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RESUMO

Este estudo tem por objetivo avaliar o nivel de desenvolvimento do Capital Humano no
ambito das competéncias internas na Universidade Federal do Rio Grande — FURG a partir do
Reuni. A pesquisa é classificada como aplicada, descritiva, quantitativa e levantamento de
dados. A amostra foi ndo probabilistica, intencional, composta por docentes e servidores
técnicos administrativos admitidos no periodo compreendido entre 2003 e 2012, sendo 289
técnicos administrativos e 395 docentes, totalizando 674 servidores. Os servidores
reconhecem que o treinamento qualifica suas atividades, que o capital humano € o Unico ativo
gue tem a capacidade de ser desenvolvido, que as pessoas sdo 0s ativos mais importantes em
uma instituicdo de ensino, e que as universidades publicas, financiadas pela sociedade,
retornam este investimento pelo compromisso que assumem com a comunidade.
Palavras-chave: Capital Humano. Reuni. Indicadores de pessoas.

1. INTRODUCAO

As organizagdes sejam elas industriais, comerciais, financeiras, educacionais, ndo séo
nada sem as pessoas, que vem a ser seu principal ativo: o capital humano. Nesta era do
conhecimento, sdo as chamadas organiza¢Ges de conhecimento. Como sdo as pessoas que
agregam valor, este capital humano deve ser incentivado, aperfeicoado, potencializado,
gerando, assim, maior retorno a organizagao.

Para Antunes (2000, p. 10) “Capital Intelectual é o conjunto de valores (ou ativo, ou
recursos, ou capital) ocultos que agregam valor as empresas e capacitam a continuidade da
mesma.” Pacheco (2005, p. 53) coloca que o “capital humano pode ser visto como o0 conjunto
de habilidades e conhecimentos dos individuos dentro de uma organizacéo, e isto pode ser
mensurado e divulgado.” Stewart (1998, p. 67) destacou que “toda organizacdo possui
valiosos materiais intelectuais sob a forma de ativos e recursos, perspectivas e capacidades
tacitas e explicitas, dados, informagdo, conhecimento e talvez sabedoria.” Sdo os valores
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ocultos, de acordo com Edvinsson e Malone (1998), ou como o préprio Stewart (1998), o
“ouro oculto”.

Em 2003 teve inicio o Programa de Expansdo — Fase | das Universidades Federais,
com a interiorizacdo dos campi, levando as universidades publicas a cidades do interior que
ndo possuiam campus algum. Segundo dados do Ministério da Educacdo (MEC), os numeros
de campi e municipios atendidos passaram de 151 campi e 114 municipios em 2003 a 255
campi e 235 municipios em 2008 (BRASIL, 2009).

Em 2007 foi promulgado o Decreto n® 6096, que instituiu o Programa de Apoio a
Planos de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais (Reuni), que buscava
ampliar o acesso e a permanéncia na educagdo superior. A meta era de dobrar o nimero de
alunos nos cursos de graduagdo em dez anos, a partir de 2008, e permitir o ingresso de 680
mil alunos a mais nos cursos de graduacao.

No intuito de alcancar os objetivos planejados, as universidades federais aderiram ao
programa apresentando seus planos de reestruturagdo para o Ministério da Educacdo. Assim,
o Capital Intelectual, no ambito das competéncias internas das universidades, também seria
alterado, pois se teria maior investimento em recursos humanos e infraestrutura. Considere-se,
entretanto, que somente 0 aumento das pessoas em numeros, ndo significa incremento no
Capital Humano, o que ird incrementa-lo serd o acréscimo no numero/montante de
investimento na capacitacdo dos colaboradores e docentes das Instituicdes de Ensino Superior
(IES), bem como de todos os envolvidos no processo.

Assim, parte-se do pressuposto que o conhecimento que foi agregado a Universidade
Federal do Rio Grande (FURG), com a adesdo ao Reuni pode ser verificado através de
indicadores especificos (indicadores de desempenho de pessoas).

Surge, assim, o seguinte problema de pesquisa: Qual o nivel de desenvolvimento do
Capital Humano no ambito das competéncias internas na Universidade Federal do Rio Grande
a partir do Reuni?

Este estudo tem como objetivo geral avaliar o nivel de desenvolvimento do Capital
Humano no ambito das competéncias internas na Universidade Federal do Rio Grande a partir
do Reuni.

Para o alcance do objetivo geral, os seguintes objetivos especificos foram
estabelecidos: (i) analisar as competéncias internas, as pessoas, que constituem o ativo
humano da universidade cinco anos antes e cinco anos apos a implantacdo do Reuni; (ii)
analisar quais percep¢bes o0s servidores possuem sobre 0 Reuni, sobre
treinamento/capacitacdo e sobre as atividades/rotinas na universidade.

Este estudo limitou-se a analise dos questionarios que foram enviados aos servidores
com exercicio na universidade a partir de 2003. N&o se tem a visdo na perspectiva dos
servidores mais antigos.

Outra delimitacdo importante foi o aspecto temporal: pesquisaram-se 0s anos de 2003
a 2007 (Pré Reuni ou Expansdo) e 2008 a 2012 (P6s Reuni).

Este estudo teve o interesse em verificar se este alto investimento do governo federal,
oriundo da populagdo brasileira, vem somar a educacdo, incrementando-a e melhorando-a.
Buscou-se verificar se 0 sentimento de valorizagdo do ensino superior incorporou também a
guem serve a comunidade académica, e ndo somente aumentou o nimero de vagas, ou seja, se
houve melhora qualitativa, e ndo somente quantitativa. Deseja-se obter um elo entre a
contabilidade e a gestdo de recursos humanos e o Reuni.

Justifica-se pela limitacdo de pesquisas nesta seara, pois o capital humano é um tema
explorado nas Ciéncias Contabeis, mas a sua ligacdo ao tema Reuni & nova, pouco
referenciado em trabalhos cientificos.



Os estudos que norteiam este trabalho sdo o de Tinoco (1996), no que se refere aos
indicadores de pessoas, a dissertacdo de Bartz (2006), que trata de estrutura de um mapa
estratégico para a gestdo do capital intelectual em uma instituicdo privada de ensino superior,
e 0 proprio Reuni. Complementam a pesquisa de Vasquéz-Rizo e Gabalan-Coello (2011), em
que estudaram a Universidade Autonoma de Occidente (UAO), na Coldmbia, com a
finalidade de criar mecanismos para gerir e melhorar o capital humano, e a tese de Pacheco
(2005), que instigou a problematica da mensuracdo e divulgacdo dos ativos intangiveis
passiveis de serem apropriados como capital intelectual das empresas.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Segundo Little (2002) as habilidades adquiridas pelas pessoas sdo uma forma de
capital, e o capital humano é adquirido por meio de investimentos deliberados em educac&o, e
as competéncias sdo as capacidades que contribuem para a producdo econdmica.

Utilizando a metéfora da arvore de Leif Edvinsson, Stewart (1998, p. 77) destaca que
“se 0 capital intelectual é uma arvore, os seres humanos sdo a seiva — em algumas empresas,
as seivas — que a fazem crescer.” E esses “seres humanos” constituem o capital humano.
Complementa Antunes (2008, p. 82) “Ativo Humano ou Capital Humano compreende oS
beneficios que o individuo pode propiciar para as organizac@es, é natural que hoje em dia as
empresas dediqguem maiores esforcos para identificar aquelas pessoas que poderdo otimizar
essa relagdo de causa e efeito”. Assim, capital humano nada mais é do que 0 conhecimento
gue as pessoas possuem que se traduzem em beneficios para a empresa.

Vasquez-Rizo e Gabalan-Coello (2011) reforcam que o capital humano é o principal
componente de qualquer organizacdo contemporanea. Sendo assim, realizaram um estudo na
Universidad Auténoma de Occidente (UAO), na Colémbia, com a intencdo de criar
mecanismos para gerir e melhorar o capital humano (CH) em diferentes instancias, além de
preocuparem-se com a seguranca e reforgar suas relacbes com os agentes externos. Vasquez-

Rizo e Gabalan-Coello (2011) concluiram que

A implementacdo deste modelo de CH pelo Grupo de Pesquisa e Comunicagdo
permite que vocé leve um compromisso responsavel com o seu proprio
desenvolvimento, ndo s6 em termos de competéncias, praticas e valores funcionais,
mas a nivel estrutural, pois oferece aos membros da UAO, tomar consciéncia da
importancia de se valorizar os seus recursos humanos, organiza-lo, direciona-lo e
atualizd-lo para criar estratégias de trabalho agrupados e enfrentar o ambiente cada
vez mais concorrente e complexo. (VASQUEZ-RIZO; GABALAN-COELLO, 2011,
p. 525, TRADUCAO NOSSA)*

Darias et al (2010) evidenciaram que a gestdo do capital humano desde sua criagédo
impacta nos indicadores de eficiéncias das empresas.Harris (2007) calculou o retorno do
investimento do setor hoteleiro nos EUA, especificamente o retorno sobre o investimento nos
recursos humanos empregados, correlacionando-o com o treinamento oferecido com o
resultado recebido.

Unger et al (2011) sugerem em seu estudo que a pesquisa deve superar a visao estatica
do capital humano e investigar os processos de aprendizagem, a aquisi¢cdo do conhecimento e
a transferéncia desse conhecimento para as atividades funcionais.

! La implementacién de este modelo de CH por parte Del Grupo de Investigacion en Comunicacion le permite
asumir un compromiso responsable con sus propio desarrollo, no sélo a nivel de competencias, practicas de
valor y funcionalidad, sino a nivel estructural, pues ofrece a sus integrantes y a la UAO tomar conciencia de la
importancia de potenciar su recurso humano, organizandolo, direccionandolo y acondicionandolo para crear
estrategias de trabajo mancomunado y enfrentar contextos cada vez mas competidos y complejos.



Albuquerque et al (2012) mediram o impacto dos investimentos corporativos em
educacdo modificando indicadores financeiros utilizados para avaliar o retorno do
investimento dos projetos. Buller e McEvoy (2012) investigaram a estratégia e gestdo de
recursos humanos, a fim de identificar importantes ligacfes entre a estratégia da empresa,
seus recursos humanos e seus resultados de desempenho.

Poveda e Sossa (2006) estudaram os efeitos do capital humano no crescimento
econémico da Colémbia: aumento da produtividade ou da eficiéncia adquiridos com 0s niveis
mais elevados de educacgéo ou formacéo; lucro gerado pelo ensino superior na sociedade ou
em inovagdes tecnologicas que se difundem livremente. Indica que as economias com maiores
médias de capital humano sdo mais produtivas que as outras

Para Ospina (2007) a medicdo do capital intelectual apresenta trés desafios:
necessidade de melhores ferramentas para gerir o investimento na qualificagdo dos
empregados, nas bases de conhecimento e em capacidades tecnoldgicas; necessidade de
algum tipo de medida contébil que possa distinguir entre as empresas que evidenciam e as que
negligenciam o capital intelectual; e a necessidade ser capaz de medir, em longo prazo, a
producdo de investimento nas pessoas, nas habilidades e em outros ativos intangiveis.

Em 2005, Antunes realizou uma pesquisa onde pretendia avaliar o nivel do
conhecimento dos gestores brasileiros a cerca do capital intelectual, com o intuito de levantar
subsidios para evidenciar a tendéncia do seu desenvolvimento e sua aplicacdo na realidade
econdmica brasileira. Verificou-se que os gestores investem nos elementos do capital
intelectual e o0 associam ao elemento humano.

Feijo e Silva (2007) efetivaram um estudo de caso na empresa Petréleo Brasileiro S/A
(PETROBRAS) e constataram que € uma das organizacdes brasileiras que mais valoriza o seu
capital humano, que foi construido ao longo dos anos com muito investimento em capacitacao
profissional.

Cunha, Cornachione Janior e Martins (2010) identificaram e analisaram as avaliacGes
e percepcOes dos doutores em Ciéncias Contabeis, titulados pela FEA/USP, sobre as
influéncias do doutorado nos seus desenvolvimentos e nas suas responsabilidades sociais, sob

a Optica da Teoria do Capital Humano. Evidenciaram que

A chave da teoria do capital humano é o conceito de que a aquisicdo de mais
conhecimentos e habilidades aumenta o valor do capital humano das pessoas,
aumentando sua empregabilidade, produtividade e rendimento potencial.
Consequentemente, o investimento em educacéo leva a um aumento de renda futura,
além de ocupar uma posicdo destacada no progresso das sociedades na forma de
bem-estar social e inovacdo tecnolégica. (CUNHA; CORNACHIONE JR;
MARTINS, 2010, p. 536).

3. METODOLOGIA

Para o desenvolvimento deste estudo, o método utilizado foi o dedutivo, que Gil
(1994, p. 28) coloca como aquele em que “parte do geral e, a seguir, desce ao particular”: se
partiu do geral — premissas do capital intelectual, capital humano, desenvolvimento do capital
humano nas universidades; e chegou-se ao particular — avaliagdo na Universidade Federal do
Rio Grande.

Partindo-se do eshocgo teorico de indicadores de pessoas de autores como Brooking
(1997), Edvinsson e Malone (1998), Fitz-enz (2001), Kaplan e Norton (1997), Stewart (1998),
Sveiby (1998) e Tinoco (1996), foram enviados questionarios aos servidores da amostra
selecionada — efetivados a partir de 2003, excluindo-se os servidores do Hospital
Universitario, por suas peculiaridades (carga horaria diferenciada, regime de plantdes, horas
extras, APH — Adicional por Plantdo Hospitalar, dentre outras), com o intuito de verificar qual

4



a avaliacdo que os servidores fazem do Reuni, se ele ajudou a incrementar o capital humano
na universidade, utilizando-se a Escala Likert.

Nesta pesquisa se buscou obter dados para, se possivel, relacionar o aumento de
capital humano na FURG em decorréncia do Reuni, através da andlise dos proprios
servidores. Possui objetivo descritivo, também, pois se descreve as caracteristicas de certa
populacdo: trabalha-se em cima de dados ou fatos colhidos da prépria realidade (CERVO;
BERVIAN, 2002).

Quanto aos procedimentos, refere-se a um levantamento de dados. No estudo, desejou-
se conhecer o capital humano da universidade, a partir de uma amostra previamente
selecionada. De acordo com Gil (1994, p. 76) “procede-se a solicitagdo de informagdes a um
grupo significativo de pessoas acerca do problema estudados para em seguida, mediante
analise quantitativa, obter as conclusdes correspondentes aos dados coletados”. A partir da
amostra analisada, parte-se para um pressuposto geral.

Quanto a abordagem do problema, refere-se a uma pesquisa quantitativa, onde se
analisou o contexto do Reuni na Universidade, como potencializador ou ndo do aumento em
capital humano no periodo em anélise.

A populacéo foi constituida pelos servidores da Universidade Federal do Rio Grande —
FURG, que foram efetivados no periodo compreendido entre 2003 e 2012, especificamente
cinco anos anteriores ao Reuni — 2003 a 2007 — e, cinco anos posteriores a adesdo — 2008 a
2012. A amostra foi ndo probabilistica, intencional, composta por docentes e servidores
técnicos administrativos.

A universidade é composta por unidades académicas (faculdades, centros e institutos),
unidades administrativas (reitoria e pro-reitorias) e, possui também, um Hospital Universitario
— HU. Devido a especificidade das atividades desenvolvidas pelo corpo técnico do HU, que
inclui  médicos especialistas, enfermeiros, técnicos e auxiliares de enfermagem,
fisioterapeutas, assistentes sociais, nutricionistas, farmacéuticos, etc., e por estes estarem
incluidos no REHUF — Programa Nacional de Reestruturacdo dos Hospitais Universitarios
Federais (Decreto n° 7.082/2010), os servidores lotados no HU ndo serdo objeto desta
pesquisa.

Sendo assim, a populacdo constava de todos 0s ingressantes na universidade no
periodo compreendido entre 2003 e 2012, num total de 904 servidores técnicos
administrativos em educacdo e docentes, e a amostra foi composta por 289 técnicos
administrativos e 395 docentes, num total de 674 servidores, pois se excluem da amostra 223
servidores técnicos administrativos em educacdo com exercicio no HU e sete servidores
provenientes de érgdos extintos.

Deste total de 674 servidores, 120 (40 técnicos administrativos em educacdo e 80
docentes) sdo relativos ao periodo compreendido entre 2003 e 2007, chamado de pré Reuni ou
Expansdo — Fase I, e 554 (249 técnicos administrativos em educacdo e 305 docentes) sdo
relativos ao periodo compreendido entre 2008 e 2012, chamado de p6s Reuni.

Realizou-se coleta dos dados relativos ao Reuni junto ao sitio eletrénico do Ministério
da Educacdo, e no sitio eletrénico da universidade, foi analisada a documentacéo relativa ao
PDI — Plano de Desenvolvimento Institucional e ao PPl — Projeto Pedagdgico Institucional.
Logo apos procedeu-se a analise documental.

Com base nas informagdes coletadas e nos conceitos e indicadores especificos dos
autores que embasaram a revisdo da literatura, confeccionou-se um questionario estruturado,
composto de perguntas fechadas com o intuito de verificar o capital humano agregado a
universidade. O questionario foi composto de perguntas qualificadoras em sua primeira parte,
e a segunda parte constava de afirmac6es/negacOes. Utilizou-se o Google Docs para a
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confeccdo do questionario, sendo assim, o questionario pode ser respondido online pelo
publico amostral.

Dos 674 questionarios enviados retornaram 198 respostas, 0 que corresponde a
29,38%. Achou-se suficiente o nimero de respostas (aproximadamente 30%), e devido a
reducdo no numero de respostas (grande parte das respostas foram enviadas nos cinco
primeiros dias) decidiu-se pela inativagdo do mesmo.

As afirmacOes/negacGes foram feitas tomando como base o PDI e o PPl da
universidade, os Boletins Estatisticos, os Relatorios de Gestdo, e seu arcabouco tedrico foram
os indicadores de capital humano dos autores utilizados na revisdo de literatura: Brooking,
Edvinsson e Malone, Fitz-enz, Kaplan e Norton, Stewart, Sveiby e Tinoco.

Os dados dos questionérios foram tratados de modo quantitativo, utilizando-se a escala
Likert, escala que conforme Martins e Theophilo (2009) é uma escala utilizada para medir
atitudes, que sdo indicadores de conduta, composta por: 1 — Discordo totalmente; 2 —
Discordo; 3 — Nem concordo nem discordo; 4 — Concordo; 5 — Concordo totalmente.

Foi realizada uma analise descritiva das respostas fornecidas nos questionarios, com o
intuito de descobrir as caracteristicas de um fenémeno (COLAUTO; BEUREN, 2009). A
analise dos dados aconteceu de maneira quantitativa, através de tabelas, onde consta o
quantitativo de respostas para cada opini&o.

Ao término da analise, fez-se uma relacéo entre as frequéncias de cada atitude frente
as questdes, e calcularam-se as médias das atitudes relacionadas a cada questdo, com o
objetivo de verificar quais possuem comportamentos aquém ou abaixo do esperado, e quais
apresentam comportamento padréo, esperado.

4. RESULTADOS DA PESQUISA
Neste tépico foram tabuladas todas as opinibes da amostra frente a determinadas
afirmacgdes/negacdes, com a finalidade de se verificar quais questdes tiveram maiores indices
de concordancia ou discordancia, se 0s servidores ndo souberam se posicionar sobre
determinado assunto, enfim, tecer uma analise geral do questionario aplicado.
Tabela 1 — Frequéncia de cada atitude frente as questfes

Nem
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo Total
totalmente nem totalmente
discordo

2 15 46 82 52 197

Questdo 1 (1%) (8%) (23%) (42%) (26%) (100%)
1 11 33 89 63 197

Questdo 2 (1%) (5%) (17%) (45%) (32%) (100%)
1 5 58 67 65 196

Questdo 3 (1%) (2%) (30%) (34%) (33%) (100%)
1 12 25 107 53 198

Questdo 4 (1%) (6%) (12%) (54%) (27%) (100%)
20 40 41 70 24 195

Questdo 5 (10%) (21%) (21%) (36%) (12%) (100%)
20 39 64 54 19 196

Questdo 6 (10%) (20%) (33%) (27%) (10%) (100%)
8 31 52 73 32 196

Questdo 7 (4%) (16%) (27%) (37%) (16%) (100%)
5 25 55 90 21 196

Questdo 8 (2%) (13%) (28%) (46%) (11%) (100%)
6 16 47 103 26 198

Questdo 9 (3%) (8%) (24%) (52%) (13%) (100%)




1 13 58 99 20 191

Questio 10 (1%) (7%) (30%) (52%) (10%) (100%)
2 19 63 94 20 198
Questsio 11 (1%) (10%) (329%) (47%) (10%) (100%)
3 8 31 57 98 197
Questsio 12 (1%) (4%) (16%) (29%) (50%) (100%)
0 3 24 88 81 196
Questsio 13 (0%) (2%) (129%) (45%) (41%) (100%)
6 10 44 86 52 198
Questso 14 (3%) (5%) (229%) (44%) (26%) (100%)
8 19 24 89 56 196
Questgo 15 (4%) (10%) (12%) (45%) (29%) (100%)
17 44 71 44 21 197
Questio 16 (9%) (22%) (36%) (22%) (11%) (100%)
6 40 89 37 23 195
Questdo 17 (3%) (20%) (46%) (19%) (129%) (100%)
4 15 33 83 60 195
Questio 18 (2%) (8%) (17%) (42%) (31%) (100%)
9 37 55 74 21 196
Questsio 19 (4%) (19%) (28%) (38%) (11%) (100%)
3 20 70 82 21 196
Questio 20 (1%) (10%) (36%) (42%) (11%) (100%)
30 48 52 53 13 196
Questio 21 (15%) (24%) (27%) (27%) (7%) (100%)
5 15 43 66 67 196
Questio 22 (2%) (8%) (229%) (34%) (34%) (100%)
2 23 50 81 42 198
Questio 23 (1%) (129%) (25%) (419%) (21%) (100%)
13 30 53 72 28 196
Questso 24 (7%) (15%) (27%) (37%) (14%) (100%)
8 28 86 51 25 198
Questsio 25 (4%) (14%) (43%) (26%) (13%) (100%)
0 7 24 73 92 196
Questdio 26 (0%) (4%) (129%) (37%) (47%) (100%)
6 23 65 65 35 194
Questsio 27 (3%) (11%) (34%) (34%) (18%) (100%)
4 18 64 79 33 198
Questsio 28 (2%) (9%) (32%) (40%) (17%) (100%)
7 11 64 78 36 196
Questsio 29 (3%) (6%) (33%) (40%) (18%) (100%)
8 22 54 77 37 198
Questsio 30 (4%) (11%) (27%) (39%) (19%) (100%)

Fonte: Dados da pesquisa.

Na Questdo 1 — O Reuni veio para retomar o crescimento do ensino superior publico,
que estava cada dia mais sucateado o0s respondentes afirmaram que existe 42% de
concordancia entre 0s 197 respondentes da amostra, percentual esperado, e um servidor nao
respondeu a esta questao.

A Questdo 2 inquiriu os respondentes se: O Reuni trouxe melhoras significativas na
infraestrutura e nos recursos disponibilizados para o trabalho. Da analise das respostas
observou-se que 45% opinaram pela concordancia, o que também era esperado. Nesta questdo
um servidor ndo respondeu.

Na Questdo 3 — O Reuni ampliou a oferta de bolsas de iniciagdo cientifica. A analise a
esta questdo evidencia certo grau de desconhecimento sobre a questdo, pois 30% né&o
concordaram nem discordaram, 34% concordaram e 33% concordaram totalmente, o que
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indica que alguns servidores ndo se sentiram a vontade para responder a questdo,
possivelmente pelo desconhecimento. Dois servidores ndo responderam a quest&o.

A Questdo 4 — Na universidade, o ambiente de trabalho é agradavel apresentou 54%
de nivel de concordéancia entre os servidores, indice considerado muito bom, pois 0 ambiente
sendo agradavel facilita os niveis de relacionamento entre os servidores.

Na Questdo 5 — Os servidores (TAE e docentes) sdo incentivados a participarem de
projetos de ensino, pesquisa e extensdo indica que 21% dos servidores discordam, 36%
concordam e 21% nem concordam nem discordam, infere-se entdo que o incentivo ndo é para
todos os servidores, provavelmente os docentes sejam mais incentivados do que os TAE. Trés
servidores ndo responderam este questionamento.

A Questdo 6 — A universidade promove a formacao pedagdgica dos docentes possui
33% das respostas como nem concordo nem discordo e 27% como concordo, talvez se dé ao
fato de que os respondentes sao em maior nimero técnicos administrativos em educacéo, que
ndo sabem informar sobre este assunto tipicamente pertencente aos docentes. Dois servidores
ndo responderam.

Na Questdo 7 — Os servidores (TAE e docentes) sdo estimulados em se atualizar
profissionalmente, 37% da amostra concordam com a questao, indice seguido de 27% que ndo
concordam nem discordam, esta questdo deve receber atencdo especial, pois o incremento em
capital humano se da pelo investimento em treinamentos. Dois servidores ndo responderam.

A Questdo 8 — Os servidores (TAE e docentes) sdo comprometidos com o trabalho e
sdo sabedores do papel que a universidade exerce na sociedade traz um indice de 46% de
concordantes, o que agrega valor ao produto final da universidade, que é o conhecimento.
Dois servidores ndo responderam a questao.

A Questdo 9 — Os servidores (TAE e docentes) buscam uma formacéao qualificada e o
aprimoramento de suas fungdes, apresenta um percentual considerado muito bom de 52% de
concordantes, que leva ao entendimento de que mesmo ndo sendo estimulados, os servidores
procuram sua qualificacéo.

A Questdo 10 — Os servidores (TAE e docentes) responsabilizam-se pela qualidade
dos processos educativos também evidencia um indice muito bom de 52% dos servidores que
concordam com a questdo, mas esta questdo possui um numero elevado de servidores que ndo
responderam: sete, 0 que leva a uma incerteza quanto a este resultado, que mesmo com este
porém, é muito bom.

A Questdo 11 — Os servidores (TAE e docentes) sdo comprometidos com o
desenvolvimento de acdes de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo, possui 47% das respostas
como concordo, todos servidores responderam, entdo esta resposta pode confirmar a resposta
anterior.

A Questdo 12 — O capital humano é o bem mais importante nas atividades diarias da
universidade indica um indice de 50% das respostas como concordo totalmente, e apenas um
servidor ndo respondeu. Esta questdo confirma que a universidade ndo € nada sem as pessoas
que trabalham nela, por isso que se diz que as pessoas Sa0 0S ativos mais preciosos numa
organizacao.

As respostas da Questdo 13 — Os servidores (TAE e docentes) agregam valor
econdmico e social a universidade, confirmam a questdo anterior, pois 45% dos servidores
concordam e 41% concordam totalmente. Dois servidores ndo responderam a questao.

A Questdo 14 — Os terceirizados e os estagiarios agregam valor econémico e social a
universidade possui um percentual de 44% dos respondentes concordando com a questdo, que
também confirma as respostas das questfes 12 e 13: ndo importa o vinculo que as pessoas
possuem com a universidade, elas agregam valor, sdo o ativo mais importante mesmo assim.



A Questdo 15 — Sinto-me motivado no meu local de trabalho relaciona-se com a
questdo 4 (ambiente de trabalho agradével), em que 45% das respostas concordam com a
afirmacdo, que retoma a ideia de que pessoal motivado, aumenta a produtividade. Dois
servidores ndo responderam.

A Questdo 16 — Acredito que haja rotatividade de servidores na universidade possui
um Vviés negativo, pois as respostas sendo positivas € um ponto negativo para a universidade:
havendo rotatividade, provavelmente haja insatisfacdo. Esta questdo teve o comportamento
esperado, pois 22% da amostra discordam da questdo, 36% ndo concordam nem discordam e
22% concordam. Apenas um servidor ndo respondeu.

A Questdo 17 — O absenteismo vem crescendo na universidade também possui Vviés
negativo, o absenteismo na maioria das vezes ocorre devido a doencas funcionais diversas,
desde fisicas (LER/DORT - Lesdes por Esforcos Repetitivos/Distarbios Osteomusculares
Relacionados ao Trabalho) a mentais (especialmente estresse). Trés servidores nao
responderam a esta questdo e dos que responderam 46% ndo concordam nem discordam, 0
que é considerado bom.

Para a Questdo 18 — O treinamento/capacitacdo despendido aos servidores traz retorno
e melhora nas atividades desenvolvidas no dia a dia, 42% da amostra concordam com a
questdo, que remete a questdo 9, em que para 52% dos servidores seus colegas buscam uma
formacédo qualificada e o aprimoramento de suas funcdes. Trés servidores nao responderam.

Para as respostas da Questdo 19 — Existem poucas op¢Oes de treinamento/capacitacao
na universidade, esperava-se que as respostas fossem discordantes, mas 28% dos servidores
ndo concordam nem discordam da questéo, e 38% concordam com a questdo. Estas respostas
merecem atencdo especial, pois a universidade deseja 0 aprimoramento das funcdes, e para
isso, deve oferecer opcbes de treinamento suficientes para os TAE, e também para os
docentes. Dois servidores ndo responderam a questao.

A Questdo 20 — Os servidores (TAE e docentes) buscam aperfeicoamento e melhora
continua do seu desempenho apresenta 42% das respostas concordantes, que pode ser
relacionada a questdo 9, em que 52% dos servidores concordam que buscam formacéo
qualificada e aprimoramento das funcdes. Nesta questdo dois servidores ndo responderam.

A Questdo 21 — Os servidores (TAE e docentes) sdo incentivados a apresentarem
trabalhos de pesquisa relaciona-se a questdo 5, sobre o incentivo em participar de projetos de
ensino, pesquisa e extensao, e as respostas foram bem parecidas, pois 24% discordam, 27%
ndo concordam nem discordam e 27% concordam, ou seja, conclui-se também que este
incentivo também ndo € para todos servidores, provavelmente se encaixe melhor para os
docentes. Dois servidores ndo responderam a esta questao.

A Questdo 22 — A universidade incentiva o doutoramento do quadro docente indica
que existe este incentivo, pois 34% da amostra concordam e 34% concordam totalmente com
a questdo. Dois servidores nao responderam.

Para os servidores que responderam a Questdo 23 — A universidade possui uma
politica permanente de capacitacdo e qualificacdo dos servidores TAE, 41% concordam com a
questdo, conhecem a politica da universidade. Todos servidores responderam.

A Questdo 24 — Com o Reuni houve um aumento/melhorias em areas de lazer, cultura
e espacos de convivéncia na universidade trouxe 37% das respostas como concordantes da
afirmacéo, e dois servidores ndo responderam.

A Questdo 25 — Com o Reuni as oportunidades de capacitacdo aumentaram indica um
percentual de 43% das respostas como ndo concordo nem discordo, e estas respostas
confirmam as dadas a questdo 19, sobre a existéncia de poucas op¢Oes de capacitacdo na
universidade, em que 38% dos respondentes concordavam com a questdo. Observa-se que as
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oportunidades de treinamento/capacitacdo na universidade nao séo suficientes, ndo atendem a
demanda existente.

A Questdo 26 — Acredito que ao participar dos cursos de capacitacdo 0 meu
rendimento no trabalho aumenta/melhora indica que 47% dos servidores concordam
totalmente com a questéo, e 37% concordam. Relacionando-a com as questfes 19 e 25, pode
se concluir que se a universidade deseja incrementar o seu capital humano com treinamentos e
capacitacOes, deve investir fortemente nestas atividades. Dois servidores ndo responderam
esta afirmacao.

A Questdo 27 — Acredito que o Reuni trouxe uma melhora qualitativa, e ndo sé
quantitativa, ao quadro da universidade sugere que 0s servidores ndo estdo muito certos se o
aumento no numero de pessoas no quadro funcional beneficiou a qualidade dos processos,
pois 34% concordam e 34% n&o concordam nem discordam com a questdo, e quatro
servidores ndo responderam a questao.

Para a amostra, as respostas a Questdo 28 — Acredito que com o Reuni a visibilidade
cientifico-académica da universidade aumentou indicam que 40% dos servidores concordam
que o Reuni aumentou a visibilidade cientifico-académica.

A Questdo 29 — Acredito que com o Reuni houve uma maior insercao da universidade,
tanto nacional quanto internacional, complementa a questdo 28, pois aumentando a
visibilidade cientifico-académica da universidade, aumenta-se também sua insercdo em nivel
nacional e internacional, a universidade comeca a ser considerada referéncia, e as respostas
concordantes somam 40%. Dois servidores ndo responderam.

A Questdo 30 — Acredito que o Reuni seja uma das acdes de politicas publicas mais
efetiva no Brasil, no ambito das universidades publicas federais refere-se a democratizacéo do
ensino superior publico, com o Reuni ampliando o nimero de vagas oferecidas e melhorando
as estruturas das universidades. As respostas dadas somam 39% como concordantes.
Esperava-se um percentual maior, talvez o Reuni ndo tenha surtido os efeitos desejados na
universidade.

Para complementar esta analise, foram definidos os pesos para cada item da Escala
Likert, para ao final definir as médias das respostas para cada questdo. Cada resposta foi
pontuada da seguinte maneira: 1 — discordo totalmente, com peso de 1; 2 — discordo, com
peso 2; 3 — nem concordo nem discordo, com peso 3; 4 — concordo, com peso 4, e por fim, 5 —
concordo totalmente, com peso 5. As médias ponderadas foram calculadas utilizando o
software estatistico EViews 7.

Tabela 2 — Média das atitudes relacionadas a cada questdo

Média

Questdo 1 — O Reuni veio para retomar o crescimento do ensino superior pablico, que estava 385
cada dia mais sucateado. ’
Questdo 2 — O Reuni trouxe melhoras significativas na infraestrutura e nos recursos 4.02
disponibilizados para o trabalho. ’
Questdo 3 — O Reuni ampliou a oferta de bolsas de iniciacéo cientifica. 3,97
Questdo 4 — Na universidade, 0 ambiente de trabalho é agradavel. 4
Questdo 5 — Os servidores (TAE e docentes) sdo incentivados a participarem de projetos de 319
ensino, pesquisa e extensao. '
Questdo 6 — A universidade promove a formacéo pedagdgica dos docentes. 3,07
Questdo 7 — Os servidores (TAE e docentes) sdo estimulados em se atualizar 346
profissionalmente. ’
Questdo 8 — Os servidores (TAE e docentes) sdo comprometidos com o trabalho e sdo 35

sabedores do papel que a universidade exerce na sociedade.
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Questdo 9 — Os servidores (TAE e docentes) buscam uma formacdo qualificada e o 3.64
aprimoramento de suas funcoes. ’

Questdo 10 — Os servidores (TAE e docentes) responsabilizam-se pela qualidade dos 365
processos educativos. '
Questdo 11 — Os servidores (TAE e docentes) sdo comprometidos com o desenvolvimento de 356
acles de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo. '
Questdo 12 — O capital humano é o bem mais importante nas atividades diarias da 401
universidade. ’
Questdo 13 — Os servidores (TAE e docentes) agregam valor econdémico e social a 4.26
universidade. ’
Questdo 14 — Os terceirizados e 0s estagiarios agregam valor econdmico e social a 3.85
universidade. ’
Questdo 15 — Sinto-me motivado no meu local de trabalho. 3,85
Questdo 16 — Acredito que haja rotatividade de servidores na universidade. 3,04
Questdo 17 — O absenteismo vem crescendo na universidade. 3,16
Questdo 18 — O treinamento/capacitagdo despendido aos servidores traz retorno e melhora nas 392
atividades desenvolvidas no dia a dia. ’
Questdo 19 — Existem poucas opg¢des de treinamento/capacitacao na universidade. 3,31
Questdo 20 — Os servidores (TAE e docentes) buscam aperfeigoamento e melhora continua do 35
seu desempenho. ’
Questdo 21 — Os servidores (TAE e docentes) sdo incentivados a apresentarem trabalhos de 285
pesquisa. ’
Questdo 22 — A universidade incentiva o doutoramento do quadro docente. 3,89
Questdo 23 — A universidade possui uma politica permanente de capacitacdo e qualificacdo 37
dos servidores TAE. '
Questdo 24 — Com o Reuni houve um aumento/melhorias em éreas de lazer, cultura e espacos 337
de convivéncia na universidade. ’
Questdo 25 — Com o Reuni as oportunidades de capacitagdo aumentaram. 3,29
Questdo 26 — Acredito que ao participar dos cursos de capacitagdo o meu rendimento no 4.28
trabalho aumenta/melhora. ’
Questdo 27 — Acredito que o Reuni trouxe uma melhora qualitativa, e ndo s6 quantitativa, ao 351
quadro da universidade. '
Questdo 28 — Acredito que com o Reuni a visibilidade cientifico-académica da universidade 36
aumentou. '
Questdo 29 — Acredito que com o Reuni houve uma maior inser¢do da universidade, tanto 364
nacional quanto internacional. '
Questdo 30 — Acredito que o Reuni seja uma das a¢des de politicas publicas mais efetiva no 357

Brasil, no ambito das universidades publicas federais.

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao se definir as médias de cada questdo podem-se verificar quais ndo seguem o
mesmo padrdo das demais, tanto positivamente quanto negativamente. Sendo assim, cinco
questdes chamaram atencdo positivamente e quatro questdes chamaram a atengdo
negativamente.

A Questdo 2 — O Reuni trouxe melhoras significativas na infraestrutura e nos recursos
disponibilizados para o trabalho possui média em 4,02, e merece destaque porque para que as
metas do Reuni fossem alcangadas o MEC comprometeu-se em destinar recursos financeiros
para a construcdo e readequacdo da infraestrutura e dos equipamentos. Na universidade
verifica-se que houve destinacdo de recursos para a melhora dos campi.
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A Questdo 4 — Na universidade, o ambiente de trabalho € agradavel possui média de 4
pontos, considerado positivo pois como ja descrito anteriormente, o ambiente sendo
agradavel, as pessoas sentem-se motivadas no seu local de trabalho, sentindo-se motivados,
aumenta sua produtividade.

As Questdes 12 — O capital humano é o bem mais importante nas atividades diarias da
universidade, a 13 — Os servidores (TAE e docentes) agregam valor econdémico e social a
universidade e a 26 — Acredito que ao participar dos cursos de capacitacdo o meu rendimento
no trabalho aumenta/melhora, serdo analisadas em conjunto. Todas dizem respeito ao ativo
mais importante em qualquer local de trabalho o ativo humano, e especialmente nas
universidades, que sdo centros de reproducdo do conhecimento.

Estas questbes receberam os maiores indices nas percepcdes dos servidores da amostra
desta pesquisa: 4,21; 4,26 e 4,48, respectivamente. O investimento no capital humano
aumenta a produtividade, e este ponto é refletido na questdo 26, que apresentou o maior indice
de concordancia entre os respondentes, investindo-se em treinamentos para seus servidores, a
universidade aumenta seu nivel de capital humano, que de acordo com as respostas da questao
12, é 0 bem mais importante nas atividades diérias da universidade.

A Teoria do Capital Humano desenvolvida por Theodore Schultz (1973) evidencia que
o capital humano é o investimento nas pessoas, e este investimento é préprio das pessoas, as
pessoas que sdo as possuidoras deste capital, e por isso sdo elas que agregam valor econémico
e social, como exposto na questdo 13.

As Questdes 16 — Acredito que haja rotatividade de servidores na universidade e 17 —
O absenteismo vem crescendo na universidade atingiram média de 3,04 e 3,16,
respectivamente. Estas meédias sdo vistas como positivas, pois tanto a rotatividade e o
absenteismo séo vistos como atitudes que diminuem o capital humano na universidade. A
rotatividade por pressupor investimentos no conhecimento de servidores que ndo agregam
valor a universidade, ndo permanecem na universidade. E o absenteismo pode ser visto como
insatisfacdo com o trabalho, e isto pode significar que a universidade ndo valoriza seus
servidores.

Do outro lado, estdo as questdes que ficaram aquém do esperado, que merecem
atencdo especial. Felizmente sdo somente duas questdes: Questdo 6 — A universidade
promove a formacdo pedagdgica dos docentes, com média de 3,07 e Questdo 21 — Os
servidores (TAE e docentes) sdo incentivados a apresentarem trabalhos de pesquisa, com
média de 2,85.

Estas questdes merecem atencdo especial, j& que a universidade esta estruturada no
tripé ensino, pesquisa e extensdo, preconizado na Constituicdo Federal de 1988, e estas duas
questdes remetem a falha no que tange ao ensino, pois a formacdo pedagdgica dos docentes
ndo é promovida de maneira efetiva, e no que tange a pesquisa, pois seus servidores,
principalmente os TAE, ndo sdo incentivados a apresentarem trabalhos de pesquisa.

As demais questdes apresentam comportamentos esperados.

5. CONCLUSAO

Esta pesquisa teve como escopo estudar o periodo compreendido entre 2003 a 2012 na
Universidade Federal do Rio Grande — FURG, periodo este de grandes mudancas para o
ensino superior publico federal devido a dois programas do governo federal: Programa de
Expansdo — Fase I, ou Pré-Reuni, relativo ao periodo de 2003 a 2007 e Programa de Apoio a
Planos de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais — Reuni, que compreendia o
periodo de 2008 a 2012.
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Partiu-se do pressuposto que o conhecimento que foi agregado a FURG, com a adeséo
ao Reuni pode ser verificado através de indicadores especificos (indicadores de desempenho
de pessoas).

O objetivo geral deste estudo foi avaliar o nivel de desenvolvimento do Capital
Humano no ambito das competéncias internas na Universidade Federal do Rio Grande a partir
do Reuni.

Para atingir o objetivo geral, estabeleceram-se 0s seguintes objetivos especificos: (i)
analisar as competéncias internas, as pessoas, que constituem o ativo humano da universidade
cinco anos antes e cinco anos apos a implantacdo do Reuni; (ii) analisar quantitativos de vagas
e de pessoal inseridos na universidade, nos periodos de 2003 a 2007 (Pré Reuni) e de 2008 a
2012 (P6s Reuni).

Nesta pesquisa, grande parte das respostas apresentam comportamentos esperados, ou
seja, 0s servidores concordam com as proposicdes, o0 que pode ser verificado na definicdo de
escores medios, através da realizacdo da média ponderada, onde foram definidos pesos para
cada item da Escala Likert (1 — discordo totalmente, com peso de 1; 2 — discordo, com peso 2;
3 — nem concordo nem discordo, com peso 3; 4 — concordo, com peso 4, e por fim, 5 —
concordo totalmente, com peso 5). As médias foram calculadas utilizando o software
estatistico EViews 7.

Ao final da andlise, cinco questbes chamaram aten¢do positivamente e quatro questdes
chamaram a aten¢do negativamente. A Questdo 2 — O Reuni trouxe melhoras significativas na
infraestrutura e nos recursos disponibilizados para o trabalho possui média de 4,02, e faz
referéncia as metas do Reuni. Nelas, 0 MEC se compromete a destinar recursos financeiros
para a construcdo e readequacdo da infraestrutura e dos equipamentos, e como na percep¢ao
dos servidores houve melhorias, esta meta foi alcangada.

A Questdo 4 — Na universidade, o ambiente de trabalho é agradavel possui média de 4
pontos, considerado positivo ja que em um ambiente agradavel, hd motivacdo, ha satisfacdo, e
isto leva a melhoria da produtividade. Esta questdo ao ser analisada em conjunto com o nivel
de conhecimento, o capital humano agregado a universidade, ja que entre os TAE 90,20% da
amostra possui o minimo ensino superior e 36,27% possuem no minimo mestrado, e dentre
0s docentes 68,75% possuem no minimo doutorado confirma o estudo realizado por Poveda e
Sossa (2006), em que relacionam o aumento da produtividade ou da eficiéncia com niveis
elevados de educacdo, e concluem que quanto maior a média de capital humano, maior a
producao.

Relaciona-se também as conclusdes de Fitz-enz (2001) de que funcionarios satisfeitos
sd0 na grande maioria produtivos e de Kaplan e Norton (1997), em que funcionarios
satisfeitos sdo uma pré-condicao para o aumento da produtividade.

A Questdo 12 — O capital humano é o bem mais importante nas atividades diarias da
universidade, obteve escore médio de 4,21 confirmando a pesquisa de Vasquez-Rizo e
Gabalan-Coello (2011), de que o capital humano é o principal componente de qualquer
organizacao.

Da andlise da questdo 13 — Os servidores (TAE e docentes) agregam valor econémico
e social & universidade, em que a pontuacdo média foi de 4,26, remete aos indicadores
propostos por Sveiby (1998), de que o nivel de valor agregado por profissional influencia no
fator eficiéncia, e Tinoco (1996 e 2003), de que as pessoas representam ativos para a empresa,
e podem gerar valor adicionado/agregado.

A Questdo 26 — Acredito que ao participar dos cursos de capacitagdo o meu
rendimento no trabalho aumenta/melhora, atingiu o maior indice nas percepcdes dos
servidores da amostra desta pesquisa: 4,48. Confirmam esta questdo os estudos desenvolvidos
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por Harris (2007), em que relacionou o retorno do investimento com o treinamento oferecido
aos empregados do setor hoteleiro; Feijo e Silva (2007), em que evidenciaram que a empresa
PETROBRAS é uma das empresas nacionais que mais valoriza o capital humano, investindo
na capacitacdo profissional; Tinoco (1996), em que se investindo em treinamentos, a empresa
espera obter melhora na execucgédo das suas atividades; Brooking (1997) ao descrever que as
pessoas podem ser desenvolvidas atraves da educagdo e da formacdo; e da experiéncia de
Edvinsson e Malone (1998), ao dizerem que as empresas tem o compromisso de atualizar as
competéncias dos seus colaboradores.

Entre as questbes em destaque com resultados negativos, duas sdo vistas como
positivas, pois enfocam dois pontos que as empresas querem manter afastadas: rotatividade e
absenteismo, que foram observados como fatores que levam a ineficiéncia das organizacoes
por Tinoco (1996), Edvinsson e Malone (1998), Stewart (1998), Sveiby (1998) e Fitz-enz
(2001).

A Questdo 16 — Acredito que haja rotatividade de servidores na universidade atingiu
média de 3,04 pontos, o que é bom, pois as empresas desejam manter seus funcionarios
qualificados, e como ja observado, a universidade possui em seu quadro servidores com alto
indice de escolaridade a partir do aumento nos investimentos em pessoal, iniciado com a
Expansao e continuado pelo Reuni.

Da mesma forma avaliou-se a Questdo 17 — O absenteismo vem crescendo na
universidade, com média de 3,16. O absenteismo pode ser visto como insatisfacdo, e muitas
vezes esta relacionado com doencas ditas funcionais.

Do total de 30 questdes, inferiu-se que somente duas podem ser vistas como
insatisfatdrias. Sdo questdes que trazem certa preocupacao, pois as universidades sao baseadas
na indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensdo, ¢ a Questdo 6 — A universidade
promove a formacdo pedagogica dos docentes, possui média de 3,07 e a Questdo 21 — Os
servidores (TAE e docentes) séo incentivados a apresentarem trabalhos de pesquisa, possui
escore medio de 2,85.

Detectou-se que a universidade falha no que tange ao ensino, pois a formacéo
pedagdgica dos docentes ndo € promovida de maneira efetiva, e no que tange a pesquisa, pois
seus servidores, principalmente os TAE, ndo sdo incentivados a apresentarem trabalhos de
pesquisa, o incentivo deve ser estendido a todos os servidores do quadro, pois a universidade
€ um campo de saberes.

Conclui-se que os objetivos da pesquisa foram alcangados, as competéncias internas
da FURG no periodo de 2003 a 2007 (Pré Reuni) e de 2008 a 2012 (P6s Reuni) foram
analisadas, verificou-se que o aumento no nimero de servidores trouxe melhora qualitativa e
ndo sO quantitativa, gracas ao elevado capital humano agregado, mensurado pelos indicadores
de desempenho de pessoas referenciados neste estudo.

Observa-se que os servidores reconhecem que o treinamento qualifica suas atividades,
retoma-se a afirmacdo de Fitz-enz (2001) de que o capital humano é o Unico ativo que tem a
capacidade de ser desenvolvido, reconhecem também que as pessoas Sdo 0S ativos mais
importantes em uma instituicdo de ensino, e que as universidades publicas, financiadas pela
sociedade, retornam este investimento pelo compromisso que possuem com a comunidade.

Deve ser considerada a seguinte limitacdo: os questionarios foram enviados somente
aos servidores com exercicio na universidade a partir de 2003, ndo se tendo assim, a analise
na visdo dos servidores mais antigos.

Os resultados encontrados contribuem para estudos académicos na area das Ciéncias
Contébeis por apresentarem uma visao diferenciada do capital humano.
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Recomendam-se estudos posteriores, com a ampliacdo desta pesquisa para as demais
universidades publicas federais que aderiram ao Reuni, com o objetivo de verificar se o
programa contribuiu para o desenvolvimento do capital humano em outras instituicdes, além
da incluséo dos alunos na amostra.
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