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RESUMO: Este artigo apresenta um estudo sobre a formagdo dos Técnicos-
Administrativos da Universidade Federal de Rondénia - UNIR, a partir da Lei
11.091/2005, que prevé recursos especificos para reestruturacao de carreiras,
avaliacao de desempenho, capacitacdo e incentivos dos servidores das IFES.
Inicialmente, foi desenvolvida uma revisao bibliografica sobre a importancia da
qualificacao e Desenvolvimento na Gestao por Competéncias, para subsidiar a
analise do plano de capacitagao, através de uma pesquisa documental, em
todas suas fases. Constatou-se que o investimento no capital humano deixou
de ser privilégio, de poucas organizacdes, para se tornar uma realidade em
grande parte delas. Também foi desenvolvida uma coleta de dados por meio de
questionarios junto a servidores que participaram das acdes de treinamento e
capacitacado. Ao final, sugere-se que o desafio dos gestores de organizacbes
publicas passe pela competéncia de realizar a gestdo dessas organizacoes
com eficiéncia e efetividade, baseada na prestacdo de um servigco publico com
qualidade e, ao mesmo tempo, orientada para o desenvolvimento e uso do
conceito de cidadania.

PALAVRAS-CHAVES: Administragdo Publica Federal; Competéncia; Gestao
por Competéncias; Formacao de Técnicos-Administrativos.
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1 INTRODUCAO

A Gestao de Recursos Humanos, no decorrer da década de 90 até hoje,
vem passando por um processo de transformacdo. Conceitos ligados a gestao
baseada nas competéncias como: acumulagdo do saber, gestdo de
desempenho, gestdo estratégica de recursos humanos e gestdo do capital
intelectual, vem ganhando espaco no cenario organizacional. Existem variadas
formas de gestado, porém, todas voltadas para o capital intelectual do individuo.
Muitos artigos discutem a importancia de administrarem-se as competéncias e
o conhecimento organizacional para alcangarem vantagem competitiva. Dai
surge um grande desafio na administragdo publica brasileira: aumentar a
capacidade de governo na gestao das politicas publicas no Brasil.

Verifica-se, neste ponto, a principal motivacdo para escolha do tema do
presente trabalho: a Lei n® 11.091/2005 como fator de influéncia no plano de
cargos e carreira dos técnicos-administrativos, visando a busca da
competéncia no ambiente de trabalho. A constituicdo de um plano de carreira,
a valorizagdo no campo salarial e a criagdao de instrumentos que sirvam de
incentivo profissional e crescimento na instituicdo sao fatores primordiais. Ha
alguns anos, o modelo mais utilizado de plano de carreira nas instituicoes de
ensino superior brasileiras era baseado em promoc¢des por titulagao e tempo de
casa - uma maneira de oferecer estabilidade aos profissionais e garantir que o
quadro da instituicdo permanecesse completo e qualificado.

Os seres humanos sdo socialmente e historicamente capazes de
aprender. E dentro dessa percepcdo sdo valorizados. Sao tidos como
indispensaveis para a organizacao e sdo permitidos a eles mudarem de funcéo
ou cargo através do desenvolvimento de suas habilidades e competéncias. O
conhecimento passou a ser 0 recurso mais importante para as organizacoes. A
Gestao por Competéncia pode ser feita a partir de um modelo, mapeando as
competéncias organizacionais e profissionais de modo a identificar as
competéncias que a organizacdo e seus funcionarios possuem e as que
deverdao ser desenvolvidas para que realizem os trabalhos e projetos
necessarios, visando o crescimento da organizagao.

A funcéo publica vem passando por transformacdes e uma delas é o
fortalecimento, valorizacdo e a motivacdo dos servidores publicos
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contemplando diversas dimensdées como: politica de remuneracdo e de
concessdo de beneficios, resguardando o equilibrio das contas publicas,
assegurando a qualidade de vida do servidor e de sua familia - politica de
carreiras, capaz de permitir a ascensao profissional, de acordo com critérios
que privilegiem a busca do aprimoramento técnico e 0 bom desempenho das
funcbdes, e - uma politica de capacitacdo que permita o desenvolvimento
continuado das habilidades e conhecimentos do servidor, dotando-o dos meios
indispensaveis para melhor executar suas atribuicbes e responsabilidades em
uma sociedade cada vez mais exigente no que se refere a qualidade dos
servicos publicos.

Ha um enfoque sobre o entendimento dos servidores sobre a
importadncia de uma gestdao de competéncias dentro da Instituicdo, pois
sabemos que o aperfeicoamento permanente podera contribuir muito para a
melhoria da qualidade do servigco publico. No entanto, falar em Gestdo por
competéncia ndo é tdo mais importante, do que saber se o0s servidores tém o
devido discernimento do que significa competéncia. Essa “nocao de
competéncia” também sera objeto de estudo em nossa andlise.

O Governo Federal, em 2005, criou um programa de atualizacédo e
capacitacdo dos servidores das Instituicbes Federais de Ensino Superior -
IFES, através da Lei 11.091/05, na qual garante recursos para uma
reestruturacdo de carreiras, avaliacdo de desempenho, capacitacdo e
qualificacdo dos servidores. A criacdo dessa lei vem de encontro com as
demandas de uma sociedade muito mais exigente. Com a edicdo da Lei
11091/05, as areas de Recursos Humanos das Instituicbes Federais de Ensino
passaram a se responsabilizar pelo desenvolvimento dos programas de
avaliacao de desempenho e capacitacéo.

Esta monografia esta estruturada da seguinte forma:

v" Contextualizacao do tema;

v' Levantamento de informacdes através de coleta de dados sobre o
entendimento dos técnicos-administrativos da Universidade
Federal de Rondbnia acerca da gestao por competéncias e se 0s
mesmo tém conhecimento do que significa competéncia e qual
sua importancia dentro da Instituigao.

v" Analise das respostas e confronto com a lei 11.091/2005.
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Assim o trabalho se divide: parte introdutéria, em seguida a
contextualizacao do tema, método usado para o estudo, analise e interpretacao
dos resultados obtidos na pesquisa utilizada e ao final é apresentado a
conclusdo baseada na pesquisa com sugestdes para o aprimoramento do
processo de qualificacao dos servidores da instituicao em estudo.

11



2 CONTEXTUALIZAGAO DA PESQUISA

A palavra competéncia vem sendo conceituada e utilizada de varias
maneiras por estudiosos e especialistas em gestdo de pessoas. Leboyer (2000,
p. 21) considera competéncias como “repertérios de comportamentos e
capacitacbes que algumas pessoas ou organizacbées dominam melhor que
outras, fazendo-as eficazes em uma determinada situacdo”. Sobre o mesmo
termo, Fleury (2000, p. 16) informa que “saber agir de maneira responsavel (...)
implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que
agregam valor econémico a organizacao e valor social ao individuo”. Por fim,
Perrenoud (2003, p. 27) se refere a um “conjunto diversificado de
conhecimentos da profissdo, de esquemas de acdo e de posturas que séo
mobilizados no exercicio do oficio. (...) As competéncias sdo, ao mesmo tempo,
de ordem cognitiva, afetiva, conativa e pratica.”

Segundo Resende (2000, p.28) “competéncia é a transformacao de
conhecimentos, aptiddes, habilidades, interesse e vontade, em resultados
reais, praticos, pois quando um individuo tem conhecimento e experiéncia e
nao sabe aplica-los em favor de um objetivo, de uma necessidade ou de um
compromisso, significa que este individuo ndo é realmente competente”. Nesse
sentido, a competéncia é resultado da unido de conhecimentos (formacao,
treinamento, experiéncia e auto-desenvolvimento) com comportamentos
(habilidades, interesse e vontade).

A Lei n® 11.091/2005 instituiu o Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacado no ambito das Instituicbes Federais de
Ensino vinculadas ao Ministério da Educacdo. Essa lei trouxe um novo
paradigma na relagdo entre o servidor e a Instituicdo, privilegiando e
estimulando o aperfeicoamento e a qualificacao.

A questao que interessa a este trabalho refere-se a importancia de
uma gestao por competéncias para os técnico-administrativos da Universidade
Federal de Rondb6nia. Sob essa perspectiva o objetivo geral do estudo foi
analisar se existe o desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos
institucionais, sob a perspectiva da lei n® 11.091/2005, que prevé o incentivo a

qualificacdo, que sera oferecido como um percentual sobre o vencimento
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basico do servidor que concluir cursos de educagao formal num nivel acima do
exigido para o cargo ocupado.

Nesse enfoque, verificamos também os objetivos especificos que se
constituem em:

e Verificar os programas de capacitacdo de pessoal que contemplem a
formacao especifica e a geral, nesta incluida a educacao formal;

e Analisar se existe o desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos
institucionais, sob a perspectiva da lei n® 11.091/2005 e qual o nivel de
conhecimento que os servidores tém acerca do tema.

e Verificar como o Sindicato, através da negociacao coletiva, estabelece
as formas e condicbes de trabalho/remuneracdo para seus

representados.

E notavel a velocidade em que a valorizacdo do funcionario, ao longo do
tempo tem crescido. A Administracdo Publica, por ser um dos principais
empregadores em nosso pais, passou a atuar em setores da iniciativa privada,
alterando-se a feicdo do funcionario publico. O resultado foi a identificagao
cada vez maior das necessidades do trabalhador do setor publico com as do
trabalhador do setor privado, acarretando conflitos coletivos que reclamam
mecanismos para dissolvé-los.

Mudancgas constantes no ambiente organizacional tém gerado grandes
transformacdes nos Recursos Humanos. A eficiéncia e eficacia se tornaram
um dos objetivos organizacionais que a Administracao busca alcancar.

A eficiéncia e a eficacia sao aliadas nas demandas de uma organizacao,
pois o ideal seria a alianca entre as duas formas de agir, tanto dos profissionais
que fazem a organizacdo se movimentarem, como da prépria organizagao, que
necessita garantir seu trabalho possuindo uma visdo privilegiada em sua
atuacao.

Segundo Wagner 1l e Hollenbeck (2006, p.496) eficiéncia significa fazer
direito o trabalho, enquanto eficacia significa fazer o trabalho certo, produzir o
que tem de ser produzido e levar em conta suas metas, objetivos e demandas
de grupos de pessoas, que influenciam o desempenho de uma companhia e

Sao sua razao de ser.
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A responsabilidade pela eficiéncia no servico publico, passa pelo
servidor e pela Administracdo, que deve oferecer as condicbes necessarias
para que o servico seja cada vez menos burocratico, incentivando novos
modelos de gestdo que priorize a agilidade e produtividade, com o devido
respeito aos demais principios constitucionais.

A relevancia do tema é também abordada nos estudos de Resende
(2000), que considera que a competéncia vem contribuindo também para a
valorizacdo do ser humano, que agora nao € apenas mais um funcionario
dentro de uma organizacao, e sim, alguém capaz de se desenvolver e de se
tornar um parceiro fundamental dentro das atividades organizacionais. Alguém
no qual os gestores devem investir e, principalmente, dar maior poder de
participacao dentro das decisdes e das estratégias da empresa. Visto que, as
pessoas sao pecas chaves para o crescimento organizacional, desenvolver
suas competéncias significa alavancar o potencial de crescimento da
organizacao.

Para que haja o crescimento da organizacao, se faz necessario que haja
investimento na qualificacdo dos trabalhadores. A nossa realidade de formacao
profissional é diferente das experiéncias internacionais. Sindicato e formacgao
profissional sempre estiveram muito relacionados, o movimento sindical teve
suas origens marcadas por reivindicacdes de um tipo de educacdo — a
educacao profissional - indispensavel ao trabalhador industrial, que necessitava
de qualificacdo em uma determinada profissdo que substituisse as artes e
oficios dos antigos artesdos. Desde entdo, a preparacao para o trabalho tem
sido um dos focos da acéao sindical em diferentes paises, com variados tipos e
niveis de intervencao.

Para Nascimento (2001) a Negociacao Coletiva € destinada a formacgéo
consensual de normas e condicdes de trabalho que serdo aplicadas a um
grupo de trabalhadores e empregadores. Ela esta na base da formagcao do
direito do trabalho como uma das suas fontes de producéo.

De acordo com o Decreto Legislativo n® 22, de 12 de maio de 1992, de
Fomento a Negociacdo Coletiva “a negociacao coletiva compreende todas as
negociacdes que tenham lugar entre, de uma parte, um empregador, um grupo

de empregadores ou uma organizacdo ou varias organizacoes de
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empregadores, e, de outra parte, uma ou varias organizacbes de
trabalhadores, com fim de:

a) fixar as condicoes de trabalho e emprego; ou

b) regular as relagdes entre empregadores e trabalhadores; ou

c) regular as relacoes

A negociacao coletiva envolve diferentes esferas como: melhorias nas
condicdes de trabalho dos trabalhadores, a atuacédo das pessoas politicas na
prestacao dos servi¢os, 0 desempenho das funcdes e a qualidade da prestacao
dos servicos, que vem a ser de interesse social, ndo implicando somente a
questéao salarial.

Os sindicatos devem participar obrigatoriamente das negociacoes
coletivas (art. 8°, VI, da CF), o que prestigia a autonomia privada coletiva. Nao
s6é o0s sindicatos devem negociar, mas também as federagbes ou
confederacdes, ou ainda, entidades sindicais registradas ou nao.

A Convencao n. 98 assegura o direito de sindicalizacao e de negociacao
coletiva. A Convencao n. 154 que versa sobre o fomento a negociacao
coletiva, prevendo que esta deve ser possibilitada a todos os empregadores e a
todas as categorias de trabalhadores. O Comité de Liberdade Sindical
considera o direito de negociar elemento essencial da liberdade sindical. A
Recomendacgéao n. 163 da OIT esclarece que o direito de negociacdao deve ser
amplo, assegurado a todas as organizagdes, em qualquer nivel,
compreendendo o da empresa, do estabelecimento, da atividade, do bairro, da
regidao, do Estado.

Os desafios da negociacao estdo na capacidade dos sindicalistas
apresentarem propostas para a formacao profissional frente as novas formas
de produzir e de organizar a producdo de bens e servicos e de tratarem o
conjunto de questdes que perpassam a preparacao para o trabalho.

E nessa visdo que os questionamentos foram levantados, a partir das
dificuldades diarias enfrentadas por servidores em seu ambiente de trabalho,
onde muitos se encontram desestimulados pela falta de uma politica interna
que promova a Gestdo de Competéncias e assim, mobilize os varios potenciais
existentes na Instituicdo e, consequentemente, gere servicos de qualidade para

o cidadao.
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3 REFERENCIAL TEORICO

Na sociedade, onde se predomina a busca constante por formacéao de
conhecimentos, com foco no cidadédo e orientado para resultados, tornou-se
necessario a promocao de uma gestdo de competéncias voltada para a
valorizagdo e consequiente comprometimento do servidor publico, em busca da
qualidade do servico e do atendimento.

O Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao
(PCCTAE) representou um grande avang¢o na gestao publica, na medida em
que criou e reformulou mecanismos capazes de promover o0 desenvolvimento,
através da geracdo da coresponsabilidade na busca do conhecimento, da
remuneracao variavel e da avaliagao de desempenho.

A crescente utilizagdo da “nogdao de competéncia” no ambiente
organizacional brasileiro tem renovado o interesse acerca desse conceito. As
organizacbes comecam a se voltar para a implantacdo de modelos de gestao
por competéncias. A Gestdo de pessoas com foco em competéncias
representa um modelo de empreendimento, nas instituicoes de ensino, apoiado
na participagdo ativa e comprometida de toda a for¢ca de trabalho, com
incentivo e criatividade para a concretizacdo de estratégias e alta
produtividade.

No que se refere as politicas de recursos humanos no setor publico,
especialmente treinamento, autores como Gaetani (1998), Nunberg (1998) e
Pacheco (2002) comentam que, na maioria das Instituicbes Publicas, nédo
existem politicas definidas para o desenvolvimento dos funcionarios e sua
progressao na carreira a partir de treinamentos ou capacitagdes. Além disso, o
conhecimento dos servidores publicos, em algumas situagdes, € limitado, o que
reflete na realizagdo de um trabalho inferior ao exigido, ndo correspondendo as
necessidades atuais dos cidadaos. Essa situacdo demanda trabalho efetivo de
modo a dar atencdo especial a capacitacdo permanente dos servidores, por
meio do treinamento.

Nas Instituicoes Federais de Ensino Superior, Olivier (2001) afirma que a
area de RH encontra-se em situagdo que impede, muitas vezes, aplicacao dos
principios basicos da gestdo de RH, a comecar pela indicacao de pessoas sem

o perfil profissional condizente ao seu efetivo gerenciamento ou mesmo
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despreparadas para este fim. Outro fator restritivo respalda-se na ampla
existéncia de leis e demais instrumentos legais que dificultam a implementacao
de politicas integradas de recursos humanos. Quanto a politica de treinamento,
nao se encontra uma visdo ampla e sistémica que se integre com as demais
politicas de RH e nem tampouco com o seu proprio processamento. Constata-
se também, que as progressbes de carreira dos servidores técnico-
administrativos séo limitadas, em funcao da legislacdo que permite a mudanca
entre cargos de niveis diferentes, esta se fazendo somente por meio de novo
concurso publico. Esta situagao resulta em casos nos quais o funcionario, apés
realizar um curso superior, tem que continuar ocupando cargos de nivel médio,
sem que a universidade possa recompensa-lo por seus esforgos, contribuindo
para que, nem sempre utilizem seus novos conhecimentos no cargo que

ocupam.

3.1 Gestao por Competéncia no Ambiente Organizacional

No fim da Idade Média, a expressdo competéncia era associada
essencialmente a linguagem juridica. Dizia respeito a faculdade, atribuida a
alguém ou a alguma instituicdo, de apreciar e julgar certas questdes. Por
extensao, o conceito de competéncia veio a designar o reconhecimento social
sobre a capacidade de alguém de pronunciar-se em relacao a determinado
assunto e, mais tarde, passou a ser utilizado, de forma mais genérica, para
qualificar o individuo capaz de realizar determinado trabalho (Isambert-Jamati,
1997).

Durante muito tempo, as organizacoes ja traziam essa preocupacao em
ter profissionais capacitados, mas sé no decorrer de década de 90, ela se
mostrou mais explicita. Taylor (1970) ja alertava, no inicio do século passado,
para a necessidade de as empresas contarem com homens eficientes,
ressaltando que a procura pelos competentes excedia a oferta.

Ao definir competéncia, Zarifian (1996), por exemplo, faz alusdo a
metacognigéo e a atitudes relacionadas ao trabalho, baseando-se na premissa
de que, em um ambiente dinamico e competitivo, ndo é possivel considerar o
trabalho como um conjunto de tarefas ou atividades predefinidas e estaticas.
Para esse autor, competéncia significa assumir responsabilidades frente a
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situacoes de trabalho complexas [aliado] (...) ao exercicio sistematico de uma
refletividade no trabalho (Zarifian, 1996, p. 5), permitindo ao profissional lidar
com eventos inéditos, surpreendentes e de natureza singular.

Boterf (2003) compara a competéncia a um “saber-mobilizar’. Possuir
conhecimentos ou capacidades nao significa ser competente. Assim coloca o

autor:

Podem-se conhecer técnicas ou regras de gestao contabil
e ndo saber aplica-las no momento oportuno. Freqientemente,
a experiéncia demonstra que pessoas que possuem
conhecimentos ou capacidades nao sabem mobiliza-los de
modo pertinente e no momento oportuno, em uma dada
situacéo de trabalho. A atualizagéo daquilo que se sabe em um
contexto singular (marcado por relagées de trabalho, por uma
cultura institucional, por eventualidades, imposi¢cdes temporais
ou recursos) é reveladora da “passagem” a competéncia. Esta
se realiza na agao. (pag12)

Existem, ainda, autores que definem competéncia ndo apenas como um
conjunto de qualificacdes. E necessario também, colocar em pratica o que se
sabe, ou seja, mobilizar e aplicar tais qualificacdes em um contexto especifico.
Dutra, Hipdlito e Silva (1998), por exemplo, conceitua competéncia como a
capacidade de uma pessoa de gerar resultados dentro dos objetivos
organizacionais.

Para Arguelles (1999) a abordagem da competéncia tem sido sugerida
como alternativa de direcionamento dos programas de educacao e de gestao
das relagdes de trabalho. A aplicacdo do conceito de competéncia se justifica
pela necessidade de se buscar novas férmulas que permitam estimular as
capacidades de inovacdo, adaptacdo e aprendizagem, adequadas aos
requisitos do desenvolvimento econ6mico em busca da exceléncia e orientacédo

para o servico publico.

Para os autores Whiddett e Hollyforde (1999)

A abordagem da competéncia parece ser coerente com a
busca da flexibilidade organizacional e funcional que governa
as relagbes de trabalho tipicas da sociedade baseada no
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conhecimento e na informagdo. Tal abordagem possui uma
dupla face. Constitui, de um lado, uma forma de inovagéo e,
portanto, de empreendedorismo e, de outro, um mecanismo
que agrava a exclusao social (pag.36)

No caso especifico do setor publico, a busca da competéncia trata-se de
um modelo de gestdo no qual a flexibilidade é a regra. De um lado, procura-se
um menor grau de padronizacdo, de descentralizacdo da responsabilidade
estratégica e orcamentaria e de separacdo entre um pequeno nucleo
estratégico e, portanto, essencial, visando aproximar o servidor publico do
cidadao e, assim, tornar o servigo publico mais eficiente. De outro lado, esse
modelo pressupde a reducado de pessoal, tanto nos escalées mais altos quanto
na base das organizacdes publicas.

Assim, é possivel observar que a gestdo baseada nas competéncias
pode ser um modelo empreendedor de gestdo em organizagdes publicas. No
entanto, esta abordagem também implica exclusao, pois viabiliza um aumento
de trabalho para a execucdo de um numero reduzido de profissionais. O
desafio para os formuladores e gestores de organizacdes governamentais é
descobrir quais as possibilidades para a prestagdo dos servigcos publicos,
priorizando a qualidade e a eficiéncia e, ao mesmo tempo, proporcionar um
ambiente de trabalho acessivel e promissor aos servidores. O atendimento a
essas condi¢des ndo é tarefa facil na Administragao.

Segundo Carrion (2005), o modelo de gestdo por competéncia em uma
organizacao permitira que todas as areas de uma Instituicdo desenvolvam
habilidades, atitudes e conhecimentos que possibilitem atingir as competéncias
organizacionais determinadas. Assim, organizacdes e pessoas estarao lado a
lado, propiciando um processo continuo de desenvolvimento de competéncias,
onde a empresa transfere seu patriménio para os individuos, enriguecendo-os
e preparando-os para enfrentarem novos desafios profissionais e individuais. E
os funcionarios, por sua vez, desenvolverdo suas capacidades individuais,
transferindo-as para a organizagao.

Para o mesmo autor, dentre essas transformacdes ocorridas, o Estado
ampliou sua area de atuacdo, desempenhando atividades antes restritas a
iniciativa privada, acarretando a mudanca da feicdo do empregado a ele

vinculado. O servidor publico passa a ser visto como um trabalhador,
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possuindo as mesmas necessidades individuais que o empregado do setor
privado. A relacdo mantida entre o Estado e seus trabalhadores é permeada
por conflitos decorrentes da dicotomia existente entre 0 empregado em face do
detentor dos meios econOmicos e de producdo, na busca de melhores
condigdes de vida e de meios para o melhor exercicio do préprio trabalho. Os
conflitos existentes reclamam solugdes. Nao podemos nos esquecer de que 0
servidor publico € um trabalhador, possuindo as mesmas necessidades
individuais que o empregado do setor privado, ou seja, necessidades materiais,
de seguranca e aquelas ligadas a realizacao pessoal, enfim, as necessidades
normais de qualquer ser humano inserido no mercado de trabalho. Esses
conflitos sdo inerentes a prépria vida em sociedade, sendo esta o palco de
interesses opostos, dada a pluralidade humana e o estreitamento do mesmo
espaco pessoal, profissional, cultural, e outros, nos quais os homens se
relacionam. As tensdes entre os trabalhadores do Estado se avolumam e
reclamam meios de solucdo, que por certo, advém dos direitos por eles
conquistados paulatinamente, tais como o direito a sindicalizacdo e a greve.

Segundo Marconi (2005), no final do século XX, alguns paises iniciaram
um movimento para discutir o modelo de gestao adotado pelos governos, tendo
como proposito, mudancas no gerenciamento do setor publico, que poderiam
tornar as organizacbes mais ageis e eficientes, reduzir os custos e melhorar a
satisfacdo no atendimento as necessidades da sociedade.

Desenvolver as competéncias da organizacdo e das pessoas é um
caminho para se vencer todos esses desafios e adequar as organizacées aos
novos patamares mundiais. Hoje as empresas buscam identificar as
competéncias de cada trabalhador.

Dentre as diversas vantagens da gestdo por competéncia, Gramigna
(2002) cita algumas:

- A possibilidade de se definir perfis profissionais que favorecerdo a
produtividade;

- O desenvolvimento das equipes orientado pelas competéncias necessarias
aos diversos postos de trabalho;

- A identificacdo dos pontos de insuficiéncia, permitindo intervenc¢des de retorno

garantido para a organizagao;
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- O gerenciamento do desempenho com base em critérios mensuraveis e
passiveis de observacao direta;

- O aumento da produtividade e a maximizacao de resultados;

- A conscientizagdo das equipes para assumirem a co-responsabilidade pelo
seu auto-desenvolvimento, tornando o processo ganha-ganha. Tanto a
organizacao quanto os colaboradores tém suas expectativas atendidas;

As mudancas no setor publico brasileiro sdo mencionadas por Olivier
(2001) afirmando que, embora tenham sido iniciadas para maior
profissionalizacdo da gestdo publica, sdo ainda pouco significativas,
principalmente em relagdo a d&rea de recursos humanos. Em muitas
organizacbes publicas, observa-se certa dificuldade na adocdo de novas
técnicas de gestdo de recursos humanos, resultando em defasagem em
relacdo a evolucdo do mercado e as mudancas na gestdo de Recursos
Humanos. Na concep¢cdo de Marconi (2005) ha necessidade de
desenvolvimento da area de recursos humanos no setor publico, de modo a
criar condicoes para solucdo de alguns problemas ainda presentes, como a
desmotivagao dos funcionarios e a precariedade no atendimento a populagéao.

A burocracia profissional vem da denominagdo dada por Mintzberg
(1995) as organizacbes com base na padronizacao de habilidades, tendo a
énfase na autoridade de natureza profissional. Trata-se de uma estrutura
democratica, pelo menos para os profissionais do nucleo operacional que sao
os docentes. Esses profissionais ndo somente controlam seu préprio trabalho,
como também buscam o controle coletivo sobre as decisdes administrativas
que os afetam. Esse controle é feito por indicacdo dos proprios pares para
realizar parte do trabalho administrativo.

3. 2 Capacitacao Profissional: um meio para a Progressao na Carreira

O Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacao (PCCTAE) passou por um amplo processo de negociacao, onde o
servidor atuou como sujeito central. Vem inaugurar novos paradigmas para a
estruturacdo dos cargos que executam atividades administrativas nas

Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES).
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A divisao dos cargos do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacao foi organizada em critérios, contemplando as
exigéncias de escolaridade para o exercicio das atividades, habilidades,
responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas, formacéao
especializada, experiéncia, risco e esforco fisico, resultando em uma
configuracdo mais definida das necessidades organizacionais.

A definicdo dos ambientes organizacionais facilitou a politica de
desenvolvimento de pessoal, indicando a insercdo da carreira no
desenvolvimento institucional, area especifica de atuacdo do servidor,
integrada por atividades afins ou complementares, organizadas a partir das
necessidades institucionais.

Em conseqliéncia, do plano de carreira, estendeu-se para o0s
servidores uma grande possibilidade de evolucao, estabelecendo os institutos
de progressdo por capacitagcdo profissional e por mérito profissional, que
promovem o desenvolvimento do servidor, na perspectiva do planejamento
estratégico da Instituicio e do desenvolvimento organizacional, no
cumprimento de sua funcéo social, de suas metas e de seus objetivos.

A implantagdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacéo, instituido pela Lei n® 11.091, de 12 de Janeiro
de 2005, representou um grande marco, pois ampliou as possibilidades de
desenvolvimento profissional dos servidores integrantes do plano, e, por
conseguinte, a sua insercdo no desenvolvimento organizacional.

[

Nessa perspectiva, entendendo o desenvolvimento como ‘o
crescimento do servidor enquanto sujeito no processo de trabalho e na carreira,
através da participacdo no planejamento, avaliagdo institucional e de
desempenho e da capacitacdo necessarios ao cumprimento dos objetivos
institucionais”, foram definidos os principios, as diretrizes e 0s conceitos gerais,
decorrentes da citada Lei, como forma de nortear os procedimentos
necessarios a cada Instituicio Federal de Ensino Superior- IFES, para
programar seus planos. Além disso, ficaram expressas as condi¢cdes, 0S
critérios € as competéncias, nos varios niveis, tanto na esfera do poder
executivo federal, quanto internamente em cada IFES, definidas pela area de
gestao de pessoas do Ministério da Educagcao. Esse novo cenario fornece o

suporte institucional para a melhoria da qualidade do trabalho produzido no
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interior de cada organizacao, principalmente no segmento técnico-
administrativo.

Devido as rapidas transformacgdes tecnoldgicas, o0s processos de
aprendizagem e de trabalho estdo em fase de mudanca obrigando os recursos
humanos das organizagdes a alterar comportamentos, posturas e mentalidades
para o desempenho das suas atividades.

A Formacao Profissional é tida como um dos instrumentos mais valiosos
para permitir aumentar a plataforma do saber, a produtividade e a satisfacéo
individual. Quando a formacao é acompanhada de instrumentais tecnolégicos
de informacdo revela-se, cada vez mais, como um elemento inovador e
diferenciador para os envolvidos no processo formativo.

Segundo Araujo (2008), o fator humano é fundamental para a execucao
de qualquer atividade dentro de uma organizacdo. O investimento em
treinamento visando desenvolver profissionais especializados e valorizados
ainda é a melhor solugdo no processo de transformacéo, porquanto na era

globalizada, novas realidades surgem em velocidade espantosa.

Para Chiavenato (2002)

Treinamento é o ato intencional de fornecer os meios para
possibilitar a aprendizagem. Aprendizagem é um fenémeno
que surge como resultado dos esforgos de cada individuo. A
aprendizagem € uma mudang¢a no comportamento e ocorre no
dia-a-dia e em todos os individuos. O treinamento deve tentar
orientar essas experiéncias de aprendizagem no sentido
positivo e benéfico e suplementé-las e reforga-las com a
atividade planejada, afim de que os individuos em todos os
niveis da empresa possam desenvolver mais rapidamente seus
conhecimentos e aquelas atitudes e habilidades que
beneficiardo a eles mesmos e a empresa. Assim, o treinamento
cobre uma sequéncia programada de eventos, que podem ser
visualizados como um proces

so continuo cujo ciclo se renova a cada vez que repete
.(p4g.22)

O desenvolvimento de pessoal representa um conjunto de atividades e
processos com objetivo de explorar o potencial de aprendizagem e capacidade
produtiva do ser humano na organizacdo, com vistas a aquisicdo de novas

habilidades, novos conhecimentos e a modificacdo de comportamentos e
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atitudes que maximizem o desempenho profissional e eleve os niveis de
motivagdo para o trabalho, cria perspectiva de evolugdo e contribui para
melhoria de resultados, como descreve Tachizawa (2006).

A Lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005, que estrutura o Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacgdo, veio estabelecer
as normas que regem a carreira dos servidores técnico-administrativos em
educacao e trouxe também em seu arcabouco uma série de medidas que
valorizam a categoria. No documento estdo estabelecidos os principios e
diretrizes que permeiam a gestdo dos cargos contemplados pelo plano:
natureza dos processos educativos e de trabalho, desenvolvimento do servidor,
oportunidades de ascensao, entre outros. Essa nova lei abre um novo capitulo
no processo de construcdo e incentivo para a progressdao dos servidores,
através de seus proprios esforcos ou por tempo de servico.

Em 2005, o Governo Federal Brasileiro sancionou a Lei 11091/05 na
qual dispde sobre a estruturagcdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo, no ambito das Instituicbes Federais de Ensino,
vinculadas ao Ministério da Educacdo. Em sintese, salienta o seguinte:

a) A organizacdo do quadro de pessoal, com Plano de Carreira, seus
objetivos, dindmica de ingresso, desenvolvimento de servidores e garantia de
programas de capacitacdo que contemplem a formacao especifica e a geral,
nesta incluida a educacao formal;

b) Insere a avaliagcdo do desempenho funcional dos servidores, como
processo pedagogico, realizada mediante critérios objetivos e decorrentes das
metas institucionais;

c) Prevé o desenvolvimento do servidor na carreira, exclusivamente,
pela mudanca de nivel de capacitacao e de padrao de vencimento, mediante,
respectivamente, Progressdo por Capacitacdo Profissional ou Progressao por
Mérito Profissional, decorrente da obtencao pelo servidor de certificacdo em
Programa de Capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, o ambiente
organizacional e a carga horaria minima exigida respeitada o intersticio de 18
(dezoito) meses.

Até o sancionamento da Lei 11.091/2005, ndo havia uma legislacao que
contemplasse, detalhadamente, o treinamento dos servidores, incluindo os
cursos de aperfeicoamento. A Lei no 11.091/2005 estabelece que as
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instituicbes devam ter um programa anual de treinamento, incluindo cursos de
curta e longa duracao, como € o caso do aperfeicoamento.

A criacao da lei foi o resultado de alguns anos de negociacédo entre os
representantes dos servidores das IFES e o governo. O plano foi comemorado
pela Federacao de Sindicatos de Trabalhadores das Universidades Brasileiras
— FASUBRA, como uma grande conquista.

Desse modo, o Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao visa estabelecer
politicas para o desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos,
respondendo as necessidades de qualificar os processos de trabalho e cumprir
a fungéo social da Instituicdo, bem como atender aos anseios de crescimento
profissional dos servidores e permitir sua insercdo no desenvolvimento
organizacional.

Para Colleto (2010) a busca pelo aperfeicoamento deve ser constante.
Aperfeicoar significa tornar perfeito, ou seja, com o aperfeicoamento do
conhecimento o individuo estard se tornando cada vez mais diferenciado dos
demais, conquistando e aumentando a autonomia e liberdade para a
sociedade. A busca em tornar-se o melhor tem que ser uma meta
intrinsecamente desejada e que faga dessa constante renovagcdo, um
divertimento para o seu dia-a-dia. Desta maneira, a especializacdo néo se
tornara macante ou sacrificio, pelo contrario vai modificar a percepcao sobre a
realidade e dard uma visdao positiva de toda essa trajetéria, tornando este
individuo mais consciente do seu papel dentro da sociedade em que esta
inserido.

Nos dias de hoje, os servidores se deparam com a necessidade
continua de atualizacdo. A nova lei trata da proposta referente ao Plano de
Capacitagao, com o objetivo de proporcionar ao potencial humano do 6rgéo,
oportunidades de crescimento pessoal e profissional, e demais agdes que
venham proporcionar reflexao, interacdo e aquisicdo de novos conhecimentos

e técnicas a serem aplicadas as rotinas de trabalho.

O Plano tem por objetivo estabelecer as Diretrizes para capacitacdo de
servidores federais com vistas ao desenvolvimento de um processo de

educacao permanente de seu pessoal, para desempenho profissional com as
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caracteristicas exigidas pela organizacao e em sintonia entre os interesses dos
servidores e da instituicdo, de modo a promover uma aprendizagem em que 0s

ganhos se efetivem no plano pessoal e como fator de sucesso institucional.

Partindo deste principio, pretende-se com esse plano de acbes, a
capacitacdo permanente, para preencher as lacunas existentes entre as
competéncias individuais e as expectativas do planejamento institucional, nas

areas técnica, administrativa e comportamental.

O conhecimento depende de aprendizagem, mas conhecimento para ser
util precisa ser aplicado, transformado em acado, isso leva a habilidade,
capacidade de utilizar o conhecimento para agregar valor. Algumas habilidades
importantes sédo: responsabilidade, capacidade de aprender e reaprender por
conta propria, de analisar, sintetizar, avaliar situagdes, de se comunicar, ter
pensamento critico, criatividade e inovagao, de identificar e resolver conflitos,
de tomar decisdo, trabalhar em equipe, ter ética e lideranca. A habilidade
requer atitudes das pessoas para ser colocada em pratica, e isso leva a
competéncia. Competéncia, portanto, € a qualidade que uma pessoa possui e
que é a busca da eficiéncia, percebida pelos outros, sdo dinamicas, mudam,
evoluem, sdo adquiridas ou perdidas. E o que coloca Chiavenato (2006).

No entanto, mesmo com a disposi¢cao da nova lei, as Instituicoes ainda
ndao aderiram ao processo de ascensao dos funcionarios avaliando sua
competéncia dentro de determinada funcao. A busca por um plano de carreira
fundamentado € uma das principais batalhas das Instituicbes de ensino
superior no Brasil.

Na visao de Chiavenato (1999), sdo as pessoas da organizacdao que
fazem as coisas acontecer, que conduzem 0s negocios, produzem os produtos
e prestam servico de maneira excepcional (ou nao). Dessa forma, é necessario
a capacitagdo e o desenvolvimento das pessoas dentro de uma visdo que
procure explicar fenbmenos mais complexos, como a aprendizagem de
conceitos e a solucdo de problemas, considerando-se dados objetivos,
comportamentais e subjetivos, além de levar em conta as crengcas e
percepcoes dos individuos como fatores que influenciam na percepg¢dao da
realidade. A capacitacdo passa, entao, a ser considerada um dos pontos-chave

para a melhoria da produtividade e, por extenséo, da qualidade.
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Para Halll (1996), quando se debate sobre Plano de Carreira dos
servidores, logo se pensa em aumento salarial. Muitos servidores pensam
dessa forma. Fazé-lo, porém, em muito restringe os reais objetivos de um
Plano de Carreira (PC), que incluem o desenvolvimento pessoal e profissional
do servidor, sem que isto implique deixar de oferecer a organizagdo melhores
resultados na consecucao de seus objetivos. Isso é possivel na medida em que
um plano de carreira consiga comprometer o servidor com 0 servico,
oportunizar novos desafios em seu cotidiano, agregar novos conhecimentos e
habilidades, aumentar o campo ocupacional — dentro dos limites legais — de
complexidade, responsabilidade e autonomia, promover os servidores pelo
mérito, entre outros.

Segundo Halll (1996), tradicionalmente os planos de carreira foram
desenvolvidos como forma de valorizar remuneratoriamente o servidor,
impondo condicbes que, na maioria das vezes, nao implicavam em
desenvolvimento do profissional e agregacao de valor para a organizacao. Os
métodos para ascensao eram displicentes, ineficazes e nao traziam consigo
uma correlacdo com uma maior dinamica no servigo, qualidade nos processos
e resultados, produtividade e satisfacao do trabalhador. O maximo que se via —
e ainda se vé — eram os condicionantes de tempo de servigo, avaliacao do
chefe e capacitacao/formacao como formas de promogao no servico publico.

Os modelos de PC, baseados em competéncias e alinhados aos
objetivos da organizacdo, buscam formas de vincular resultados, objetivos,
metas, indicadores, desempenho e desenvolvimento, ndo se limitando somente
ao tempo de servico ou experiéncia, capacitacao/formacao profissional e/ou
avaliacao do chefe imediato para a promocao do servidor a carreira. Nesse
cenario, toma importdncia a definicAo de objetivos institucionais, de
grupos/equipes e individuais. O papel do lider aparece como facilitador e
negociador das metas a serem atingidas pelos servidores e unidades de
trabalho. O estabelecimento de critérios de avaliagdo de desempenho como
forma de garantir o alcance dos resultados assume um papel importante na
medida em que aponta necessidades de ajustes, de treinamentos, de
desenvolvimento de competéncias e também remuneracdo e ascensao
profissional. Com esse espirito, a Escola de Governo assume um papel
estratégico na consolidacdo de um Estado eficiente, eficaz e efetivo, pois
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permitirdo desenvolver junto aos servidores as competéncias necessarias para
se atingir os objetivos planejados pela gestao governamental.

Por conseguinte, € importante estabelecer um Plano de Carreira em
conjunto com a mudanca da cultura organizacional, voltando-a para resultados
e politicas que permitam criar condicbes de, por um lado, fazer com que o0s
gestores guiem suas agdes por meio de objetivos a serem atingidos e 0s meios
planejados e, por outro, que os profissionais possam ascender na carreira
aumentando também, quando for o caso, o nivel de participagdo nas decisdes
mais complexas, amplas e estratégicas de Estado — e ndo necessariamente de
Governo. E importante, dentro dessa cultura, buscar o comprometimento dos
servidores para um alto padrao de desempenho, dando-lhes a chance de
vislumbrar, a partir de suas competéncias, um desenvolvimento pessoal e
profissional. Para isso, alguns PC criam classes com vagas limitadas,
estabelecendo processos seletivos que conduzam os que melhor resultados
oferecem a organizagdo, da mesma forma que favorecem o espirito sadio de

competicao entre os servidores pelas vagas oferecidas.

Segundo Lisboa (2002):

A satisfacdo e motivagédo do servidor publico perpassam
por inumeros fatores que vao além do plano de carreira,
envolvendo o clima e condi¢gdes organizacionais de trabalho, as
relagbes com superiores, as politicas remuneratérias e de
beneficios, dentre outros. Entretanto, uma organizacao que
consegue oferecer a seus funciondrios a oportunidade de
vislumbrar o desenvolvimento e a realizagdo profissional,
também sera relevante fator de satisfacdo, motivacdo e
comprometimento para que o servidor possa, por via de
conseqiéncia e aliado as competéncias e recursos
organizacionais, oferecer a sociedade melhores servigos
publicos. (pag.44)

No resultado de uma pesquisa feita entre funcionarios publicos,
demonstrado por Peres (2008), foi confirmado a importancia do treinamento e
promogdes para reverter o quadro de desestimulo e estagnacao do servidor,

apds anos no servico publico, sem perspectiva de valorizacao e crescimento.
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Em pesquisa realizada por Saraiva, mostrado por Peres (2008), apurou-
se também, que o servidor publico apds anos de trabalho vai ficando
desmotivado, devida a falta de perspectiva de melhoria profissional, de
crescimento e valorizagdo. Muitas vezes o funcionario perde a vontade de
trabalhar e assume uma postura passiva diante do trabalho. A estagnacao leva
ao forte desestimulo. Treinamentos e promocgdes foram indicados como fatores
importantes para o progresso do atendimento ao publico, assim como para
mudanca desse quadro.

Para Tachizawa (2006), a finalidade da progressdo de carreira é
promover o desenvolvimento da organizacao através do melhor aproveitamento
de seu patrimoénio humano, dando condi¢des de auto-realizacao.

A estratégia de cargos e salarios juntamente com a sistematica de
avaliagdo de desempenho e do plano de carreira, formam o processo de
planejamento, execugédo e controle das recompensas salariais (remuneragao:
salario, adicionais, horas extras, beneficios. Mostra Aradjo (2008) que cada
organizagdo apresenta uma estrutura, um negocio, um servigo, pessoas e
clientes distintos, essa distingao ir4 determinar o plano de cargos e salarios a
ser dotado, se a remuneracdo € funcional (gira em torno dos cargos, sua
descricao e avaliagcao, politicas e pesquisa salarial, ndo considerando pessoas,
sua atuacao, habilidades e conhecimentos), ou se a remuneracao € variavel
(valorizando as pessoas por habilidades, competéncias e resultados). Para o
desenvolvimento do plano de carreiras se estabelece a necessidade de uma
grande identidade entre o corpo funcional e a organizagcédo. Esse planejamento
serve como ancora, como alicerce para demais atividades da empresa,
apresentando beneficios como a retengdo de talentos e diminuicao da
rotatividade de pessoas na organizacao. Cada um pode preparar seu trajeto
profissional e encontrar a organizacdo que dara guarida a seus propdsitos,
havendo coincidéncias dos propdsitos das pessoas com os da organizacgao.

O capital intelectual, baseado no conhecimento, passou a ser 0 recurso
mais importante que conduz a novas normas de trabalho e de comunicacao, a
novas estruturas e tecnologias, a novas formas de interagdo humana.

Davenport & Prusak (2001) dao uma definicdo sobre o conhecimento

organizacional.
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Conhecimento é uma mistura fluida de experiéncia
condensada, valores, informagdo contextual e insight
experimentado, a qual proporciona uma estrutura para a
avaliagao e incorporagao de novas experiéncias e informagdes.
Ele tem origem e é aplicado na mente dos conhecedores. Nas
organizagdes, ele costuma estar embutido ndo s6 em
documentos ou repositérios, mas também em rotinas,
processos, praticas e normas organizacionais (pag.6).

As organizacdes bem-sucedidas sdo as que sabem conquistar e motivar
as pessoas para que aprendam e apliquem seus conhecimentos na solucao de
problemas e na busca da inovagdo rumo a exceléncia. A organizacao baseada
no conhecimento depende, portanto, da gestdo desse conhecimento.
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4 METODOLOGIA

A metodologia utilizada para a coleta das informacdes foi o estudo de
caso. O estudo de caso trata-se de uma abordagem metodolégica de
investigacdo especialmente adequada quando se procura compreender,
explorar ou descrever acontecimentos e contextos complexos, nos quais estao
simultaneamente envolvidos diversos fatores. Segundo Yin (1994), o estudo de
caso é uma investigacao empirica que investiga um fendbmeno contemporaneo
dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os limites entre os
fenbmenos e o contexto ndo estdo claramente definidos. Utilizou-se também
para o estudo pesquisas bibliograficas, com caracteristicas exploratorias e
descritivas, considerando o objeto de estudo a ser analisado, que gira em torno
da importdncia de uma gestdo por competéncias para 0s técnico-
administrativos da Universidade Federal de Ronddnia, como fator de qualidade
aos servicos prestados a comunidade, e qual o nivel de conhecimento que os
servidores tém acerca do tema.

Para Trivinos (1987), os estudos exploratérios permitem ao investigador
aumentar sua experiéncia em torno de determinado problema, parte-se de uma
hipbtese e aprofunda seu estudo nos limites de uma realidade especifica,
buscando antecedentes, maior conhecimento para, em seguida, planejar uma
pesquisa descritiva.

A pesquisa foi realizada na Universidade Federal de Ronddnia, sendo
envolvido no estudo um total de 18 servidores técnicos-administrativos que
fizeram aperfeicoamento ou néo, e tiveram interesse em participar. Além disso,
identificaram-se aqueles que trabalhavam diretamente na linha de recursos
humanos, ou participavam ativamente das decisdes referentes ao processo de
aperfeicoamento. Os setores envolvidos foram: Pro-Reitoria de Gestdo e
Pessoa, Pro-reitoria de Planejamento, Departamento de Tecnologia e
Informacao; Comissdo Permanente de Licitagdo; Comissdao Permanente de
Vestibular e Departamento de Recursos Humanos.

O instrumento de pesquisa utilizado foi um questionario, através de
roteiro predominantemente com perguntas fechadas que foi disponibilizado
pessoalmente, em papel, totalizando 15 perguntas. Com a pesquisa
documental pretendeu-se complementar os dados coletados através das
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perguntas. Os resultados obtidos nos questionarios foram analisados e
comparados com a bibliografia disponivel.
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5. ANALISE DA PESQUISA

As respostas conduziram a tépicos tematicos, a partir da sistematizacao
das Informacdes de dados semelhantes, formando grupos ordenados de
dados. A partir dessa analise, os resultados foram agrupados nos topicos:
“Incentivo a qualificacdo do servidor”, “A gestdo de competéncias como
ferramenta de apoio a gestdo de pessoas” e “O sindicato frente a negociacao

coletiva”.

5.1 Incentivos a qualificacao do servidor

E de fundamental importancia que as organizacdes se preocupem em
proporcionar aos trabalhadores um ambiente, no qual as pessoas se sintam
livres, dispostas e motivadas a desenvolver um bom trabalho, pois partindo de
uma boa relacédo entre as mesmas, pode nascer o desejo da prestacdo de um
servico com eficiéncia, garantindo uma producdo com qualidade e o
desenvolvimento da organizagao.

Capacitar o servidor no exercicio de suas tarefas para o alcance dos
resultados é um dos focos da gestao por competéncias. Foi feito nessa analise
o0 agrupamento das 04 primeiras questdes, as quais giravam em torno da
qualificacao do servidor.

Tabela 1: Incentivos a qualificacao dos servidores

SIM NAO SEM TOTAL
RESPOSTA

01.Qualificacao ao
entrar na instituicao

3 15 0 18
02.Politicas de
qualificacdo para o
funcionario 2 15 1 18

Muito Pouco Insatisfeito Otimo Bom Ruim Total

Satisfeito Satisfeito

03.Satisfacao com os

Treinamentos 1 5 12
18
04.Classificacao da
Qualificacao
3 15 18

Fonte: Dados da Pesquisa
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Os dados apontados nos informam que a maioria dos servidores
pesquisados nao recebeu qualificacdo ao entrar na instituicdo, indo de encontro
a legislagéo vigente — lei 11.091/2005 - que “o Incentivo a Qualificagédo € devido
ao servidor apOs ingresso no cargo, observando-se a relacao entre a area de
conhecimento do titulo e o0 ambiente organizacional de atuagcao”. Sabemos que
investir nos profissionais é investir na melhoria dos servigos prestados. O
atendimento de ma qualidade é uma realidade na quase totalidade dos
estabelecimentos, sejam eles publicos ou privados. A pressao por resultados, o
excesso de servico e a falta de material e tecnologia adequada para o bom
desempenho da funcédo, bem como o preparo desses profissionais, sdo alguns
desses fatores.

Segundo Carreiro (1999) em todo e qualquer espaco de trabalho, a
competéncia profissional € cada vez mais exigida. De acordo com estudiosos
da area, como por exemplo, Chiavenato (2005) os treinamentos/qualificacao
oferecidos aos funciondrios permitem a facilitagdo do trabalho em equipes, mas
esses métodos de aperfeicoamento e eficacia profissional devem estar
baseados na educacao antes, durante e depois de suas aplicacoes.

Na questao 02 verificamos que grande parte dos respondentes ndo tem
conhecimento a respeito das politicas publicas de desenvolvimento de pessoal
que proporciona aos servidores condicoes para a satisfacdo profissional e
crescimento dentro da organizacdo. A falta de conhecimento pode acarretar um
retrocesso no processo de capacitacdo e treinamentos, pois muitos ao
desconhecerem a lei ndo sabem como devem buscar sua progressao. Isso
provoca o atraso e a ineficiéncia no trabalho, jA que o mundo esta
constantemente mudando e as inovacdes sdo constantes.

Para as instituicdes, o Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao, reforcou
o entendimento de que melhorar os servicos publicos prestados a sociedade
encontra-se vinculado a qualidade do atendimento e a compreensao, por parte
do servidor, da relevancia de sua atuacao nas mais diversas atividades.

A Lei de n?11091/2005 estabelece que as instituicdes de ensino superior
devam ter um programa anual de treinamento, com politicas definidas para o
desenvolvimento dos funcionarios para a progressao na carreira, 0 que entra

em contraste com a questao respondida pelos participantes, onde grande parte
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dos pesquisados nao tem conhecimento acerca de politicas definidas para
qualificacao do servidor na instituicdo em estudo.

O Governo Federal, desde a criacao da Lei 11091/2005, tem procurado
melhorar a qualidade na prestacao do servigo publico com recursos especificos
para reestruturacdo de carreiras, avaliagdo de desempenho, capacitacdo e
incentivos dos servidores das IFES para sua qualificacao. Nos ultimos anos, os
procedimentos para a capacitagcdo dos servidores publicos tém aumentado

significativamente, e, aos poucos, sendo menos burocraticos e mais simples.

Assim, acdes de treinamentos proporcionam aos servidores envolvidos,
qualidade e competéncia técnica para melhor executarem suas tarefas,
enfatizando o desempenho individual e coletivo, visando melhorias no
desenvolvimento humano, funcional e institucional. A importadncia da
capacitacao profissional para a vida dos servidores esta atrelada a
possibilidade de melhorar o acesso as oportunidades de trabalho, que também

tém as suas caracteristicas modificadas periodicamente.

Na visdao de Chiavenato (2008), a qualificacdo, a capacitacdo e o
aperfeicoamento é um entrelagamento de acdes de carater pedagdgico,
devidamente vinculadas ao planejamento da instituicdo, que visa promover
continuadamente, o desenvolvimento dos servidores, para que desempenhem
suas atividades com mais habilidade e eficiéncia.

As acdes de capacitacdo devem ser estruturadas de modo a contribuir
para o desenvolvimento e a atualizagdo profissional do servidor, estando em
consonancia com as demandas institucionais de 6rgaos e entidades federais.

A terceira questdo visava verificar o grau de satisfacdo daqueles
servidores que receberam qualificacdo ao longo de sua vida profissional na
instituicdo. Dos participantes, 12 responderam que estavam insatisfeitos com
os treinamentos recebidos, 5 disseram que sua satisfagdo é mediana e apenas
1 dos respondentes afirmou que estava muito satisfeito.

A satisfacao profissional € um assunto que propicia a reflexao sobre o
local onde se trabalha, abrangendo todo tipo de empresa, seja ela publica ou
privada. De acordo com Locke apud Martins (1984) satisfacdo é um estado
emocional agradavel ou positivo, que resulta de algum trabalho ou de
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experiéncias no trabalho. Definicdo que tem, ainda hoje, o impacto mais
importante para o conceito.

Quanto mais satisfeitas as pessoas estdo com aspectos da vida extra-
trabalho, tanto mais elas tendem em estar com o seu trabalho. Por exemplo,
quanto maior a importancia atribuida ao trabalho na vida do individuo, maior é
a probabilidade de que a satisfagdo com o trabalho esteja associada a
satisfacdo com a vida em geral.

Na questdo em estudo, percebemos que a qualificacdo recebida no
decorrer da vida profissional do servidor, € insatisfatoria. Segundo Bergamini
(1997) a nao satisfacdo determinara queda dos niveis de satisfacdo
motivacional, acarretando assim consequéncias indesejaveis quanto a
produtividade e aos objetivos organizacionais.

A motivagao e a produtividade no trabalho estao relacionadas. Quando
trabalhamos motivados conseguimos mudar todo o ambiente de modo a torna-
lo mais produtivo e eficiente. Somos motivados por alguma razdo, seja uma
perspectiva de aumento salarial, uma promog¢do, ou um bom ambiente de
trabalho.

A quarta questdao teve como objetivo, verificar a classificacdo da
oportunidade de qualificacdo oferecida pela organizacdo. A pergunta também
objetivou analisar como o0s cursos ou treinamentos eram oferecidos aos
profissionais e com que freqiéncia eles tinham oportunidade para participar
dessas capacitacées. Grande parte dos servidores responderam que as
oportunidades para qualificagdo ainda s&o precéarias (ruins) e apenas 3
responderam que as oportunidades para se qualificarem sdo boas. De modo
geral, a minoria dos servidores que participaram de acdes de treinamento e
capacitacdo estava satisfeito com os niveis dos cursos, em contrapartida a
maioria deles mostraram-se descontentes e desestimulados.

A qualificagdo profissional nas organizagbes permite obter resultados
para os individuos, para suas equipes de trabalho e também para as
instituicoes. Segundo Bastos (2006), a qualificacdo profissional pode ser
compreendida como poderosa explicacdo para o éxito ou as restricbes das
pessoas e mesmo dos paises que transitarem por esse cenario turbulento de

reestruturacdo produtiva e de globalizacao.
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Nao ha duavida de que um novo olhar tem sido dado a questao da
qualificacdo profissional. As organizacbes tém sofrido pressbes por
competitividade e a qualificagdo da equipe de trabalho é um dos diferenciais na
luta pela sobrevivéncia ou na busca para ofertar produtos e servicos de
qualidade. Porém, apesar de toda a énfase dada a questao da qualificacao e
do discurso crescente acerca de sua importancia, 0 mapeamento realizado na
presente pesquisa ainda € restrito quanto as oportunidades de qualificacéo

profissional oferecidas pela organizacao.

5.2 A gestao de competéncias como ferramenta de apoio a gestao de
pessoas

Gestdo por competéncias € um conjunto de ferramentas capazes de
facilitar a gestdo e o desenvolvimento de pessoas dentro das organizagées.
Cada vez mais, as instituicoes vém buscando melhoriaem todos os
seus processos. Mas é impossivel vencer todas as barreiras impostas, se 0
principal, as pessoas, forem esquecidas. Para atingir resultados através das
pessoas é necessario investir no seu desenvolvimento. Tudo isso é possivel
através da Gestdo por Competéncias com ferramentas consistentes e

adequadas aos objetivos da instituicao.

Tabela 2: Gestao por competéncia

As Sem Total
Sim Nao Parcialmente vezes resposta

5. Valorizacao do servidor com a
Lei 11.091/05 10 8 18

6. O aperfeicoamento esta
apresentando resultados? 9 3 6 18

7. Mudancas no ambiente de
trabalho com a Lei n®
11.091/2005 10 5 3 18

8. Realizacao Profissional
2 5 11 18

Fonte: Dados da Pesquisa
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A quinta questao procurou verificar se a Lei n® 11.091/2005 contribui
positivamente, no reconhecimento e na valorizacao dos servidores publicos.
Diante do exposto e observando os dados obtidos na questdo dois, podemos
perceber que os servidores participantes nao tém como analisar esse nivel de
pergunta, ja que nao conhecem quais as contribuicdes que a lei 11.091/2005
traz para o plano de cargos e carreira dos técnicos-administrativos em
educacdo. O ndo conhecimento dos direitos que possuem, acarreta
dificuldades que vao além da perda dos beneficios. Percebemos que diante
desse contexto, a Universidade tem um papel importantissimo que é o de estar
constantemente informando sobre as mudancas internas e externas ocorridas,
conscientizando seus profissionais sobre a importancia de estarem buscando
qualificacdes e treinamentos para sua progressao na instituicao.

Os dados também mostraram que ao ignorar a existéncia da lei, os
profissionais acabam por se sentirem desvalorizados e sem expectativa de
mudancas. Para Kanaane (1995) a importancia e a valorizacao destinadas as
pessoas sao expressas pelas politicas e praticas empregadas, nas
organizagdes, para a gestdo das pessoas que compdem os seus quadros,
posto que repercutem diretamente no interesse, no comprometimento e na
motivacdo dos empregados, ora conquistando-os, envolvendo-os e criando
condicbes mais favoraveis ao desempenho pleno das suas capacidades
laborativas.

A sexta questdo buscava verificar se esse profissional, a partir do
aperfeicoamento que fez, seja antes de entrar na instituicdo ou no decorrer da
vida profissional, estaria entregando mais conhecimentos, habilidades e
atitudes, enfim, agregando mais valor do que antes. Os participantes disseram
que ao participarem dos cursos e capacitacdes oferecidas conseguem tirar
aquilo que realmente agrega valores dentro da instituicdo. No entanto,
observamos, pelos dados apontados, que as acdes destinadas a promover
oportunidades de aprendizagem ainda sdo modestas, e que, apesar de timidas,
apresentam resultados.

Segundo Moscovici (1985)
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Terminar um curso seja universitério ou técnico ndo basta para
uma carreira profissional produtiva. A pessoa necessita
atualizar-se frequentemente ou permanentemente, por quanto
as mudancgas tecnolégicas, econémicas e sociais sao rapidas
exigindo adaptagao continua a novas condi¢gdes de vida e de
trabalho para sobrevivéncia, crescimento e realizacdo pessoal
e profissional. (p.20).

Com a questao sete, procurou-se verificar se houveram mudang¢as no
ambiente de trabalho apds a valorizacao do servidor com a Lei n® 11.091/2005.
Ao analisarmos as respostas, percebemos que houve mudancas sim, mas
apenas no ambito comportamental. Isto pode ter ocorrido porque como a
maioria s participou de cursos com carga horaria reduzida ou nao participaram
de nenhum, entdo, os conhecimentos ndo foram suficientes para provocar
mudancas reais e eficientes na instituicao.

Carvalho (1994) relata que o processo de desenvolvimento prepara o
individuo para posi¢gées mais complexas em termos de carreira profissional, ou
seja, amplia as potencialidades do individuo, capacitando-o a ocupar cargos
que envolvem mais responsabilidade e poder. Contudo, este desenvolvimento
deve ser pautado na ética profissional de cada profisséo.

A questdo oito teve como objetivo verificar se a Instituigdo conseguia
oferecer aos servidores a oportunidade de vislumbrar o desenvolvimento e a
realizagdo profissional, como relevante fator de satisfagdo, motivacdo e
comprometimento para que este possa oferecer a sociedade melhores servigcos
publicos. A maioria dos participantes, num total de 11, responderam que as
vezes a instituicdo promove em seus servidores instrumentos que priorizam a
conscientizacdo e a valorizacdo profissional, 5 responderam que a instituicao
ndo promove tal desenvolvimento e apenas dois dos participantes,
concordaram e disseram que o0 06rgdo consegue promover esse tipo de
valorizacdo. Bergamini (2006) pondera que a personalidade de um individuo
nao € estatica, esperando mudancas ao seu redor que justifiguem sua
realizacdo no ambito pessoal ou profissional. Todo profissional quer se
destacar pelo trabalho que desenvolve e por isso é fundamental que suas
competéncias sejam desenvolvidas para que ele tenha sucesso em sua

carreira.
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Buscou-se, através do instrumento utilizado, identificar se a Instituicao
em estudo oferece oportunidades adequadas e efetivas para o atendimento de
aspiracoes e expectativas dos servidores no que se refere a mecanismos de
reconhecimento, recompensas € valorizagdo. Diante das respostas e da
quantidade de servidores pesquisados, ndo se pode afirmar claramente como
se da o processo de avaliacdo de desempenho dos técnicos-administrativos
da institui¢do.

Tabela 2: Gestao por competéncia

Intensas Baixa Média Total
9. Intensidade
das rotinas com
criatividade 11 7 18
Possuir Ter Saber Total

conhecimentos capacidades Mobilizar-se

10.Conceito  de
Competéncia

2 14 2 18

Fonte: Dados da Pesquisa

Na questédo 9, verificou-se com que intensidade as atividades de rotina
do servidor exigiam criatividade, competéncia e inovagdo. Dos envolvidos no
questionario, 11 responderam que suas atividades laborais sao intensas e
exigem diariamente competéncias diversas para que 0 servigo seja executado
com eficiéncia. Sete responderam que suas atividades nao exigem tanto
esforco, entao classificaram como “intensidade mediana”.

Examinando as respostas, observamos que a maioria dos respondentes
usa conhecimentos amplos e especificos para o desempenho efetivo dos
servicos oferecidos. Trata-se de um fator fundamental para o surgimento da
criatividade, pois é aqui onde o individuo pode romper as barreiras impostas,
tanto pela sociedade, como por si proprio.

O ser humano, normalmente, é levado ao comodismo e ao
conservadorismo. A criatividade requer dinamismo, forca de vontade e

situagdes imprevisiveis para o seu pleno desenvolvimento. A Administragéo
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publica necessita de pessoas motivadas e capacitadas para desenvolver as
atividades da melhor forma possivel visando sempre o bem publico.

O objetivo da questdo dez foi verificar qual o conceito de competéncia
para os participantes. A maioria dos respondentes (14) afirmou que
competéncia é ter capacidades para o desempenho das atividades no dia a dia.

Para Gramigna (2007) Competéncia € um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes, que afetam a maior parte do trabalho de uma pessoa, e
que se relacionam com seu desempenho no trabalho.

Segundo Zarifian (1999) a competéncia é a inteligéncia pratica para
situacdes que se apbdiam sobre os conhecimentos adquiridos e os transformam
com tanto mais for¢ca, quanto mais aumenta a complexidade das situagdes.
Uma vez identificadas estas competéncias por meio da elaboracdo das
descricdes de cada funcéo, assim como acdes de selecdo, acompanhamento,
avaliacao, desenvolvimento e remuneracao dos profissionais, elas passam a
ser regidas sob o foco de dotar a organizacdo dos niveis de competéncias
necessarios ao alcance e gestdao de um diferencial competitivo baseado em
seus recursos humanos.

Constatamos que, para o0s pesquisados, ser competente esta
relacionado com capacidades, refletindo no desempenho de uma pessoa na
realizacdo de um trabalho. Notamos que os participantes possuem um
conhecimento superficial do que seja “nocao de competéncia”. Essa caréncia a
respeito do conceito “competéncia” pode levar ao condicionamento de que néo
se pode adquirir competéncia para assumir determinada funcéo, a pessoa ja
nasce com determinadas habilidades para tal. Muitos usam dessa desculpa,
para se eximir de algumas responsabilidades, levando, muitas vezes, ao
acumulo de funcédo de um ou outro funcionario que se predispde a realizar as
atividades. A nocdo de competéncia € algo que vai além do ter ou ndo, € uma

questao de atitude e predisposicao para apreender.
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Tabela 2: Gestao por competéncia

Conhecimento Conhecimento  Nenhum Total
amplo limitado
11. Politicas
organizacionais ligadas a
Gestido de competéncia 1 7 10 18
Nao sabe Sem
Sim Nao informar resposta Total

12. Plano de Carreira
baseado em
competéncias 3 2 10 3 18

Fonte: Dados da Pesquisa

A décima primeira pergunta visava verificar a evolugdo das politicas
organizacionais relacionadas a Gestao por competéncia na organizacao. Do
total de pesquisados, 10 afirmaram ndo possuir nenhum conhecimento acerca
da tematica abordada, 7 informaram que possuem conhecimento limitado e
apenas 1 relatou que possui conhecimento amplo sobre o tema. Analisando-se
essa pergunta com as respostas oferecidas percebemos o desconhecimento
claro das leis e politicas publicas que versam sobre o Plano de cargo e carreira
dos servidores técnicos-administrativos.

Conforme referenciado por Sales (2005), as aptiddes podem ser
adquiridas e desenvolvidas através de educacao e treinamentos continuos. Em
razdo da auséncia de uma politica de qualificacdo de pessoal satisfatéria e
consistente, abstrai-se que o reflexo negativo apresentado, que se da, pela
auséncia de uma politica de qualificacdo de pessoal que satisfaca as
aspiracoes profissionais dos colaboradores. Essa probleméatica esta presente
em toda a analise dos dados apresentados o que pode sinalizar num possivel
despreparo para a execucado de cargo ou funcdo em que estdo inseridos.
Portanto, salientamos que é de suma importancia a busca do conhecimento
das politicas internas da Instituicao, pois s6 a partir dessas informacoes é que
se pode reivindicar possiveis mudancas e beneficios para a classe.

Historicamente, uma das grandes marcas da realidade profissional dos
servidores é a estagnacao e a falta de valorizacédo, na questao 12, procurou-se
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verificar se os modelos de Plano de Carreira da Instituicido sdo baseados em
competéncias. Dos 18 servidores pesquisados, 10 ndo souberam informar
sobre os modelos do Plano de Carreira da instituicao, 3 afirmaram que sim, que
os modelos sdo baseados nas competéncias descritas no questionario e dois
responderam que nao.

O resultado da analise nessa questdo nos mostra que os servidores nao
souberam informar sobre o plano de carreira da instituicdo, ou ainda estdo em
processo de discussdo, impossibilitando a explicitacdo de como seriam e, em
consequéncia, inibe qualquer tentativa de analise pertinente.

Greenhaus (1999) define a gestdo de carreira como um “processo pelo
qual individuos desenvolvem, programam e monitoram metas e estratégias de
carreira”. Pressupde que a otimizacdo desses processos, através de uma
gestao estruturada de carreira, resulta em individuos mais produtivos e auto-
realizados.

Para identificar as reais necessidades de aprimoramento do servidor
foram expostas alternativas na questdo 13 de cursos para o
desenvolvimento/melhoria de sua pratica no servico. Logo, foi perguntado aos
servidores pesquisados como a organizagdo deveria investir para o
desenvolvimento profissional de seus colaboradores.

Dados apontados na analise nos mostram que os servidores da
instituicao, almejam cursos especificos para a melhoria de sua pratica em seus
setores. Dos 18 respondentes, 6 tinham interesse em cursos de Poés-
graduacao, 6 em cursos de areas especificas, de acordo com seus interesses e
habilidades, 3 demonstraram interesse em cursos de Informatica e os 3
Gltimos, em cursos de extensdo. E importante ressaltar que todos foram
unanimes em participar de cursos que tivesse objetivos claros e agregasse
valores a instituicéo.

De acordo com Martins (2007) as acbes de treinamento e
desenvolvimento de pessoas passam a ser ferramentas importantes para a
sustentabilidade organizacional, por serem grandes incentivadoras de
mudancas estruturais e culturais, em qualquer organizagao.

Waterman apud Ulrich (2000) salienta que os individuos precisam mais
do que nunca, além de dedicar-se ao aprendizado continuo, estar prontos a se

remodelar para acompanhar o ritmo das mudancas; que tomam para si a
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responsabilidade pela conducdo de suas carreiras. Eles devem estar
conscientes de suas habilidades (considerando seus pontos fortes e pontos
fracos) e ter um plano para aumentar seu desempenho e sua empregabilidade

em longo prazo.
5.3 O sindicato frente a negociacao coletiva

Fells (1998) define negociagdo como “um processo pelo qual duas (ou
mais) partes que tém diferencas para resolver e que sentem que eles terdo
melhores resultados negociando do que por algum outro meio, empenhando-se
no dialogo para alcangar um acordo”.

A criacdo da Lei n?11. 091/05 era o resultado de alguns anos de
negociacao entre os representantes dos servidores das IFES e o governo. Os
sindicatos de classe exercem um papel muito importante na defesa
profissional, sdo eles que defendem melhores condicbes de trabalho, salarios
compativeis, negociam e assinam acordos coletivos, representam politica e
juridicamente seus associados, defendem os interesses coletivos e individuais
da categoria e cursos. Sua esfera de atuacdo é mais flexivel e ampla,
abrangendo os interesses politicos, econémicos e ideoldgicos.

Na questao 14 e 15 o objetivo da pesquisa era obter a manifestacédo dos
respondentes subjetivamente, a pergunta 14 se refere a importancia da
sindicalizacdo. As principais manifestacoes estao listadas abaixo:

“E importante para que defendam os interesses coletivos e individuais da
categoria, pois houve apenas pequenas melhorias para a categoria”

“E de grande importancia, pois exerce uma forca maior para
negociar/reivindicar os direitos dos servidores”

“Reivindicam com maior potencial”

“Principal fonte de informacao aos servidores”

“Para defesa coletiva da categoria”

A questado 15 se refere ao desempenho do sindicato frente a negociacao
coletiva na defesa do interesse da categoria. As principais manifestacées estao
listadas abaixo:

“Ruim, pois sao necessarios representantes comprometidos com a

coletividade”
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“‘Ruim, pois o desconhecimento da lei faz com que servidores e
sindicatos ndo lutem com afinco pelos seus direitos”
“Nao ha um dialogo aberto entre as partes envolvidas na negociagao,
faltando consciéncia e comprometimento”
“Quase inexiste”

A negociacao coletiva de trabalho no setor publico ndo implica somente
na discussao salarial, envolvendo as condi¢des dos trabalhadores, a atuacao
das pessoas politicas na prestacao dos servicos, o desempenho das funcoes e
a qualidade da prestacdo dos servicos, que vem a ser de interesse social,
respeitando-se o principio da indisponibilidade do interesse publico.

A negociacao também ajuda na mudanca de postura dos trabalhadores
dentro da organizacao, no que diz respeito a busca de seus objetivos pessoais,
bem como a ampliagdo de uma visdo critica e construtiva, tendo por base a
gestdo por competéncia, como ferramenta importante para seu crescimento

profissional e consequientemente o desenvolvimento da Instituigéo.
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CONSIDERACOES FINAIS

A criacao da Lei 11.091/05 é um avanco para as Instituicdes Federais de
Ensino e tem como objetivo principal, estimular a capacitacdo e a qualificacao
de seu capital humano, numa tentativa de valorizacao dos servidores. Acredita-
se que o Governo Federal ao propor a lei, buscou um maior dinamismo do
servico publico prestado pelas Instituicbes Federais de Ensino, mas talvez,
apenas a lei ndo seja suficiente para uma mudanca de carater radical. E
necessario, que haja uma conscientizacao de que as acdes de treinamento e
capacitacao possibilitem o desenvolvimento e melhorias dos profissionais em
seu ambiente de trabalho.

Para que haja um campo propicio ao crescimento do servidor, faz-se
necessaria a negociacdao coletiva, instrumento capaz de garantir direitos,
intervindo no processo de resolugdo de conflitos de interesses no ambiente
institucional, instaurando, quando possivel, harmonia entre seus
representados. O papel do sindicato na instituicdo, ainda esta distante do ideal,
pois, segundo o0s pesquisados, ndo existe didlogo entre a entidade sindical e
seus representados, 0 que pode causar relagdes problematicas quanto a busca
de melhorias para a classe em questdo. E importante, porém, que os técnicos-
administrativos adquiram uma cultura de participacdo e envolvimento nas
atividades realizadas nos sindicatos a fim de lutarem por beneficios comuns
dentro do ambiente organizacional.

A qualificagdo e o desenvolvimento é um elemento importante da
Gestao de Pessoas de qualquer organizagcdao moderna. A gestao de recursos
humanos no setor publico brasileiro se pautou, durante muitos anos, pela
realizacdo de atividades operacionais e pelo comportamento reativo, que
visava o atendimento a demandas pontuais e emergenciais. Nao existiam
diretrizes claras para as politicas de recursos humanos adotadas pelos
diversos 6rgaos, os quais, desta forma, ndo conseguiam formar um quadro de
servidores com o perfil desejado.

Este cenario esta se alterando na medida em que os gestores publicos
tém atentado para a relevancia de investir na formacao de um quadro de
servidores capacitados para a realizacdo das tarefas inerentes a cada

organizacao.
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O setor de Recursos Humanos da instituicdo € o responsavel pela
percepcao das necessidades de seus profissionais, devendo investir em
capacitacbes e treinamentos adequados e constantes para um atendimento
mais eficiente a comunidade. Sabemos, no entanto, que em muitas
organizacoes, gerir seu capital humano nao é algo facil, requer preparacao
para aquilo que é essencial dentro da instituicdo. A gestdo por competéncia é,
sem duvida, uma nova filosofia de geréncia dos Recursos Humanos de uma
organizacao.

No mundo do trabalho é dificil ndo perceber a insatisfacdo dos
trabalhadores do setor publico, e a negociagao coletiva é instrumento de acao
para intervir no campo da resolucdo de conflitos de interesse. Conflitos néao
administrados contribuem para a ineficiéncia, baixa produtividade e ma
qualidade dos servicos. Juntos, esses sintomas provocam a frustracdo de
servidores e a insatisfacao dos usuarios.

O tema sindicalizagdo no setor publico deve ser abordado, uma vez que
o direito a sindicalizacao constitui um antecedente a negociacao coletiva. Os
trabalhadores organizados em sindicatos dispdem de maior forga perante os
detentores do capital, viabilizando politica e juridicamente as condigdes
necessarias ao enfrentamento e debate acerca da melhoria das condicdes
sociais e de trabalho, que tendem a desaguar nas negociac¢des, buscando
solucédo adequada.

A andlise demonstrou que a falta de informacdo dos servidores
pesquisados a respeito da lei 11.091/2005, pode provocar um déficit no
crescimento e desenvolvimento da organizacdo, bem como na perda de
beneficios decorrente da falta de progressao na carreira. Percebeu-se também,
que, a partir da analise dos dados, 0 numero de pesquisados foi limitado e, ndo
nos leva a uma conclusdo clara quanto as politicas de gestdo interna da
Universidade, nos estimulando a estudos mais aprofundados, com um numero
maior de participantes. Em termos de contribuicdo dessa pesquisa, 0s
resultados podem ser Uteis a organizacdo, auxiliando nas decisdes sobre
aperfeicoamentos e capacitacdes, buscando o aprimoramento das diversas

competéncias presentes nos servidores.
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APENDICE |

QUESTIONARIO - Gestido de Competéncias

1) Ao entrar para a organizagao, vocé recebeu algum tipo de qualificagdo?
( )Sim ( )Nao

2) A Lei n® 11.091/2005 estabelece que as instituicdes devam ter um programa
anual de treinamento, vocé tem conhecimento de politicas definidas para o
desenvolvimento do funcionario pelo treinamento para a progressdao na
carreira?

( )Sim () Nao
3)Vocé esta satisfeito (a) com os treinamentos oferecidos?

()Estou muito satisfeito
( )Estou pouco satisfeito
( )Estou insatisfeito

4)Como vocé classifica a oportunidade de qualificacdo oferecida pela
organizacao:

( )Otimo ( )Bom ( ) Ruim

5) Em sua opinido a Lei n® 11.091/2005 que instituiu o Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacao, contribui positivamente, no
reconhecimento e na valorizagdo dos servidores publicos?

( )Sim () Nao

6) Esse profissional, a partir do aperfeicoamento, estd entregando mais
conhecimentos, habilidades e atitudes, enfim, agregando mais valor do que
antes?

( )Sim ( ) Nao ( ) Raramente

7) Os modelos de Plano de Carreira da Instituicho é baseado em
competéncias, como: dindmica no servico, qualidade nos processos e
resultados, produtividade e satisfagéo do trabalhador ?

() Sim () Nao () Nao sabe informar
8) Com que intensidade suas atividades de rotina exigem que vocé execute
diversas tarefas ao mesmo tempo, com criatividade, competéncia e inovagao?

( )Baixa: pois sdo sempre as mesmas rotinas

( )Média: exigem de maneira moderada
( )Alta: exigem muito
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9) Para vocé, ser competente é:

( )Possuir conhecimentos/capacidades
( )Ter capacidades de inovacao, adaptacao e aprendizagem
( )Saber —mobilizar

10) ApGs a valorizacdo do servidor com a Lei n® 11.091/2005, houve mais
concentragao de fungdes em cada servidor, sem mudanga de cargo?

()Sim ( )Nao

11)A Instituicdo consegue oferecer as pessoas a oportunidade de vislumbrarem
o desenvolvimento e a realizacdo profissional, como relevante fator de
satisfacdo, motivacdo e comprometimento para que esse servidor possa
oferecer a sociedade melhores servigos publicos?

() Sim () Nao () As vezes

12)Vocé conhece a evolucdo das politicas organizacionais relacionadas a
Gestao por competéncia e o seu impacto sobre a organizacao?

( ) Conhecimento amplo ( ) Conhecimento limitado ( )Nenhum

13)Das alternativas abaixo marque uma que em sua opinido, a organizacao
deve investir para o desenvolvimento dos colaboradores:

( ) Cursos de Informatica

( ) Cursos de Pés Graduacao
( ) Cursos de extensao

( ) Outros

14) Vocé considera importante a sindicalizacao?
() Sim () Nao

Por qué?

15) Como vocé analisa o papel da Negociacdo Coletiva na defesa dos
interesses da categoria com o sindicato de trabalhadores?

( )Otimo ( )Bom ( ) Ruim
Por qué
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APENDICE I

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
Prezado (a) participante,

Sou aluna do Curso de Especializacdo em Negociacdo Coletiva, da
Escola de Administracdo — Universidade Federal do Rio Grande do Sul
(UFRGS) e estou realizando uma pesquisa para o Trabalho de Conclusdo de
Curso (TCC), sob a orientacdo da Professora Mariana Baldi, cujo objetivo é
verificar qual o entendimento dos técnico-administrativos da Universidade
Federal de Rondbnia sobre a importadncia de uma gestdo de competéncias
dentro da Instituig&o.

A sua participagao envolve o preenchimento de um questionario onde
irA ser observado o0 nivel de compreensdo relacionado a Gestdo de
Competéncias. Essa participacao neste estudo é voluntaria.

Os resultados deste estudo serdo publicados, mas seu nome nao
aparecera e sera mantido o mais rigoroso sigilo através da omissao total de
quaisquer informacdes que permitam identifica-la. Apesar de que vocé néo tera
beneficios diretos em decorréncia de sua participacao, o provavel beneficio que
lhe advira por ter tomado parte nesta pesquisa € a consciéncia de ter
contribuido para a compreensdao do fendmeno estudado e para producao de
conhecimento cientifico. Se vocé tiver qualquer pergunta em relagdo a
pesquisa, por favor, telefone para (69) 81255892. Desde ja agradecemos sua

contribuicao no estudo proposto.

Contatos com a coordenacao do Curso (51) 33083725.

Atenciosamente,

ALBA VALERIA SABOIA TEIXEIRA
Assinatura Local e data

Concordo em participar deste estudo

Assinatura Local e data
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