isto se deu devido
a falta de reposicao de cargos vagos motivados pela extingdo e vedagdao de concursos, assim
como a redugdo orcamentaria para acdes de capacitagdo, cursos € treinamentos.

Os resultados obtidos apontaram ainda, para as dificuldades enfrentadas pelos
gestores para atender as demandas da universidade, em meio a precariedade de recursos
financeiros e as reformas do Estado envolvendo os recursos humanos. Tal cendrio mostra uma
forte tentativa de desmonte da Universidade Publica.

A gestao do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagao
(PPCTAE) por meio do dimensionamento de pessoal, também tem sido um desafio frente
a diminuigdo do numero de servidores. Para parte do universo de Assistentes em
Administragdo pesquisado esse esforco tem gerado efeitos benéficos, com a valorizacao da
formagao académica, mas também descontentamentos, tendo em vista a limitagdo de cargos
disponiveis para o atendimento de seus anseios.

Buscamos os referenciais de estudiosos sobre a tematica envolvendo o
dimensionamento de pessoal, de modo a mediar os conhecimentos com os relatos observados
pelos gestores e pelos assistentes em administracgao.

Os resultados obtidos direcionam para a necessidade de mapeamento das unidades,
conhecimento do perfil de cada servidor como diagnéstico para realizar o dimensionamento
de pessoal de forma assertiva, indo ao encontro dos anseios dos profissionais ¢ das demandas
da instituicdo. Desta forma, contribui-se para o cumprimento da razao de ser da universidade
que ¢ ofertar ensino superior publico de qualidade, pautados nas vertentes ensino, pesquisa €
extensdo. Considerando, especialmente, o compromisso social da UFRRJ em frente a
localidade em que estd inserida.

Diante das respostas apresentadas nos questionarios, observamos que as ocorréncias
de nao adequagdo ao perfil sio minoria no universo pesquisado. Este resultado pode nos fazer
pensar que de certa forma, a universidade tem conseguido lograr éxito no dimensionamento
de pessoal do cargo Assistente em Administragdo. Contudo, outras variaveis podem se somar
ao ndo é&xito completo, tendo em vista, por exemplo, as especificidades da formacdo
académica e a escassez de vagas ja relatadas.

Buscamos também descrever a pratica de alocag¢do de pessoal utilizada por quatro
outras universidades federais (UFPR, UFRN, UFRGS e UFTM), visando identificar outras
culturas instituidas. Diante das informacdes, € possivel perceber pequenas diferencas entres os
modelos empregados nas IFES e a metodologia proposta pelo MEC. Com base nas
informagdes prestadas pelos gestores no formulério, o modelo utilizado na UFPR e UFRN ¢ o
que mais se assemelha ao praticado na UFRRIJ, que se utiliza de indicadores correlacionados
as rotinas de trabalho das unidades administrativas, consistindo avaliar a for¢a de trabalho nos
aspectos qualitativos e quantitativos para estabelecer meédias capazes de medir a
produtividade.

Cada instituicao busca a proposta exequivel a sua realidade. Os modelos abordados no
estudo, no geral buscam estabelecer métricas de alocacdo com base nas caracteristicas de cada
unidade, quanto ao fluxo de processos de trabalho e de outro lado o levantamento das
habilidades e competéncias dos servidores envolvidos no processo.

Outro aspecto abordado no estudo foi o reconhecimento da tematica para melhorias do
processo de dimensionamento de pessoal. Diante do relato de um dos respondentes sobre a
importancia de pesquisas como esta, nos mostra a relevancia principalmente pelo ineditismo
em pesquisar no ambito do dimensionamento de pessoal o cargo de Assistente em
Administragcdo nesta universidade.
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Para o sucesso do dimensionamento de pessoal e seus desdobramentos ficou
evidenciado a necessidade de conscientizagdo da comunidade académica sobre esse
importante processo que visa a melhoria da qualidade ofertada pela universidade.

Diante das questdes abordadas referente ao conhecimento sobre o dimensionamento de
pessoal, percebemos que existem servidores que ainda nao compreendem o que de fato ¢ este
processo € como se realiza na universidade. Este obstidculo revela a necessidade da
administracdo superior realizar continuamente a divulgacdo do dimensionamento e suas
etapas em uma estratégia de comunicagdo que alcance a maioria da comunidade.

Entendemos ainda que, para que os beneficios do dimensionamento alcancem a todos,
¢ preciso a conscientizagdo dos servidores TAEs e gestores sobre a importancia de sua
participacao no processo. As informagdes por eles prestadas no modulo de gestao de pessoas
SIGRH garantem resultados mais fidedignos a realidade institucional e consequentemente
doses de resiliéncia contribuicao para a¢des de gestao de pessoas.

Entendemos que, para se alcancar a eficacia do médulo SIGRH dimensionamento de
pessoal na universidade, ¢ imprescindivel que haja agdes conjuntas dos gestores e servidores,
fundamentados em uma visdo democratica. Ressaltamos que o modulo € apenas uma
ferramenta, a aplicabilidade do dimensionamento de pessoal e sucesso na institui¢ao esta
pautada em meio a pratica humana de se pensar em agdes integradas.

Reiteramos que o desenvolvimento desta pesquisa esteve sujeito as realidades decorrentes
da pandemia, na qual trouxe mudancas de paradigmas pela preservacao da vida. Mesmo diante
da situagdo calamitosa vivenciada, foi preciso, fé e coragem para ndo abandonar o caminho
das pesquisas cientificas, inclusive essa. De certa forma, entendemos que esse processo
pandémico cercado de duvidas e medo nos ensinou a dar mais valor as pequenas coisas,
partilhar o pouco ¢ o muito e praticar a empatia. Trilhar esse periodo histoérico da humanidade
e chegar nesta fase de finalizagcdo deste estudo com saude ¢ uma conquista. Um exemplo de
superacao para posteridade.

Esperamos que esta pesquisa possa contribuir no desenvolvimento de estratégias para
aperfeicoamento de praticas de gestdo de pessoas, considerando as transformag¢des do mundo
do trabalho e a missdo da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro.
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Apéndice 1 — Instrumento de Pesquisa: Percepcao Dos Gestores

QUESTIONARIO APLICADO JUNTO A UNIDADE RESPONSAVEL PELO
PROCESSO DE DIMENSIONAMENTO DE PESSOAL NA UNIVERSIDADE
FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO (UFRRJ)

Este questiondrio ¢ parte integrante de uma pesquisa de mestrado na area de Educacao
Agricola, com tema “A relacdo entre a formacdo académica e o perfil do Técnico-
administrativo em Educacdo na Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro” da discente
Tatiana Carla Silva Soares de Oliveira, regulamente matriculada sob numero
20201008350, no Programa de Pds-Graduacao em Educagdo Agricola da UFRRJ, em nivel de
mestrado.

Tem por finalidade descrever como ocorre o processo de dimensionamento dos
servidores técnico-administrativos — TAEs, no cargo de Assistente em Administragdo da
UFRRJ, considerando a relacdo entre a formacdo académica e o perfil solicitado pelas
unidades administrativas e académicas.

Os resultados provenientes deste levantamento poderdo: subsidiar com conhecimento
cientifico empiricamente fundamentado o dimensionamento de pessoal técnico-administrativo
da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro — UFRRJ, identificar as caracteristicas
desses profissionais e apontar em quais aspectos a formagao académica contribui no exercicio
do cargo, e consequentemente, para o desenvolvimento das atividades de ensino, pesquisa e
extensao da Instituicao.

Vocé autoriza o uso destes dados para esta finalidade? ( )SIM () NAO

QUESTIONARIO MISTO

1- O que vocé entende por dimensionamento de pessoal na UFRRJ?

2- Sendo a UFRRJ uma Instituicdo de educagdo, quais as atencdes que a Universidade deve
ter com os profissionais da educacdo (TAEs) ao realizar o dimensionamento?

3- Qual a relagdo entre o dimensionamento de pessoal e as metas do Plano e
Desenvolvimento Institucional (PDI), para a eficiéncia e eficicia das agdes institucionais?

4- Quais sdo os setores da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas diretamente envolvidos no
dimensionamento de pessoal na UFRRJ?

5- Existe fluxo para alocacdo inicial de servidores técnico-administrativos na UFRRIJ, no ato
da nomeagdo/posse? Caso sim, quais os beneficios deste fluxo? Caso ndo, quais as
dificuldades em criar este fluxo?

6- Existe fluxo para nova alocagdo do servidor (a) técnico-administrativo em caso de ndo
adaptacao a unidade, seja em fungdo do perfil ou por outro motivo? Caso sim, como
funciona?

7- Como ¢ realizada a alocagdo do Assistente em Administragdo nas unidades requisitantes?
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8- Qual a importancia da forma¢ao académica adquirida ao longo da trajetoria profissional
do servidor para o dimensionamento de pessoal no cargo Assistente em Administragdo em
relacdo a natureza das atividades de cada unidade?

9- Quais as principais dificuldades para realizar a alocagdao de cada servidor nas unidades
demandantes?

10- Quais as principais facilidades para realizar a alocagao de cada servidor?

11- Existe um canal ou instrumento institucional para identificar questdes que envolvem
alocacdes de pessoal? () Sim () Nao Caso sim, como funciona?

12- Existe relacdo entre o dimensionamento de pessoal e o trabalho realizado remotamente/on
line na UFRRJ? ( )SIM ( )EMPARTE ( )NAO ( )NAO SEIDIZER

Caso sim ou em parte, especifique:
13- Vocé tem percebido melhorias no processo de dimensionamento realizado na UFRRJ ao
longo dos anos? ( ) Sim ( ) Emparte ( ) Nao

Caso a resposta seja sim ou em parte, descreva as melhorias percebidas e quando as
identificou (més e ano):

14- Existem a¢des que possam contribuir para aperfeigoar o processo de dimensionamento na
UFRRJ? ( )Sim ( ) Nao Caso sim, descreva:
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Apéndice 2 — Instrumento de Pesquisa: Percepcao dos TAES

QUESTIONARIO APLICADO AOS SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS
DA UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO (UFRRJ) -
CAMPUS SEROPEDICA

Este questiondrio ¢ parte integrante de uma pesquisa de mestrado na area de Educacdo
Agricola, com tema “A relagdo entre a formagdo académica e o perfil do Técnico-
administrativo em Educagdo na Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro” da discente
Tatiana Carla Silva Soares de Oliveira, regulamente matriculada sob namero
20201008350, no Programa de Pés-Graduagdo em Educagdo Agricola da UFRRIJ, em nivel de
mestrado.

Tem por finalidade descrever como ocorre o processo de dimensionamento dos
servidores técnico-administrativos — TAEs, no cargo de Assistente em Administragdo da
UFRRJ, considerando a relacdo entre a formacdo académica e o perfil solicitado pelas
unidades administrativas e académicas.

Os resultados provenientes deste levantamento poderdo: subsidiar com conhecimento
cientifico empiricamente fundamentado o dimensionamento de pessoal técnico-administrativo
da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro — UFRRIJ, identificar as caracteristicas
desses profissionais e apontar em quais aspectos a formacao académica contribui no exercicio
do cargo, e consequentemente, para o desenvolvimento das atividades de ensino, pesquisa e
extensao da Instituicao.

Vocé autoriza o uso destes dados para esta finalidade? ( )SIM ( ) NAO

Data do preenchimento do questiondrio: / /

QUESTIONARIO MISTO

1. Dados funcionais

1.1. Admissdao na UFRRJ (més/ano):

Forma de entrada: () nomeacdo/posse () redistribuicao

1.2. Quanto tempo de efetivo exercicio na UFRRJ:
( )Menosde3 anos ( )acimade03 al0anos ( )acimade 10 a20 anos
() acimade 21 anos.

1.3. O que o motivou a concorrer ao cargo de Assistente em Administragdo na UFRRJ?
[J Requisito da escolaridade para ingresso no cargo
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[0 Quantidade de vagas oferecidas no edital do concurso foi atraente
[0 Possibilidade de estabilidade no servigo plblico

[J Oportunidade de trabalho proximo a residéncia

[0 As atividades e responsabilidades inerentes ao cargo

U Outro:

1.4. Ao ingressar no cargo de Assistente em Administragdo na UFRRJ, vocé tinha
conhecimento sobre as atribui¢des do cargo? ( ) SIM () EM PARTE ( )NAO

Relate como foi esse processo de ingresso no cargo levando em consideracao sua trajetoria
pessoal e académica.

1.5. Desempenha fungdo gratificada (FG) ou cargo de diregdo e assessoramento (CD)?
( ) Nao

() Sim, FG. Por quanto tempo?
() Sim, CD. Por quanto tempo?

1.6. Qual o critério vocé considera ter sido determinante para a sua aloca¢do na unidade onde
desempenha suas atividades?

[ Experiéncia profissional

1 Correlagdo com seu curso de graduagao.

[0 Formagao académica adquirida na trajetoria profissional

[0 Necessidade institucional para a unidade

[J Desconheco

1 Outro:

1.7. Vocé participou de curso (s) de integragdo para novos servidores apds sua admissao?
( )SIM ( )NAO Caso sim, quando? (ano)

1.8. Como foi o processo para se adaptar a unidade de trabalho?
( )Otimo ( )Bom ( )Regular ( )Ruim
Comente:

1.9. Como a sua formacao académica afeta na realizagdo de suas atividades laborais? Pontue
de 0 a 4 (0= sem condigdes de responder, 1 ndo afeta, 2 afeta pouco, 3 afeta regular e 4 afeta)
()0 ()1 ()2 ()3 ()4

Explique essa relacao.

1.10.  Vocé encontra dificuldades para realizar atividades que hoje sdo de sua
responsabilidade?

( )SIM ( )EMPARTE ( )NAO

Caso sim ou em parte, especifique:

2. Ambiente de trabalho
* Em algumas questdes a seguir ¢ possivel marcar mais de um item.
2.1. Numa escala que varia de 0 a 4 na qual: 0 significa sem condi¢cdes de responder, 1

declara-se nenhuma satisfacdo, 2- pouca satisfacdo, 3- satisfagdo regular e 4 afirma-se
satisfacdo com a gestdo direta de suas atividades laborais, pontue as alternativas a seguir:

| Gestiio da unidade da UFRRJ [0 [1 [2 ]3[4
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a. O gestor acompanha diretamente as suas atividades

b. O seu relacionamento com o gestor

c. O seu relacionamento com seus pares

d. O apoio do gestor para superar os desafios apresentados

e. O gestor expressa com objetividade o que espera ser realizado

f. O gestor mostra-se receptivo as sugestoes dos servidores da unidade para o
desempenho das atividades

g. O gestor realiza encontros com objetivo de prestar o feedback das
atividades realizadas

2.2. Numa escala que varia de 0 a 4, na qual: 0 significa sem condigdes de responder, 1
declara-se —nenhuma concordancia, 2- menor concordancia, 3- concordancia regular e 4
afirma-se concordancia, pontue as alternativas a seguir:

Processos de trabalho 0O 1|1 |2 |3 |4

a. No ambiente de trabalho passo maior parte do tempo ocupado com as
atividades

b. Sou solicitado para realizar um volume excessivo de trabalho

c. O tempo disponivel para realizar minhas atividades costuma ser suficiente

d. Necessito de auxilio de outros profissionais para desenvolver as atividades
nos prazos estipulados

e. Sinto-me estressado devido a rotina de trabalho

f. Participo do processo de tomada de decisdes na minha unidade

g. Tenho dificuldades para realizar minhas atividades, por ndo domina-las.

2.3. Existem problemas em sua unidade de trabalho? Caso sim, quais os problemas listados a
seguir estdo presentes na sua unidade?

[ Divisdo deficiente dos trabalhos

00 Quantitativo reduzido de servidores para desenvolver atividades especificas
[0 Excesso de centralizagdo do processo decisério

] Ruidos no fluxo de informagdes e comunicagao

[J Recursos tecnoldgicos e estrutura da unidade

[J Outros:

2.4. Caso tenha listado problemas na questdo anterior. Quais das alternativas a seguir poderiam
solucionar os problemas listados para melhorar os processos de trabalho na sua unidade?

[J Néo existem problemas ou néo observei.

[J Redefinigdo das tarefas e adequag@o do nimero de servidores

[ Investimentos em formacgdo académica e qualificacdes

] Elaboragdo de fluxograma e manuais

[0 Aprimorar o uso do sistema de informacdo da UFRRIJ (SIG)

[J Outra forma solucdo, descreva a seguir:

3. Informacdées sobre alocacio de pessoal

3.1. Vocé ja trabalhou em outra unidade na UFRRJ? ( )SIM ( )NAO
Caso sim, em quantas?
O que motivou a mudanga de setor?

Vocé teve dificuldades nesse processo de mudancga de unidade? ( ) SIM () NAO
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Caso sim, aponte-
as:

3.2. Caso tenha sido transferido de unidade, como vocé avalia sua nova situagao de trabalho?
1 Houve beneficios

[0 Houve problemas

Comente:

3.3. Vocé tomou conhecimento sobre o dimensionamento de pessoal em execugao na UFRRJ?
()SIM ( )EMPARTE ( )NAO
Caso sim ou em parte, quando identificou a realizacao deste processo? (més e ano):

3.4. Tem percebido melhorias neste processo de dimensionamento de pessoal?
( )SIM ( )EMPARTE ( )NAO

Caso sim ou em parte, aponte as melhorias percebidas:
Caso nao, aponte as dificuldades percebidas:

3.5- Existe relagéo entre o dimensionamento de pessoal e o trabalho realizado N
remotamente/on line na UFRRJ? ( )SIM ( ) EM PARTE ( )NAO ( )NAO SEI
DIZER

Caso sim ou em parte, especifique:

3.6. Existem agdes que possam contribuir para aperfeicoar o processo de dimensionamento na
UFRRJ? ( )Sim ( ) Nao Caso sim, descreva:

Perfil Demografico

4. Formacao Académica
(item no formulario sera formatado com mais de uma opg¢@o caso o participante tenha outras formagdes)

4.1 Nivel superior em:
( ) Bacharelado ( ) Licenciatura ( ) Tecndlogo
- Instituigao: Data de conclusao (més/ano):

4.2 Pos-graduacio lato sensu (MBA, curso de especializacio):
( ) Cursando ( ) Concluido
- Instituicao: Data de conclusdo (més/ano):

4.3 Pos-graduacio stricto sensu (mestrado, doutorado):
( ) Cursando ( ) Concluido
- Instituigao: Data de conclusao (més/ano):

5. Idade: ( ) Até 30 anos ( ) De31a59 anos () Acima de 60 anos
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