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A REPRESENTATIVIDADE DA CHEFIA DE DEPARTAMENTO NA
UNIVERSIDADE PUBLICA

1 INTRODUCAO

Entre as Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES), as universidades se
diferenciam por seguir o principio da indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensdo. Elas
possuem autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestdo financeira e patrimonial,
conforme estabelecido pela legislagdo brasileira (Brasil, 1988). No Brasil, as elas sdo
subordinadas ao Ministério da Educacdo (MEC) e a Presidéncia da Republica. As atividades
académicas relacionadas a pesquisa, ensino e extensdo, bem como as atividades de gestdo
universitaria, sdo responsabilidade dos professores de ensino superior, conforme estabelecido
no decreto 94.664 de 1987. No que diz respeito a representacdo, o reitor, nomeado pelo
Presidente da Republica, é responsavel pela nomeacao dos pro-reitores e assessores. Por outro
lado, os dirigentes universitarios, como Diretores de Centros, Chefes de Departamentos e
Coordenadores de Cursos, sdo eleitos por suas respectivas unidades académicas e
posteriormente nomeados pelo reitor (Brasil, 1995).

Alguns cargos de lideranca, como reitor, diretor de centro e chefe de departamento,
devem ser preenchidos exclusivamente por professores (Barbosa; Mendonca, 2016). Ao
assumir um cargo de direcdo ou chefia o professor se torna um academic manager, ou seja, um
professor-gestor (Castro; Tomas, 2011). Além das preocupacdes académicas, ele também deve
gerenciar outras responsabilidades, como a coordenacdo de seus colegas, a resolucdo de
conflitos e a supervisdo de diversas atividades, 0 que muitas vezes prejudica a realizacao direta
de seus trabalhos técnicos (Silva, 2012).

Quando os professores universitarios assumem cargos de gestdo, eles continuam a
exercer suas fungdes docentes, transformando-se em burocratas hibridos. O professor-gestor é
aquele docente que, além de suas funcBes de ensino, também assume responsabilidades na
gestdo do ensino superior, seja de forma temporaria ou permanente, sem deixar de lado seu
papel de educador (Castro; Tomas, 2011; Esther, 2007). Nas universidades organizadas em
departamentos didaticos, ao assumir a chefia de um departamento, o professor passa a atuar
como gestor, dividindo-se entre as demandas gerenciais de interesse da alta administracao e as
necessidades locais, que incluem solicitacdes dos pares, estudantes ou servidores técnico-
administrativos sob sua subordinag&o.

Quando eleito, o chefe de departamento passa a representar seus pares. Essa
representatividade confere ao representante uma legitimidade para tomar decisdes em nome dos
representados. A legitimidade é considerada uma das dimensGes mais importantes para a
efetivacdo da representagéo (Bispo Junior; Gerschman, 2015). Santos; Avritzer (2015) apontam
a autorizagdo, a identidade e a prestacdo de contas como dimensfes de legitimidade da
representacdo. Os burocratas hibridos, como os professores chefes de departamento, séo
legitimados pelo voto de seus pares para tomar decisdes. A0 mesmo tempo, precisam construir
uma legitimidade cotidiana com esses mesmos pares para continuar exercendo suas funcoes
docentes.

A falta de preparacdo adequada para funcgdes gerenciais € um dos principais desafios
enfrentados pelo professor-gestor, que muitas vezes ndo recebem treinamento formal para
funcbes gerenciais, fazendo que prevalecam a improvisacdo, o imediatismo e a falta de
planejamento. desempenhar tarefas administrativas, o que resulta em improvisacao,
imediatismo e falta de planejamento. Além disso, eles precisam conciliar expectativas internas
e externas, lidar com conflitos, atender a diversas demandas e ideologias que, muitas vezes,
mostram-se incompativeis ou contraditdrias (Barbosa; Cassunde; Mendonga, 2016; Campos,
2007; Silva; Cunha, 2012).



Considerando a multiplicidade de papéis que o professor assume ao se tornar um
professor-gestor, este artigo levanta a seguinte questdo: Ao assumir um cargo de chefia o
professor universitario possui legitimidade para representar seus pares? Assim, 0 objetivo é
descrever a forma de representacdo assumida pelos Chefes de Departamentos de uma
Universidade Publica Federal e como eles legitimam sua atuagdo na gestdo universitaria.

2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

As Universidades Publicas Federais s&o Institui¢des Federais de Ensino Superior (Ifes)
que fazem parte da Administracdo Pablica no Brasil. Sdo caracterizadas como organizacoes
complexas, pois a0 mesmo tempo que possuem estrutura administrativa burocréatica, também
dispdem de uma estrutura académica de organiza¢do composta por diversos atores funcionais,
com a necessidade de conciliagdo entre eles, como docentes, discentes, servidores técnico-
administrativos e membros da comunidade académica (Baldridge, 1971; Santos; Bronnemann,
2013). As suas fungdes sociais principais sdo 0 ensino, a pesquisa e a extensdo. O ambiente é
repleto de paradoxos, apesar de contar com um corpo docente majoritariamente composto por
doutores, ha ambiguidade nas metas, problemas tecnoldgicos, um corpo técnico fragmentado e
vulnerabilidade ao ambiente. (Estrada, 2000; Reis, 2011).

O conceito de Burocracia Representativa surgiu na década de 40 no estudo de Kingsley
(1944), intitulado “Representative Bureaucracy: An Interpretation of the British Civil Service”
que buscou demonstrar as desigualdades sociais presentes na forca de trabalho do corpo
burocratico Britanico. Kingsley destacou a importancia da representacdo das minorias ao
analisar a composi¢do do servigo publico inglés. Ele observou que havia uma maior presenca
de individuos das classes sociais mais altas e uma participacdo significativamente menor de
membros da classe trabalhadora.

Alterando o foco de Kingsley, que abordava a burocracia representativa e seu elitismo
de classe na burocracia inglesa, Mosher introduziu a questdo da raca e etnicidade na
representatividade da burocracia americana. Em 1968, Mosher em seu trabalho “Democracy
and Public Service”, traz a distingdo entre representagio ativa e passiva. A partir da década 70,
outros autores trataram a representatividade burocratica com foco em questdes de género e raca
(Smith, 1980; Meier, 1975; Krislov, 1974). Estudos posteriores sugeriram que a incluséo de
diversos grupos sociais na burocracia poderia melhorar o desempenho das politicas publicas,
como pode ser visto no estudo de Meier; Wrinkle; Polinard (1999).

A representacdo ativa, também conhecida como representacdo administrativa, ocorre
quando a burocracia trabalha para atender os interesses do grupo social ao qual pertence. Por
outro lado, a representacdo passiva, ou representacdo demogréfica/descritiva, refere-se a
composicdo da burocracia que representa demograficamente 0s grupos sociais presentes na
sociedade (Mosher, 2003). Na representacéo ativa, a burocracia cria politicas visando beneficiar
grupos sociais especificos aos quais seus membros pertencem. J& na representacao passiva, a
composicao da burocracia reflete aproximadamente as mesmas propor¢des dos grupos sociais
presentes na sociedade. A Figura 1 ilustra esses conceitos de representacdo ativa e passiva
(Costa; Alves; Gomes, 2019).



Presenca na Burocracia Foco de politicas
sociedade

Figura 1: Representacdo passiva (setas 1) e representacao ativa (setas 2)
Fonte: COSTA; ALVES; GOMES (2019)

A representacdo ativa ocorre quando o0s burocratas criam politicas destinadas a
beneficiar grupos especificos. Ja a representatividade passiva refere-se a composicao
burocratica que reflete as mesmas proporcdes dos grupos sociais presentes na sociedade (Costa;
Alves; Gomes, 2019). Recentemente tem crescido as pesquisas que exploram a
representatividade passiva e ativa como os apresentados por Sowa; Selden, 2003; Meier;
Nicholson-Crotty, 2006; Groeneveld; Verbeek, 2012; Meier, 2019. Os estudos sobre
representatividade passiva indicam que a sociedade tende a se assemelhar a burocracia que a
representa. Além disso, eles analisam como a discricionariedade contribui para a burocracia
representativa ativa, influenciando na reducéo das desigualdades sociais (Alves, 2020).

Outra dimensdo da teoria da representatividade vem sendo abordada, a
representatividade simbdlica, que ocorre quando a representacao passiva melhora as percepcoes
de legitimidade e melhora os resultados burocraticos, promovendo parcerias colaborativas e a
coproducdo de servigos, podendo reduzir custos para 0s governos e também pode garantir que
a democracia (Headley; Wright Il; Meier, 2021; Riccucci; Ryzin, 2017).

A teoria da burocracia representativa propde que a administragdo publica pode se tornar
mais responsiva as necessidades e interesses da populacao que ela atende (Sowa; Selden, 2003).
Os potenciais beneficios sdo destacados tanto pela representacdo ativa quanto pela passiva,
especialmente no caso dos burocratas de nivel de rua. Entre esses beneficios, destaca-se a maior
legitimidade das instituicdes burocraticas, alcancada por meio do acesso equitativo ao poder
(Selden, 1977), politicas publicas mais responsivas as minorias e reducdo das desigualdades
(Sowa; Selden, 2003), contribui para a legitimidade governamental (Thielemann, 1996),
melhores resultados politicos para os cidaddos em geral (Andrews; Ashworth; Meier, 2014).
Por outro lado, a burocracia representativa pode resultar em decis6es alocativas excludentes e
menos responsivas as necessidades da politica publica, além de comprometer a neutralidade
administrativa (Lim, 2006).

A representatividade burocrética atinge os diferentes niveis da burocracia. Quando os
burocratas possuem um perfil representativo dos "clientes” que atendem, conseguem incorporar
valores sociais ao exercer sua discricionariedade, construindo uma relacdo mais proxima entre
a sociedade e o Estado. (Ferreira; Lotta, 2016). Com base em Sowa e Selden (2003) e Lotta
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(2015) cinco pressupostos em que a teoria da representatividade burocratica é baseada €
apresentada por Ferreira e Lotta (2016, p. 12):

1) a burocracia exerce discricionariedade; 2) os burocratas tentam maximizar seus
préprios valores no exercicio da discricionariedade; 3) estes valores sdo formados pela
experiéncia socializada (como origem social, perfil sdcio econdmico, formacao, etc);
4) quanto mais proximo o perfil do burocrata for do perfil da populagdo, maior a
chance do exercicio da discricionariedade operar no sentido das decisfes desejadas
pela populacdo; 5) burocratas representativos conseguem, portanto, tomar decises
que sdo responsivas para o0s interesses, necessidades e vontades dos cidadaos.

Assim como a discricionariedade é uma caracteristica essencial para o burocrata de nivel
de rua, o exercicio dessa discricionariedade pelo servidor publico € um fundamental para
garantir a representatividade, conforme a teoria da burocracia representativa (Andrews;
Ashworth; Meier, 2014). Os burocratas em todos 0s niveis hierarquicos, incluindo o nivel de
rua, precisam ter a discricionariedade necessaria para agir conforme seus valores. Além disso,
é essencial que haja uma congruéncia de politicas entre os burocratas e aqueles que eles
representam. Uma burocracia que representa passivamente pode influenciar a forma como o
publico percebe a legitimidade e o desempenho de uma agéncia, independentemente de suas
realizacOes reais (Riccucci; Ryzin, 2017; Riccucci; Ryzin; Lavena, 2014).

3 METODOLOGIA

Esta pesquisa possui abordagem qualitativa, que € a mais apropriada quando o conceito
ou fenbmeno precisa ser mais bem entendido (Creswell, 2007). Possui carater descritivo quanto
aos seus objetivos, tendo em vista que sera feita uma analise interpretativa dos dados ao se
estudar a representatividade do burocrata hibrido na universidade publica, representado nesse
estudo pelo professor que assume a chefia de departamento sem abrir mao das suas atividades
de docéncia.

Apresenta-se também como estudo de caso, tendo, como universo para analise, uma
Universidade Federal, por meio de entrevistas com os Chefes de Departamentos, considerados,
aqui, como burocratas de nivel de rua, enquanto professor, e burocrata médio, como gestor. A
Universidade pesquisada possui departamentos que apresentam composicéo diferente uns dos
outros. Existem departamentos com apenas cursos de graduacdo, departamentos apenas com
pos-graduacéo e departamentos com cursos de graduacao e pés-graduacao.

A coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas e através do site institucional da
universidade. A entrevista semiestruturada foi realizada a partir de um roteiro de perguntas
previamente estabelecidas realizadas por meio eletrdnico, com exce¢do de uma feita de forma
presencial, utilizando a plataforma GoogleMeet, foram entrevistados 26 Chefes de
Departamentos da Universidade, alcangando a saturagéo, no qual se suspende o processamento
de novas observacoes e a busca de novos participantes, uma vez que novos elementos nao séo
mais depreendidos a partir do campo de observacdo (Fontanella et al., 2011). O periodo de
coleta de dados foi de novembro de 2021 a abril de 2022. Os dados coletados foram submetidos
a uma analise qualitativa por meio da andlise de conteudo.

4 ANALISE DOS RESULTADOS
4.1. A estrutura da Universidade

A Universidade Federal estudada adota um modelo organizacional em que predominam
decisbes de orgdos colegiados atuantes nas areas de deliberacdo superior, de fiscalizagédo
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econémico-financeira, de administracdo superior, de ensino, pesquisa e extenséo e de consulta.
A administracdo superior da universidade cabe ao Conselho Universitario, Conselho de Ensino,
Pesquisa e Extensdo e a Reitoria.

O Conselho Universitario € o orgdo superior de deliberacdo de administracdo da
Universidade e o Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo, 6rgédo de coordenagdo e supervisao
das atividades de ensino, pesquisa e extensao no plano didatico-cientifico. Vinculado a Reitoria
estdo os Centros de Ciéncias, onde sua administracdo cabe ao Conselho Departamental, a
Céamara de Ensino e a Diretoria de Centro. O departamento esta vinculado a um Centro de
Ciéncias e € formado por docentes, pessoal técnico administrativo, colegiado e chefia.

O Departamento é a unidade académica bésica da estrutura universitaria para todos 0s
efeitos de organizacdo administrativa, didatico-cientifica e de distribuicdo de pessoal e
compreendera disciplinas afins. O Colegiado do Departamento € o 6rgdo consultivo e
deliberativo do Departamento, cuja composi¢do e funcionamento serdo estabelecidos em
regimento proprio. As decisdes do Colegiado do Departamento serdo sempre tomadas pela
maioria dos membros presentes e o0 presidente terd apenas o voto de qualidade. Cabe ao
departamento o planejamento, distribuicdo e execucdo das tarefas que lhe sdo peculiares em
todos os niveis e para todos os fins de ensino, pesquisa e extensdo, na forma de Estatuto e do
Regimento Geral.

A Chefia do Departamento é o 6rgdo executivo do Departamento e deve ser ocupada
por docente efetivo ja aprovado no Estagio Probatorio. O Chefe de Departamento é designado
pelo Reitor, mediante indicagdo do Diretor do Centro de Ciéncias, escolhido de lista triplice
organizada pelo Colegiado do Departamento, com mandato valido por quatro anos, podendo
haver reconducéo.

Os chefes de departamento entrevistados descreveram atividades que desenvolvem no
seu dia, sendo elas atividades burocraticas, de gestdo de pessoas, de gestdo de estrutura fisica,
de gestdo orcamentéria e patrimonial, atividades que envolvem o ensino e atividades diversas
gue aparecem sem serem previstas. Dentre as atividades comuns, chamadas pela maioria como
atividades burocréticas, destaca-se responder e-mails, verificar processos no Sistema Eletrénico
de Informacdo — SEI, aprovar compras de material de consumo e permanente e reunides dentro
do departamento e também com outros 6rgaos na Universidade, “a gente fica ali no SEI, sempre
aprovando solicitagdes de projetos de pesquisa, projeto de extensdo, solicitagdo de servigo”
(CDO08). A gestdo de pessoas inclui controle de frequéncia, marcacdo de férias, licencas,
resolucdo de conflitos, tanto de docentes quanto de técnicos administrativos, autorizacdo de
treinamento e organizar concurso de professores. Essas atividades vdo de encontro com o
Regimento Geral da universidade, nos art. 39 onde “A Chefia do Departamento é o 6rgdo
executivo do Departamento, cabendo-lhe administrar as suas atividades”, tanto administrativas
quanto didaticas.

A gestdo de estrutura fisica esta relacionada a gestao do espaco fisico do departamento,
incluindo jardinagem, manutencdo de prédio, obras e servicos nos prédios e outras
dependéncias. Ja a gestdo orcamentaria e patrimonial esta voltada para gestdo de or¢camento da
unido e de convénios, compra de materiais permanente e de consumo, manutencgéo de bens e
gestdo geral do patrimdnio publico. Ja as atividades relacionadas a ensino estdo ementa de
disciplinas, distribuicdo de disciplinas e formulacdo dos horérios e equalizagcdo dos encargos
didaticos, “Com relagao ao ensino, bom, a gente tem a organizacao da distribui¢ao dos recursos,
professores que vao lecionar disciplinas, quantos professores, quais disciplinas que serdo
ofertadas, essa ¢ uma atividade que ¢ de responsabilidade do chefe coordenar a equipe” (CD09).
Tem-se ainda as atividades ligadas ao colegiado, uma vez que o chefe dirige a reunido ele
precisa organizar a pauta da reunido, conduzi-la e depois conferir a ata.

Cabe ao chefe de departamento ser a ponte entre as instancias superiores e o
departamento, levando as demandas internas dos docentes e técnicos administrativos e
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repassando a eles as decisdes tomadas e zelar para que as decisdes superiores e regras sejam
cumpridas a nivel do departamento.

Acho que o principal norteador seria zelar pelo cumprimento das normas, das regras da
universidade, acompanhar as decisdes dos conselhos superiores, trazer para a instancia do
departamento, fazer essa mediacdo com a chefia da diretoria de centro. Entdo seria um eu
considero que a chefia do departamento € o interlocutor muito importante para, de fato tomar
conhecimento das regras, resolucdes, das decisbes da propria administragdo superior e dos seus
conselhos superiores (CD20).

De modo geral cabe ao chefe toda organizagdo para que o departamento funcione em
todas as areas, desenvolvendo atividades que de alguma forma tem ligacdo com sua atividade
principal que € o ensino e atividades que muitas vezes sdo novas, que dependem de um tempo
maior para conhecimento e que muitas vezes € preciso de ajuda para exercé-las, como, por
exemplo, questBes de estrutura fisica e gestdo orcamentaria. Além disso, varias atividades e
problemas que ndo fazem parte do dia a dia aparecem e o chefe precisa encontrar uma solucao,
“Cada dia tem uma novidade ou um fogo para eu apagar” (CD12).

E importante destacar as diferencas existentes entre os departamentos, 0 que geram
demandas diferentes dos chefes. Dentre essas diferencas podemos citar o tamanho do
departamento, tanto em relacédo ao espaco fisico quanto ao nimero de professores, de técnicos-
administrativos e até mesmo de alunos. Alguns departamentos possuem apenas um prédio ou
ainda ocupam apenas um andar no predio, por outro lado existem departamentos com uma
estrutura fisica mais complexas, sendo responsavel por administrar diversos espagos externos
ao departamento, como acontece com alguns laboratorios, unidades de ensino, pesquisa e
extensdo, areas ou setores destinados as aulas préaticas e outras atividades dos departamentos.

Somada a essa diferenca do tamanho fisico tem-se a diferenca do numero de servidores,
desde a quantidade de docentes, havendo departamento com apenas 08 professores em
contrapartida existe outro com 71 docentes, essa diferenca também pode ser estendida aos
técnicos-administrativos, gerando um trabalho maior na questdo de recursos humanos para
alguns chefes de departamento por possuir uma quantidade maior de servidores subordinados a
ele. Se por um lado aumenta a dificuldade em gerir um nimero maior de pessoas para alguns
departamentos, por outro acumula-se fun¢Ges quando o departamento possui um ndmero
reduzido de servidores para cumprir todas as funcdes necessarias.

Outra diferenca relevante entre 0s departamentos estd relacionada aos recursos
financeiros. A distribuicdo dos recursos diretos da unidao obedece a critérios que fazem com que
0s departamentos recebam recursos diferenciados. Aléem disso, existem 0s recursos
extraorcamentarios captados pelos proprios departamentos, onde alguns departamentos
possuem maior capacidade de captacdo do que outros, seja pelo nimero de pesquisadores que
possui ou mesmo pela area de atuacdo do departamento, j& que algumas areas possuem maior
facilidade em atrair convénios do que outras, por exemplo.

Ao assumir o cargo de chefe de departamento o docente assume diversas atribui¢des e
atividades novas, o que demanda deles muito tempo para entender como funcionam as rotinas
e até mesmo entender o que de fato sdo atribui¢cGes dos chefes e como resolver os problemas
que aparecem no dia-a-dia. Poucos chefes passaram por algum tipo de treinamento e quando
houve foram treinamentos pontuais, voltado para a utilizagéo de sistemas e ndo para a gestao.
Dos 26 entrevistados apenas sete citaram que participaram de treinamento oferecido pela
universidade, alguns para utilizar o Sistema Eletronico de Informagdo — SEI, e outros que
envolviam a Pro-reitora de Gestdo de Pessoas - PGP e a Pro-reitora de Planejamento e
Orcamento — PPO, voltado para o uso dos sistemas eletrdnicos e procedimentos dessas pro-
reitoras.

Ao verificar os documentos da institui¢do identificamos que o treinamento mencionado
que envolvendo as pro-reitora foi um evento realizado pela PGP chamado de “Orientag¢des para
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Gestores da universidade, que ocorreu no periodo de 18 a 22 de novembro de 2019, voltado
para 0s ocupantes de cargo de direcdo e funcdo Gratificada com o objetivo de promover a
disseminacéo do conhecimento, o compartilhamento de boas préaticas e a adogdo do principio
da melhoria continua para a execucdo dos processos de trabalho. Esse evento contou com a
participacdo da PGP, PPO e PRE que abordaram diversos temas que podem ser encontrados no
anexo II.

Os professores que participaram desses treinamentos compartilharam que mesmo sendo
apenas com foco em uso de sistema eletronico foi de muita importancia, pois varias atividades
desempenhadas por eles utilizam os sistemas informatizados da universidade, “eu tenho até um
caderninho assim, deve estar por aqui, na minha mesa, que foi fundamental.”(CD20). Outros
professores descreveram que ndo tiveram treinamento, mas contaram com a ajuda do chefe
anterior e do chefe de expediente, que Ihes repassaram as experiéncias deles e ainda houve outro
que citou como treinamento o periodo em que substituiu outro chefe anteriormente.

Tudo o que eu sei aqui, que eu aprendi até o momento foi com o chefe de expediente aqui
(CDO09).

Se é que é um treinamento, eu assumi, por exemplo, as férias da colega que me precedeu, eu
tomei contato com essas questdes muitas vezes ja nesses momentos, isso ndo é exatamente um
treinamento formal, mas vocé compartilha ali, passa a visualizar algumas questdes ja (CD18).

E o treinamento que eu recebi da primeira vez, foi muito fazendo perguntas para o chefe anterior
(CD19).

Nesse sentido os entrevistados sentem a necessidade de treinamento para a funcao, ja
que a funcdo administrativa para a grande maioria nunca esteve presente durante sua formacéo
que é voltada para o ensino, pesquisa e extensdo. O novo chefe se vé entdo frente a um grande
desafio de gerir um departamento, onde tudo é novo, tendo ainda que manter suas atividades de
docéncia. Um ponto que é preciso destacar é a conciliacdo das atividades de ensino, pesquisa
e extensdo com as funcBes administrativas. A falta de tempo para todas as atividades é apontada
pelos entrevistados, sendo essa conciliacdo, considerada dificil, desafiadora e até mesmo
impossivel

O aumento da carga de trabalho, estendendo-a muitas vezes para o fim de semana é a
principal alternativa para conciliar as atividades de gestdo com as atividades de docéncia.
Dentre as atividades as que sdo mais afetadas sdo as de pesquisa e extensdo, uma vez que as
atividades de ensino e de chefia ndo podem esperar “A parte de sala de aula e a parte
administrativa sdo coisas que eu tenho que ta ali em dia. Agora a parte de pesquisa e extensao
quando sobra tempo” (CDO03) ¢ dar aula além de necessario e prazeroso, principalmente porque
os professores consideram sua atividade principal “Eu gosto de lecionar, eu gosto de estar
presentes” (CD14). Alguns chefes citaram que os alunos orientados muitas vezes acabam
ficando prejudicados “um aluno que € orientado meu, ele sai em desvantagem de um aluno que
¢ orientado de outro professor, porque nem sempre ele vai ter o acesso a mim facil” (CDI11) e
“eu estou sentindo uma maior dificuldade realmente na pesquisa, questdo de acompanhamento
dos alunos, tempo pra poder dar um pouco mais de atencdo para os alunos, isso realmente é
complicado” (CDO04). Por fim, a maioria conta com os chefes de expediente para conseguirem
concluir muitas atividades administrativas. Mesmo reduzindo a carga horaria para o limite
permitido, que € de oito horas aulas semanais, 0 tempo ainda é curto para conciliar todas as
atividades.

4.2. A representatividade do chefe de departamento na Universidade

De acordo com o regimento geral da Universidade, o chefe de departamento € designado
pelo reitor, mediante indicagdo do diretor do centro de ciéncias, escolhido de lista triplice
organizada pelo colegiado do departamento. Via de regra o chefe de departamento deve ser
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escolhido entre os docentes efetivos jA aprovados no estadgio probatorio. Dentre o0s
entrevistados, em sua maioria, a eleicdo teve candidato unico, sendo o chefe eleito por
aclamagdo. Dos 26 entrevistados apenas 04 manifestaram livre interesse em ser chefe, 04
tiveram o nome indicado pelo colegiado no momento da eleicdo e aceitaram, 04 se
manifestaram por um acordo interno de revezamento dentro do departamento, aceitando o cargo
porque chegou a sua vez e 0s demais receberam alguma forma convite, tanto do chefe anterior,
quanto dos demais colegas e até mesmo dos técnicos administrativos.

eu ndo me candidatei para a funcdo, mas ninguém quis se candidatar, ai foi aquela
votacdo no escuro em que eles escolheram, e ai me perguntaram se eu toparia € ai a
gente se sente um pouco, &, meio que na obrigacdo de poder colaborar (CDO01).

entdo eu fiquei observando que ninguém no departamento se manifestava querendo
assumir a chefia, considerando ser uma dificuldade muito grande, entdo eu me
manifestei, assim, ndo conversei com ninguém, na reunido de indicagdo o diretor do
centro perguntou se alguém tinha interesse em assumir a chefia e eu me manifestei,
eu falei, eu gostaria de assumir (CDO05).

0 que me levou a chegar & chefia foi o convite de algumas pessoas (CD08).

“eu ndo queria mais esse tipo de coisa na minha vida ndo, mas foi uma questdo aqui
de um arranjo departamental (CD11).

ser chefe foi um convite dos meus colegas do departamento (CD16).

0 que me levou a chefia foi um acordo tacito que existe dentro do departamento no
qual os colegas todos se comprometem a pegar, assumir a chefia do departamento
dentro de uma determinada ordem (CD18).

a gente trabalha por rodizio mesmo nas atividades administrativas (CD20).

me procuraram, um grupo de professores e falaram olha vocé tem boa flexibilidade,
vocé consegue lidar com muita gente, com os técnicos de laboratério também e tal,
entéo é sua vez, entdo eu assumi a chefia (CD24).

Ao analisar o processo que levou o professor a se tornar chefe verificou-se que na
maioria das vezes ndo existe concorréncia, uma vez que os docentes dispostos a assumir o cargo
de chefe, a maioria nunca teve interesse em ocupar 0 cargo por considerar um cargo que
demanda muito e com atividades muito distintas das de professor “sdo raras as pessoas que
qguerem ser chefe porque sdo muitas atribuicdes e acaba que ndo tem como a gente abrir méo
da parte de docéncia, de pesquisa, de extensdo, entdo a gente s6 vai acumulando fungdes”
(CDO03); “nunca desejei ser chefe” (CD16); “nunca foi um desejo meu assumir a chefia”
(CD26). Os atuais chefes consideram um cargo muito desafiador e com muita responsabilidade
e independente da forma como o chefe entrou no cargo é unanime que a maior motivacdo é a
vontade de contribuir para a instituicdo, havendo um reconhecimento que cada professor precisa
dar sua contribuigé&o.

Mesmo assumindo o0 mandato apds a eleicdo ou mesmo por aclamacdo o chefe
reconhece que o cargo de chefe de departamento € um cargo apenas representativo, onde o
poder do chefe € limitado e a maioria das decisdes sdo tomadas de forma colegiada e o chefe
assume o papel de interlocutor dessas decisfes perante aos 6rgdos superiores da universidade.
Existe um entendimento que o professor ndo é um chefe, ele estd ocupando um cargo por um
periodo momenténeo, devendo representar as decisdes de seus pares tomadas através do
colegiado. Cabe ao chefe buscar informacdes, mobilizar as pessoas, possui um papel politico e
possui atribuigdes normativas. “eu eventualmente estou ocupando um cargo de gestao, eu tenho
atribuicdes que sao normativamente designadas a mim” (CDO7).

O professor quando eleito para ocupar o cargo de chefe de departamento assume o papel
de representar seus pares, assumindo assim uma representatividade ativa, que € descrita por
Mosher (2003) como a burocracia que busca atender os interesses do seu grupo social, onde o
representante pressiona pelos interesses daqueles que supostamente representam, no caso do
chefe de departamento, atender os interesses dos outros professores e do seu departamento.



Considerando a representacdo burocratica passiva, ou seja, a burocracia representada
demograficamente nas mesmas propor¢Ges que 0S grupos sociais estdo na sociedade. Nessa
pesquisa ndo pode ser feito esse levantamento devido n&o se ter dados que se possam confrontar
essa representatividade em comparacdo a todos os extratos presentes na universidade. Porém
vale destacar algumas falas que levantaram a questdo de género e idade, em especial de
mulheres, que em algumas situacfes sentiram tratamentos diferenciados por ser mulher, o
mesmo aconteceu em relagdo a chefes a idade, para chefes considerados mais novos “mas as
vezes eu sinto que em funcao de ser mulher, hoje eu sou ouvida, no inicio, as vezes, as pessoas
me atropelavam um pouco na reunido” (CD07); “mas eu percebo muito claramente, também, ¢
um desafio em ser chefe por ser mulher” (CD20) “O fato de ser uma pessoa mais nova que a
maioria dos chefes que j& assumiram em algum momento, entdo existe o paradigma de que
talvez vocé ndo vai gerir tdo bem quanto uma pessoa mais velha geriria o departamento”
(CD15).

De acordo com dados da Pro-reitora de Gestdo de Pessoas, a Universidade pesquisada
conta com 2660 servidores ativos, destes 1627 sdo técnicos administrativos e 1033 sdo
docentes. Dos docentes, 952 atuam como professor do magistério superior, 32 sdo do ensino
béasico, técnico e tecnoldgico, 38 do magistério superior — substituto, 3 do ensino béasico, técnico
e tecnologico — substituto e apenas um professor do magistério superior visitante.

Como o chefe de departamento precisa ser um professor de magistério superior que ja
tenha passado pelo estagio probatorio, sendo assim utilizamos como populacdo docente os 952
professores do magistério superior. Desses 572 sdo do sexo masculino e 380 do sexo feminino,
demonstrando uma presenca masculina maior entre os docentes da universidade, sendo 60%
dos professores homens e 40% mulheres. Das 38 chefias de departamento sdo 14 mulheres e 24
homens no cargo, o que corresponde a 37% do sexo feminino e 63% do sexo masculino, o que
mostra que as chefias possuem representacéo passiva em relacdo aos docentes da universidade.
Através da Figura 2 pode-se verificar essa comparagdo, onde os chefes de departamento
possuem uma proporcdo de género muito proxima a proporcdo dos servidores em geral e
também da proporcdo dos docentes, onde em todos existe uma presenca predominante
masculina.

CHEFES DE DEPARTAMENTO DOCENTES SERVIDORES

B Masculino Feminino

Figura 2: Comparacdo de género entre chefes e docentes
Fonte: Dados da pesquisa

Existe representacdo demograficamente, ou seja, representacao passiva, de género dos
chefes de departamento em relagdo a populacdo de servidores da universidade, incluindo
docentes e técnicos administrativos. N&o foi possivel fazer esse levantamento em relacdo a toda
a populacdo universitéaria, por exemplo com alunos, por falta de dados. A idade pode ser
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considerada outra forma de representatividade burocratica passiva, o Figura 3 demonstra a
distribuicdo dos professores do magistério superior por género e idade atraves da piramide
etaria.
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Figura 3: Distribuicdo de Faixa etaria dos docentes por género
Fonte: Dados da pesquisa

A faixa etaria predominante dos docentes é de 40 a 44 anos (20%), seguido de 35 a 39
anos (17%), 55 a 59 anos (16%) e 45 a 49 anos (14%), aproximadamente 59% dos docentes
estdo na faixa etaria de até 50 anos. Para comparar com os chefes de departamento conseguimos
apenas fazer a representatividade considerando os entrevistados ja que a idade individual dos
professores ndo é divulgada pela institui¢do. Dos 26 entrevistados, foram 13 chefes s&o do sexo
feminino e 13 chefes do sexo masculino, aproximadamente 65% dos chefes de departamento
estdo na faixa etaria, indo na mesma direcdo da distribuicdo dos docentes. No Figura 4 é
possivel visualizar a distribuicdo etaria dos chefes de departamento entrevistados e dos docentes
do magistério superior.

Relacao idade chefe/docentes
40%

o -
e

até 30 anos 30 a 39 anos 40 a 49 anos 30a 59 anos acima 60 anos
B Chefes Docentes

Figura 4: Comparacao de idade entre chefes de departamento e docentes
Fonte: Dados da pesquisa
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Considerando a faixa etaria dos chefes entrevistados com as dos docentes ativos é
possivel afirmar que existe uma representacdo passiva, uma vez que Sua COmMpoSi¢do
burocratica se aproxima das mesmas propor¢des em que 0s grupos sociais estao distribuidos na
sociedade (COSTA; ALVES; GOMES, 2019). Pelo ponto de vista da teoria da
representatividade burocratica conseguimos encontrar uma representatividade ativa, onde a
burocracia busca atender os interesses do grupo social ao qual pertence, na figura do chefe de
departamento representar os interesses dos seus pares e a representatividade passiva, ao se
considerar género e idade, uma vez que o0s chefes de departamento representam
demograficamente 0s grupos presentes na universidade. Ja a representatividade simbdlica é uma
dimensdo nova que aborda a melhora que a representacdo passiva gera na percepcdo de
legitimidade, melhora resultados burocraticos e aumenta a colaboracdo (HEADLEY; WRIGHT
II; MEIER, 2021; RICCUCCI; RYZIN, 2017). Por ser um termo recente ndo abordamos a
analise dessa dimensdo por ndo termos dados suficientes para identificar a existéncia da
representatividade burocratica e nem os impactos causados pela representatividade passiva.

A representatividade proporciona legitimidade para o representante tomar as decisdes
pelos seus representados. O burocrata hibrido, chefe de departamento é legitimado pelo voto de
seus pares para tomar decisdes por eles, porém como continua sendo burocrata de nivel de rua
no papel de professor que ele ndo deixa de exercer quando assume o cargo ele precisa construir
uma legitimidade cotidiana junto aos demais docentes. Selden (1977) destaca que um dos
beneficios da representacéo ativa e passiva € proporcionar maior legitimidade as instituicoes
burocraticas. A universidade possui uma administracdo colegiada, assim como 0s
departamentos. O chefe de departamento possui autonomia para algumas decisfes e outras
competem ao proprio colegiado, mas de forma prética varios chefes preferem levar decisfes
que poderiam tomar para que sejam tomadas de forma coletiva no colegiado como forma de
legitimar essas decisoes.

Os entrevistados apontaram algumas formas de legitimacdo como chefe de
departamento levando em consideracdo que continuam na mesma poSiGao que Seus pares.
Diversas foram as formas que os chefes utilizam como forma de construir a legitimidade
cotidiana com seus pares, considerando que estdo acima deles como chefe e tomando decisdes
por eles a0 mesmo tempo que sao colegas de docéncia. Para muitos o cargo de chefe é apenas
um cargo burocratico para cumprir determinados papéis de forma momentanea e por isso
preferem ser tratado como colega do que chefe e assim agem com seus pares, considerando que
todos possuem a mesma posi¢do como mencionado pelo entrevistado CD04 “eu ndo estou
acima deles como pessoa, a gente tem uma hierarquia que € de cargo, de funcéo (...) Eu procuro
sempre conversar de igual pra igual, como tem que ser mesmo, com todos”.

A forma de legitimacdo mais apontada pelos docentes entrevistados foi a tomada de
deciséo atraves do colegiado, por outro lado, existem os chefes que entendem como legitimagéo
0 cumprimento das normas, regras e legislacdo que chamamos aqui de institucionalizag&o.
Foram apontadas ainda a legitimacao pelo voto dos seus pares, igualdade de tratamento, o
didlogo, tanto ouvir as opinides dos colegas quanto falar e justificar as situacGes e a decisdo
compartilhada, que muitas vezes se mistura com a deciséo do colegiado.

A forma de legitimacdo mais apontada pelos docentes entrevistados foi a tomada de
deciséo atraves do colegiado, por outro lado, existem os chefes que entendem como legitimagéo
0 cumprimento das normas, regras e legislacdo que chamamos aqui de institucionalizag&o.
Foram apontadas ainda a legitimacao pelo voto dos seus pares, igualdade de tratamento, o
didlogo, tanto ouvir as opinides dos colegas quanto falar e justificar as situacGes e a decisdo
compartilhada, que muitas vezes se mistura com a decisao do colegiado.

As categorias foram criadas como forma de traduzir a forma como os chefes de
departamento constroem a legitimidade com seus pares sendo representante deles. Fica evidente
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que os chefes reconhecem que estdo apenas representando seus pares e que enxergam o
colegiado como forma mais segura para tomar decisdes, uma vez que todos os docentes do
departamento possuem direito de participar. A construcdo da legitimidade apresenta diferentes
entendimentos pelos entrevistados, mas todos com o foco no processo de tomada de deciséo e
acoes realizadas pelo chefe de departamento.

5 CONCLUSAO

A gestdo universitaria, realizada por departamentos académicos, atraves do professor
chefe de departamento, um burocrata de nivel de rua, que se torna um burocrata hibrido ao
assumir um cargo de gestdo sem abrir mao de suas atividades de docéncia foi o tema deste
artigo. Ao assumir esses dois papéis simultaneamente, esses burocratas precisam legitimar sua
atuacdo, uma vez que foram eleitos por seus pares como seus representantes, entdo para
compreender como acontece essa legitimacdo essa pesquisa buscou descrever a forma de
representacdo assumida pelos Chefes de Departamentos de uma Universidade Federal.

Dentre os achados da pesquisa & preciso levar em consideracdo que dentro da
Universidade existem realidades diferentes entre os departamentos que vao influenciar no
desempenho dos chefes de departamento e nas atividades exercidas. As principais diferencas
sdo de tamanho fisico e também tamanho de pessoal, existindo departamento diferentes
ocupando o mesmo prédio engquanto departamentos com mais de um prédio e setores
geograficamente separados, o que reflete também no quadro de pessoal com departamento com
menos de 10 docentes e departamento com mais de 70 docentes, essa diferenca também ocorre
com servidores técnicos administrativos.

Os chefes de departamento sao eleitos por seus pares e assumem o papel de representa-
los perante as instancias superiores da universidade. Dentre as representatividades dos chefes
de departamento encontramos a representatividade passiva e ativa. A representatividade passiva
em relacdo a género e idade, onde os chefes de departamento representam demograficamente
0S grupos presentes na universidade, onde sua distribuicéo é proporcional aos demais docentes
da instituicdo e a representacao ativa ao atender os interesses do grupo social ao qual pertence,
onde o chefe de departamento representa os interesses dos seus pares.

A representatividade proporciona legitimidade para o representante tomar as decisfes
pelos seus representados e o chefe de departamento € legitimado pelo voto de seus pares para
tomar decisdes por eles, porém como continua sendo burocrata de nivel de rua no papel de
professor que ele ndo deixa de exercer quando assume 0 cargo ele precisa construir uma
legitimidade cotidiana junto aos demais docentes. A forma de legitimacdo que mais se destaca
entre os chefes é a tomada de decisdo através do colegiado e também pela institucionalizagéo,
ou seja, os chefes que entendem como legitimacdo o cumprimento das normas, regras e
legislacéo.

Conclui-se que os burocratas hibridos, chefes de departamento, representam seus pares
tanto de forma ativa quanto passiva e legitimam sua atuacgéo na gestdo universitaria através da
tomada de decisdo compartilhada via departamento e no cumprimento da legislacao e das regras
institucionais. Eles sdo representantes dos seus pares, e apresentam caracteristicas da burocracia
de nivel de rua também no seu papel de gestor.

Essa pesquisa contribuiu para os estudos sobre gestdo universitaria, tendo como foco a
representatividade do burocrata hibrido, o docente, um burocrata de nivel de rua que assume
um cargo de gestdo, ou seja, torna-se um burocrata médio sem deixar de lado suas fungfes da
burocracia de nivel de rua. Esse estudo buscou olhar para o departamento universitario, que se
encontra na base da pirdmide e que executam as decisfes tomadas em ambitos superiores. A
pesquisa ainda pode contribuir para que a Universidade pesquisada, assim como outras
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Universidades possam conhecer melhor as percepgdes dos seus gestores de nivel de rua e
aprimorar sua gestdo interna.
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