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RESUMO

Esse artigo apresenta uma pesquisa qualitativa exploratdria realizada em uma amostra de servidores
técnico-administrativos da Universidade Federal da Bahia. Essa pesquisa busca identificar as principais
necessidades de mapeamento das competéncias individuais e de sistematiza¢cdo do treinamento oferecido
aos servidores técnico-administrativos, com vistas a propor um modelo de gestdo de recursos humanos
baseado nas competéncias. Por meio desse mapeamento, o estudo propde iniciativas de alocagdo
adequada e desenvolvimento das competéncias, bem como a alocagdo de seus colaboradores de acordo
com fatores como formacgdo, conhecimentos e habilidades individuais, o que, de acordo com pesquisa de
opinido realizada, refletem em aumento da motivacdo e aumento da eficiéncia e eficacia percebidas em sua
atuacao.
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ABSTRACT

This paper presents a qualitative exploratory survey conducted on a sample of technical and administrative
staff of the Federal University of Bahia. The same is to identify the main needs of mapping of individual
skills and systematization of the training provided to technical and administrative staff, in order to propose
a model of human resources management based on competencies. Through this mapping, the study
proposes appropriate allocation of initiatives and skills development as well as the allocation of its
employees according to factors such as training, knowledge and individual skills, which, according to
opinion poll conducted, reflecting in increased motivation and of efficiency and effectiveness perceived in
its operations.

Keywords: Systematized training, mapping skills, motivation.

INTRODUCAO

O contexto social em que vivemos, caracterizado pela economia da sociedade

globalizada e interdependente, traz mudancgas estruturais em termos do surgimento da
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chamada Era da Informacdo (SENDOV, 1994), que coloca o conhecimento como o ativo
de produc¢do prioritdrio. A pesquisa em questdao trata do impacto na motivacao e
desempenho, mediante o atendimento da necessidade de treinamento sistematizado e
deteccao preliminar das competéncias individuais, e sua adequag¢ao as demandas de
trabalho apresentadas pelos servidores componentes da amostra. Realizado o
mapeamento de competéncias de forma eficaz junto aos servidores na organizacao
pesquisada, a identificacdo dessa realidade sera fator preponderante para a gestdo dos
recursos humanos, para que seja possivel a posterior analise dos métodos gerenciais que
refletem no desempenho profissional, motivacao e resultados obtidos, a partir da
aplicacdo dos temas abordados. Consoante com Pantoja e Borges-Andrade (2009), a
organizacao deve visar empreender esforcos na construcdo e no desenvolvimento de um
ambiente de aprendizagem. Os processos da aprendizagem e treinamento repercutem
sobre o desempenho organizacional. Os autores Branddo e Faria (2003) nos alertam para
a frequente utilizacdo do termo “competéncia” no campo da gestdo organizacional, o
que fez com que tal termo adquirisse variadas conotac¢des, conforme relatam Brandao e
Guimardes (2001) e Mclagan (1997). Porém, abordagens recentes buscam ndo sé
considerar os diversos aspectos do trabalho, mas também associar a competéncia ao
desempenho. Sob esse prisma, que parece ter aceitacdo mais ampla tanto no meio
académico como no ambiente empresarial, “competéncias representam combinacdes
sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho
profissional, dentro de determinado contexto ou estratégia organizacional”
(NISEMBAUM, 2000).

O treinamento realizado na etapa inicial de recep¢ao dos novos servidores, bem
como ac¢des de treinamento e desenvolvimento dos ja pertencentes ao quadro é de
fundamental importancia para que eles assimilem o contexto em que irdo atuar, as
diretrizes da instituicao e de que forma os processos, dados e informa¢des podem ser
otimamente direcionados de acordo com as competéncias individuais de cada servidor,
dentro dos grupos de trabalho.

Este estudo tem como principal objetivo verificar de que forma é possivel detectar

as necessidades individuais e setorizadas de treinamento, bem como gerir as
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competéncias e conhecimentos individuais de cada servidor. Assim, tem-se como
objetivos especificos:

a) identificar as principais necessidades de treinamento dos servidores pesquisados no
Instituto;

b) verificar os perfis de atuacdo mais adequados para as individualidades percebidas;

c) abordar a eficdcia dessa associacdo junto aos servidores e comprovar sua
aplicabilidade.

A pesquisa é relevante, pois trata de uma realidade percebida de forma empirica,
havendo a possibilidade de expandir esse estudo em outras instituicdes do mesmo porte,
por tratar-se de elementos que interferem no desempenho e alcance de objetivos
comuns ao contexto Universitario. A percepcao dessa realidade sera de grande valia,
tanto para o instituto especificamente estudado, quanto para os demais, que

possivelmente poderiam adotar as premissas abordadas.

METODOLOGIA

A metodologia toma como base o conceito descrito por Minayo (1994, p. 16): “a
metodologia é o caminho do pensamento e pratica exercida no caminho da realidade”. O
método cientifico é definido por Acevedo e Nohara (2007) é o instrumento de alcance do
objetivo de uma pesquisa, que para Gil (2007) é conceituada como o procedimento
racional e sistematico, que objetiva proporcionar resposta aos problemas propostos, e
sua utilizagao estd condicionada quando nao se disp8e de informacao suficiente para
responder o problema, ou quando a informacdo se encontra de forma que nao possa ser
vinculada ao problema. Marconi e Lakatos (2006) afirmam que toda pesquisa cientifica
implica o levantamento de dados de fontes diversas, quaisquer que sejam os métodos ou
técnicas empregadas. No processo de obtencao de dados podem ser utilizadas duas vias
distintas: a documentacdao direta e a documentacdo indireta. A primeira estaria
relacionada ao levantamento de dados no locus onde os fendmenos ocorrem, obtida
através da pesquisa de campo ou da pesquisa de laboratdrio. Ambas utilizam técnicas de
observacdo direta intensiva (observacdo e entrevista) e de observacdo direta extensiva

(questionario, formulario, medidas de opinido e atitudes técnicas mercadolégicas). Ja a
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segunda é formada por dados que sdo coletados de outras pessoas, podendo constituir-
se de dados ja elaborados ou ndo. Dessa forma, é dividida em pesquisa documental (ou
de fontes primarias) e pesquisa bibliogréfica (ou de fontes secundarias).

Esse estudo agrega contribuicbes das duas supracitadas técnicas de
documentacdo. Tendo sido utilizado o método de pesquisa exploratdria, Gil (2007, p. 41)
alega que o mesmo “pode proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas
a torna-lo mais explicito ou a constituir hipdteses”. Ja Piovesan (1995) define a pesquisa
exploratdria como parte integrante da pesquisa principal, como o instrumento preliminar
realizado para melhor adequar o instrumento de medida a realidade que se pretende

conhecer.

O método adotado para esse objetivo qualifica a pesquisa em questdao como
basica, qualitativa, exploratdria, com método de abordagem indutiva. As técnicas de

coleta foram:

a) Pesquisa bibliogréfica: livros, artigos e outros meios de informacdo em periddicos
(revistas, boletins, jornais),
b) Documentagao direta:
b.1) pesquisa de campo (no local em questao);
b.2) pesquisa nas instalacdes e dependéncias do Instituto;
b.3) entrevistas semiestruturadas com os servidores voluntarios;

b.4) preenchimento do formulario e tabulacdo dos resultados.

No momento das entrevistas, buscou-se saber os dados basicos dos respondentes,
que serdo apresentados detalhadamente na préxima secdo, em qual Instituto trabalha,
ha quanto tempo, e o que pensa a respeito dos métodos de gestao de recursos humanos
vigentes. Também se investigou o conjunto de competéncias e se os respondentes
percebiam que suas competéncias individuais vinham sendo mapeadas com intuito de
serem direcionadas na pratica laboral. Em seguida, no preenchimento do formuldrio
continham as questdes especificamente relacionadas aos objetivos do presente estudo,

conforme exposto a seguir.
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DESENVOLVIMENTO

A acepgdo de treinamento refere-se a aquisi¢do de conhecimento, habilidades e

competéncias como resultado de formacdo profissional ou do ensino de habilidades
praticas relacionadas a competéncias Uteis especificas (DAVENPORT, PRUSAK; 1998). Isso
forma o nicleo da aprendizagem e fornece ferramentas necessdrias ao desempenho
satisfatdrio das atividades designadas. Além do treinamento e capacitacdao demandados
por determinado cargo, o cendrio constituido pela competitividade e frequentes avancgos
tecnoldgicos exigem a constante atualizagao do repertdrio de competéncias. A Gestao
por competéncias é um tema que tem despertado interesse crescente nas ultimas
décadas, tem propiciado indmeros trabalhos de investigacao e investimentos cada vez
mais significativos por parte das organizacbes que reconhecem a sua crescente
importancia.
Uma das vantagens para as organizacdes destacadas por Coelho-Junior e Mourdo (2012)
para a implementacao de uma cultura de aprendizagem organizacional e gestao por
competéncias sao de que essas acdes de mapear as competéncias preexistentes quando
bem planejadas nao geram custos onerosos tais como observado quando se planejam
acoes formais de TD&E, ao passo que possibilita as organizagdes a otimizacao de
recursos, visto que investir em capital intelectual gera um maior custo-beneficio ao gerar
conhecimento a ser partilhado entre os prdprios trabalhadores.

A preocupacao das organizacdes em dispor de funciondrios altamente capacitados
para o desempenho eficiente de determinada funcdo ndo é recente. Taylor (1970)
preconizava a necessidade de as empresas contarem com “homens eficientes”,
ressaltando que a procura pelos “competentes” excedia a oferta. Naquele contexto, Bora
e Coraiola (2010) nos situam que as organizacdes se baseavam no principio taylorista de
selecdo e treinamento do trabalhador. As organiza¢bes entdo procuravam aperfeicoar
em seus colaboradores as competéncias necessdrias para o exercicio de certas funcdes,
estando as mesmas restritas a questdes técnicas estritamente relacionadas ao trabalho e
a especificagdo do cargo.

Sob essa perspectiva, a nocao de competéncia era a composicao das habilidades
especificas que credenciavam um profissional a exercer determinada fun¢do. Em

decorréncia de pressdes sociais e do aumento da complexidade das relacdes de trabalho,
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as organizagdes passaram a considerar, no processo de desenvolvimento de seus
empregados, ndao sé conhecimentos e habilidades, mas também aspectos sociais e
atitudinais. Algumas concepc¢des, entdao, comecaram a valorizar a atitude como maior
determinante da competéncia. Zarifian (2001), define a competéncia, com base na
premissa de que, em um ambiente dinamico e competitivo, nao € possivel considerar o
trabalho como um conjunto de tarefas ou atividades pré-definidas e estaticas. Para esse
autor, competéncia implica também assumir responsabilidades demandadas por
situacbes de trabalho complexas, e que permita ao profissional lidar com eventos
inéditos, surpreendentes e de natureza singular.

As competéncias se apresentam quando as pessoas agem diante das situacdes
profissionais com as quais se defrontam (ZARIFIAN, 2001), compondo a conjugacao entre
condutas individuais e estratégias organizacionais (PRAHALAD; HAMEL, 1990). Dessa
forma, as competéncias agregam valor econdémico e valor social a individuos e a
organizacdes, na medida em que contribuem para a consecucao de objetivos
organizacionais e expressam o reconhecimento social sobre a capacidade individual
(BRANDAO; GUIMARAES, 2001; ZARIFIAN, 2001).

A competéncia profissional resulta, portanto, da mobilizacdo individual de uma
combinacdo de fatores e recursos. Le Boterf (1999) traz que a competéncia individua
decorre da aplicacao conjunta, no trabalho, de conhecimentos, habilidades e atitudes,
que representam os trés recursos ou dimensdes da competéncia. De acordo com Durand
(2000), o conhecimento corresponde a uma série de informagbes assimiladas e
estruturadas pelo individuo, que lhe permitem “entender o mundo”, referindo-se ao
repertdrio de saberes constituido ao longo da vida.

Porém dados e informag¢bes ndo fazem sentido se encaradas isoladamente. As
informacbes sao dados que, percebidos pelo individuo passam a fazer sentido e terem
significado. Por fim, o conhecimento passa a ser constituido das informagbes
reconhecidas e integradas dentro de um repertdrio prévio, acarretando transformacdes
sobre seu comportamento.

E nesse contexto que se enquadra a necessidade de configurar um sistema de
gestao que possibilite mapear as competéncias individuais, e distribuir a forca de trabalho

de acordo com o maior aproveitamento das mesmas. De forma que otimize a aplicacao
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do conhecimento e competéncias adquiridas, e os funciondrios possam responder

adequada e motivadamente as demandas de trabalho.

Segundo Maximiano (2000), eficdcia se relaciona com os objetivos e resultados, e

significa:

e Graude coincidéncia dos resultados em relacao aos objetivos;

e (apacidade de um sistema, processo, produto ou servico de resolver um

problema;
e Fazer as coisas certas;

e Sobrevivéncia.

Silva (2004, p.20) afirma que: “a eficicia esta relacionada ao alcance dos objetivos/
resultados propostos. Estd relacionada a realizacao das atividades que provoquem o
alcance das metas estabelecidas. A eficicia é a medida de alcance do objetivo ou

resultado”. Enumera também, como elementos para a eficacia:
e Enfase nos resultados;
e Consecucao dos objetivos;
e Acerto na solucao proposta;

e Operag0es realizadas corretamente.

Diversos estudiosos da area (e. g. SENDOV, 1994; DAVENPORT e PRUSAK, 1998)
afirmam que boas iniciativas e praticas de gestao do conhecimento contribuem para a
sustentabilidade das vantagens competitivas das organizacdes que as empreendem.
Entre as diversas vantagens de uma boa gestao de conhecimento, reconhecem-se as

seguintes:

e Vantagem competitiva em relagdo a concorréncia
e Reducdo dos custos e tempo de producao e desenvolvimento de produtos

o Rdpida comercializacdao de novos produtos
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e Aumento do valor das a¢des

e Maximizagdo do capital intelectual/ativos intelectuais

e Melhoria dos processos internos e maior fluidez nas opera¢oes

e Processos de tomada de decisdes mais eficientes e melhores resultados

e Melhoria na coordenacao de esforcos entre unidades de negdcios

e Melhoria da prestacdo de servicos (agilidade), da qualidade dos produtos e da

qualidade do servico e do cliente.

CONTEXTO DA ORGANIZAQAO PESQUISADA:

A Universidade que sedia esse estudo foi criada pelo Decreto-Lei n° 9.155, de oito
de abril de 1946, e reestruturada pelo Decreto n° 62.241, de oito de fevereiro de 1968.
Segundo o seu sitio eletrénico (UFBA, 2015) estd sediada em Salvador, sendo uma
autarquia, com autonomia administrativa, patrimonial, financeira e didatico-cientifica, nos
termos da Lei e do seu Estatuto. De acordo com o seu PDI (Plano de Desenvolvimento
Institucional - 2012-2016), a UFBA possui 32 Unidades Universitdrias, 15 pavilhdes de aulas
tedricas e laboratdrios em seus campi da capital e interior do estado da Bahia, 2 hospitais
universitdrios, 1 hospital veterindrio, 3 museus, 3 fazendas experimentais e um centro de
esportes, com vistas a cumprir seus objetivos relacionados as atividades de pesquisa,
ensino e extensao. Embora seja uma das mais antigas institui¢bes, a Universidade
encontra-se hoje em uma posicao nova na sociedade. Ela precisa encarar o seu novo
papel, com poucos precedentes nos quais possa se apoiar e com nada além de lugares
comuns para mascarar a vulnerabilidade da mudanca. E nesse contexto que se buscou
avaliar a adequacao entre esse cendrio e a realidade de trabalho percebida pelos
servidores componentes da amostra, bem como os elementos que poderiam ser trazidos
por estes para a melhoria dos métodos de gestao de recursos humanos, como a gestao
por competéncias.

A missao divulgada pelo sitio eletrénico da Universidade em questdo é a de
produzir e socializar conhecimentos nos diversos campos do saber, visando a formacao

cidada, tecnicamente competente e humanisticamente integrada de sujeitos
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intelectualmente qualificados, capazes de ler e entender o mundo, interpretar
criticamente a realidade ambiental, social e politica e atuar na constru¢cdo de uma
sociedade justa e democratica.

A realidade basica para a Universidade € a percepcao geral de que o conhecimento
novo € o fator mais importante no crescimento econémico e social. Por ser o produto
invisivel da universidade, o conhecimento pode ser o mais importante elemento da
cultura em que se situa, afetando a ascensdo e queda de profissdes, de classes sociais, de
regides e até mesmo de na¢Ges. (Kerr, 2006).

Os nucleos de apoio, nos quais atuam os servidores técnico-administrativos e
funciondrios terceirizados, como as atividades de extensdo, encontram-se estreitamente
vinculadas ao ensino de graduacao e pds-graduacdo. Esse eixo é constituido por
Atividades Complementares que tém como func¢do a articulacdo das duas etapas de
formacdo, incluindo as seguintes modalidades de atividade académica: pesquisa,
extensao, estagio, programas especiais, cursos livres, disciplinas de graduacdo e de pds-
graduagdo, atividade curricular em comunidade, atividade curricular em instituicdo,
estagios e quaisquer eventos de natureza académica. Para desenvolver, de modo
sistematico e planejado, atividades permanentes de pesquisa e extensdo, efetivamente
integradas ao ensino de graduacao e pds-graduagao, foram planejadas a organiza¢ao de
Centros Interdisciplinares de Pesquisa e Extensdao, na modalidade de drgaos
complementares. Dessa forma, articula-se a extensdo de modo privilegiado, nas suas
diversas modalidades, (educacdo continuada, coopera¢do técnica, inovacdo e criacdo
etc.) aos programas mit-disciplinares de pds-graduacdo, particularmente aqueles de
carater profissional.

Com base nos pressupostos estabelecidos pela Universidade, percebemos que os
participantes atuam como apoio a seguinte estrutura de instancias de governanca

académica e administrativa:

* Congregacao;
e Diretoria, com Geréncia Administrativa e Financeira e Coordenacdao Académica;
e Colegiados dos Cursos de Graduag¢do e dos Programas de Pés-Graduagao;

e Centros Interdisciplinares de Pesquisa e Extensdo.
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Os servidores que colaboraram com essa pesquisa relatam, por meio do momento
inicial das entrevistas, desempenharem atividades técnica-administrativas de apoio a
essas atividades fins, realizando desde atividades de apoio gerencial, como gestdo de
processos, processos contadbeis, elaboracdo de relatdrios, gestao de logistica e insumos
materiais, até acdes de suporte académico, como a realizacao de matricula, abertura de
processos, elaboracdo de atas e atendimento aos alunos.

O universo da pesquisa foram os servidores técnico-administrativos, justamente
por ser o alvo do questionamento quanto a aloca¢ao por competéncias de acordo com as
demandas administrativas, configurando-se a amostra aleatdria, selecionada de forma
ndo conveniente e participante de forma voluntdria das etapas de entrevista e coleta de
dados. Todos os voluntarios foram abordados para serem cientificados do teor e intuito
da pesquisa, foram entrevistados para coleta das informacdes que basearam esse estudo,
e os vinte e dois respondentes da pesquisa receberam o questiondrio (constante no
anexo desse artigo), e apds o preenchimento das informacgées, devolveram-no para a
devida andlise e tabulagdo. Nos relatos apresentados, eles terdo sua identidade
preservada, para tanto utilizaremos nomes ficticios. Sendo essa amostra composta de 22
(vinte e dois) técnico-administrativos, de modo que 20 (vinte) sdo assistentes em
administracdo e 2 (dois) auxiliares em administracdo, contabilizaram 13 (treze)
participantes do sexo feminino e 9 (nove) do sexo masculino, com média de idade de 29
anos. Em relacdo a formacdo, conforme o grafico abaixo, 2 (dois) participantes sdo pds-
graduados stricto sensu (mestrado académico), 7 (sete) possuem especializacdo lato-

sensu, 12 (doze) nivel superior e apenas 1 (um) nivel médio, conforme descreve o gréfico.
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Grafico 1: Formac¢ao académica dos participantes
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Fonte: autor

Uma das principais queixas apresentadas em relacdo a formacdo é sobre a falta de

reconhecimento em relacdao ao nivel de escolaridade, presente em diversas falas. A

PRODEP (Pré-Reitoria de desenvolvimento de pessoas) atua, conforme o sitio eletrénico

da institui¢ao, no sentido de:

Gerir, orientar, organizar e executar a¢fes e atividades relativas a administracao
de pessoal.

Propor, elaborar, orientar e acompanhar a aplicacdo da legislacao interna e
externa e as instru¢des de procedimento relativas aos direitos e deveres dos
servidores.

Planejar estrategicamente o dimensionamento, a distribuicao e a adequacao do
quadro de servidores técnico-administrativos da Universidade.

Planejar, articular, coordenar, acompanhar e viabilizar a admissao de servidores.
Propor, planejar, articular, implementar e gerenciar programas e projetos voltados
para desenvolvimento e a capacitacdo das pessoas | servidores da UFBA,
articulados e integrados com a gestao de desempenho e a obtencdo da eficacia

dos processos de trabalho, visando a consecugdo dos objetivos institucionais.
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Porém, diversos participantes alegam que, embora a Universidade promova a¢des

de progressao de carreira baseados no percurso formativo, muitas vezes esse reflexo s¢ é
percebido em termos pecunidrios, e ndo de valoriza¢ao do trabalho. A ampla maioria dos
respondentes afirma ser conscia de que se capacitaram para o exercicio do cargo, seja
academicamente, seja através da preparacao para o certame publico a que se
submeteram. No entanto, as competéncias instrucionais especificas é uma lacuna
percebida por grande parte dos participantes, que alegam se deparar com dificuldades na
pratica laboral decorrentes da falta de um treinamento sistematizado.
Segundo a percepc¢ao desses servidores, a estrutura organizacional dos Institutos em que
trabalham deve harmonizar um duplo recorte permitindo, sobretudo, o rompimento de
fronteiras até entdo bem delimitadas entre as areas de conhecimento e de formagao.
Essa é a proposta de integracdo MIT (multi, inter, trans) disciplinar que consta no PDI
(Plano de Desenvolvimento Institucional 2012/2016), entretanto, na visdo dos
participantes da amostra, ndo se revela tdo efetivo em termos praticos.

Para que esses objetivos sejam alcancados, é necessario implantar nas unidades
uma proposta estrutural igualmente avancada, proativa, flexivel, integral e integradora. A
estrutura organizacional adotada implica um organograma enxuto, pouco verticalizado e
que prioriza a interligacao entre cargos de chefia, permitindo o entrecruzamento dos
processos geridos por cada um deles. A adocao de um modelo desse tipo permitiria a
flexibilidade e funcionalidade adequadas ao clima de mudangas ambientais e a dinamica
interna. Alguns participantes relatam contar com alguns desses elementos em seus
ambientes laborais, sem, contudo, especifica-lo em termos técnicos, dizendo apenas
estarem satisfeitos com suas chefias e algumas das politicas implementadas.

Na tabulacao das respostas obtidas com a aplicagao do formulario, foi verificado
em relacdo a primeira pergunta, quanto a percepcao do treinamento sistematizado
recebido previamente a execucdo das atividades exercidas, que aproximadamente 96%
dos respondentes (vinte e um deles) consideram ndo terem passado por essa etapa,
sendo que o unico respondente detentor de opinido dissonante considera o treinamento
recebido por colegas do setor, o suficiente para esse aprendizado.

Em relacdo a segunda questdo, que investiga a importancia atribuida a esse

sistema de treinamento, apresentada a perspectiva de que possibilitaria a ambientacao,
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conhecimento das principais premissas da organizacao e das principais demandas de
atuacdo dentro do seu ambiente de trabalho, obteve-se um percentual aproximado de
64% de respondentes, ou seja, quatorze deles atribuiram grau maximo de importancia a
esse fator; de aproximadamente 27%, seis respondentes, para prioridade alta;
aproximadamente 9%, dois respondentes, para prioridade média e nenhum para as
prioridade baixa e muito baixa. Essas respostas estdao exemplificadas no grafico abaixo,
para melhor visualizacdo. A partir desse ponto se consolida a percep¢ao de que a

necessidade de treinamento e ambientacao é indiscutivel na opinido dos participantes.

Grafico 2: Grau percebido de importancia de treinamento sistematizado antes do exercicio no
cargo.

Importancia atribuida ao
treinamento

H1l H2 W3 M4 E5

0% 0%

9%

Fonte: autor

Sem haver recebido esse treinamento, o percentual de respondentes que ao
responderem a terceira questdo, se consideraram plenamente aptos a exercer suas
funcdes ao iniciarem suas atividades foi de aproximadamente 14% (trés participantes),
enquanto que 86% (dezenove participantes) se julgaram inaptos, total ou parcialmente.
Mediante a entrevista e apresentacao dos tdpicos de pesquisa foi coletada a experiéncia
de que a grande maioria dos servidores, embora julgassem possuir as competéncias
necessdrias para o exercicio dos cargos em que foram empossados, nao tinham

anteriormente experiéncia profissional correlata a Universidade, mas em alguns dos
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casos, apenas académica, ou seja, enquanto eram alunos, o que nao conferia
embasamento técnico e instrucional para o trabalho.

Entrando no campo concernente ao objetivo principal da pesquisa, a partir da
quarta questdo, o percentual de servidores que consideram a formacao geral
(compreendendo os aspectos de formacdo académica e competéncias adquiridas formal
ou informalmente) plenamente adequada ao cargo ocupado, e as atividades exercidas,
verificou-se uma situacdo de quase equilibrio, pois 55% dos entrevistados (doze deles)
consideram-se bem capacitados ao perfil de atuacdo, enquanto 45% (dez deles)
discordaram em parte ou totalmente. Cabe salientar que foram citadas diversas
formacdes académicas e, segundo a percepcao da maioria dos participantes, para atuar
em uma realidade interdisciplinar, mesmo que com praticas burocraticas e
administrativas previamente estabelecidas, é possivel e até mesmo enriquecedor haver
uma realidade profissional diversificada em termos de formacdes e competéncias gerais.
Os que discordaram alegam haver a necessidade de uma formacdo bdsica que desse
conta dos procedimentos basicos comuns a todos os institutos, corroborando
perfeitamente com o que investigamos nessa pesquisa.

Quanto ao nivel de flexibilidade e sensibilidade dos Gestores a adequagdo e
melhorias das atuais condi¢cdes de trabalho, tanto em relagdo a a¢bes espontaneas,
quanto em relacdo a apresentacao de questdes, resolucdo de conflitos, e proposicdes dos
préprios funciondrios a condi¢des de melhorias, os resultados estdo ilustrados no grafico
abaixo. Os representantes da gestdao foram apontados com aproximadamente 4% (um
respondente) com grau minimo; aproximadamente 14% (trés respondentes) no nivel
baixo, aproximadamente 41% (nove respondentes) no grau médio, aproximadamente 27%
(seis respondentes) no grau alto e aproximadamente 14% (trés respondentes) com grau
maximo de flexibilidade e sensibilidade a essas causas. Dada a heterogeneidade das
respostas obtidas nessa questao, caberd uma andlise cuidadosa desses resultados, visto
que o principal fator apontado para tal foi a diferenca marcante entre os perfis de lideres
de cada programa dentro da mesma unidade. Foram alegados por alguns participantes
fatores como despreparo por parte das chefias imediatas, que em funcdo de uma
formacao académica que ndao os preparou para cargos de gestdo, foi citado o fato de

haverem reunides com as DirecOes de cada Instituto, porém infrutiferas para as principais
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reivindicagbes da classe dos servidores. Em outros relatos foram trazidos aspectos
subjetivos, como desavencas provenientes da falta de competéncias socioemocionais, e
um servidor que se declarou perseguido pela chefia imediata. Provavelmente caberd uma
analise mais detida quanto aos principais pontos que podem ser desenvolvidos, embora
ndo possa haver um nivelamento entre os aspectos comportamentais, para que as
principais questOes possam ser sanadas e para que a gestao leve em conta fatores como

experiéncia pregressa, formacdo e capacitagoes.

Grafico 3: Grau percebido de flexibilidade e abertura a adequacdo e melhorias da
condicdo de trabalho.

Nivel de flexibiliade a adequagao e
melhorias por parte da Gestao

M1l H2 M3 H4 W5

Fonte: autor

Por fim, foram questionados mecanismos e métodos gerenciais que fossem
sugeridos para propor o aprimoramento da adequacao dos perfis individuais a realidade
profissional como um todo. Sendo uma pergunta subjetiva, foram obtidas como as

respostas mais frequentes:

e Reunibes periddicas com toda a for¢a de trabalho de cada instituto
e Reunibes setorizadas com periodicidade fixa;
e Maior abertura por parte dos lideres as questdes apresentadas pelos servidores;

programas rotativos de treinamento;
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e Ciclos de workshops e palestras;
e Programas de avaliagdo para mensurar o grau de satisfacao;
e Mais estudos similares a este, para que o acompanhamento das demandas, e que

0 acompanhamento dessas necessidades seja frequente e efetivo.

CONCLUSOES

De acordo com as informagbes coletadas, os resultados apontaram que é de
fundamental importancia a alocacdo de cada servidor de acordo com parametros como
formacdo, inclinacbes pessoais, experiéncias anteriores e anseios profissionais atuais,
bem como o desenvolvimento de um treinamento e ambientacdo que antecedam o
exercicio profissional. Embora a maioria dos respondentes se considere satisfeita com
fatores como o clima organizacional e com a interacao com pares e chefias, percebemos
alguns servidores insatisfeitos com o que faziam, especialmente nos casos de atuarem ha
anos em uma mesma atividade, com a falta de conhecimento dos processos bdsicos de
que se incumbiram ao iniciar as atividades e em termos de reconhecimento profissional, o
que notadamente reflete na motivagao.

Embora a participacao tenha sido voluntaria e tenha demandado algum tempo por parte
dos respondentes, sendo para alguns um fator limitante, observou-se na maior parte dos
participantes um entusiasmo em responder as questdes apresentadas e de terem suas
opinides coletadas, no intuito claramente expressado de que sejam de fato consideradas
para melhoria das praxes gerenciais. Com isso notamos ndao ser comum a eles terem suas
opinides coletadas ou consideradas no sentido de aprimorar as praticas vigentes.
Certamente existem condi¢des reais de serem implantadas melhorias significativas no
sistema de Gestdo de recursos humanos vigente nessa instituicao, e existe essa crenca
por parte dos servidores. Existe a perspectiva de que mudancas nas politicas de
treinamento e desenvolvimento possam ser implementadas e/ou aprimoradas, dado o
contexto de grande absor¢cao de novos conceitos e praticas, uma vez provados como

eficientes.
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Consideramos os resultados, satisfatdrios, pois ensejaram o alcance dos objetivos
estabelecidos. Porém, percebemos como fator limitador desse estudo o tamanho da
amostra, sendo aconselhavel amplid-la, ou pesquisar esse contexto em outras
instituicOes, o que pode trazer resultados mais ricos para a area de conhecimento. Por ter
sido realizada em uma Unica Instituicao, por questdes geograficas, de contexto social ou
de administracdo (publica), pode ter gerado peculiaridades que se expressaram nos
resultados obtidos. Em consideracao as contribuicbes e limitacdes levantadas
recomenda-se que, como esse trabalho é uma pesquisa exploratdria, novos testes sejam

realizados com vistas a melhoria e aperfeicoamento dos temas pesquisados.
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APENDICE

FORMULARIO DE PESQUISA:

1-Vocé recebeu treinamento sistematizado previamente a exercao das suas atividades?

( )SIM
( )NAO

2 — Qual importancia vocé atribui a um sistema de treinamento que possibilite a
ambientacdao, conhecimento das principais premissas da organizacdo e das principais

demandas de atuacao dentro do seu ambiente de trabalho?

( )1 (Muito alta)
() 2(Alta)

()3 (Média)

()4 (Baixa)

( ) 5 (Muito baixa)
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3 — Vocé se considerou plenamente apto a exercer suas fun¢des ao iniciar sua atuagdo no

atual posto de trabalho?

()SIM
( )NAO
4 - Vocé considera a sua formacdo (académica e pessoal) plenamente adequada ao seu

cargo e as atividades que exerce?

( )SIM
( )NAO

5 — Em que nivel vocé considera a Gestdao do Instituto e do setor em que trabalha como
flexiveis e sensiveis a adequacdo e melhorias da sua condicdo de trabalho, frente a

percepcao espontanea do cendrio e a criticas e sugestdes apontadas?

( ) 1(Muito alta)
() 2(Alta)

()3 (Média)

()4 (Baixa)

( )5 (Muito baixa)

6 — Cite quais mecanismos e métodos gerenciais vocé sugeriria como validos para propor

o aprimoramento da adequacao do seu perfil a sua realidade profissional?
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