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RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo levantar possibilidades de adequar a forca de trabalho de servidores técnico-
administrativos do Instituto de Ciéncias Exatas da UFMG, encontrando a melhor aplicacdo de seus
conhecimentos, potencialidades, aptiddes e qualificagdes por meio da criagdo de um banco de talentos de
recursos humanos adequando ao perfil profissional. O interesse em verificar se 0s servidores que se qualificavam
exerciam funcBes pertinentes a sua qualificacdo e competéncia despertou meu interesse pela pesquisa. Este
trabalho tem carater exploratério, através de uma abordagem quantitativa, constituindo-se um estudo de caso. A
coleta de dados foi realizada através de andlise bibliografica e documental na pasta dos servidores lotados na
administracéo do ICEx que se qualificaram no periodo de 2007 a 2017. Esses dados foram examinados através
da andlise de contetdo. Os resultados da pesquisa apontaram que dos quarenta servidores, dezessete se
qualificaram no periodo estipulado, mas que nenhum deles mudaram de setor ou tiveram suas funces
modificadas. Assim, nossa proposta de intervengdo foi criar um Banco de Talentos para conhecimento das
competéncias e deficiéncias de seus funcionarios para melhorar o envolvimento e a realocacdo de alguns
servidores, mas para isso seria necessario termos um Superintendente ou Gestor dos Técnicos Administrativos
no ICEx. Este servidor colocaria em pratica 0 Banco de Talentos para melhor atender as necessidades do
Instituto, dos servidores e da sociedade.

Palavras-chave: Banco de Talentos, ICEX, técnico-administrativos.
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1 INTRODUCAO

O Servico Pablico ao longo das décadas tem passado por uma Reforma Administrativa
estrutural. Desde a chegada da familia real portuguesa seu funcionamento tem mudado, quer
seja para atender as demandas da sociedade, quer seja para atender as necessidades pessoais
dos governantes.

E a sociedade se vé& por décadas atrelados a uma administracdo patrimonialista
conforme aponta Costin (2010 p. 145) “as primeiras fungdes Publicas no Brasil foram funces
vendidas ou trocadas por lealdade ou servigos prestados a Coroa.” Os interesses particulares
dos gestores se confundem com interesse da populacéo.

Tal modo de administracdo foi até meados de 1930, com o governo Vargas que fez
mudancas importantes na estrutura de cargos e gestdo de pessoas no setor publico, para uma
maior transparéncia na reforma administrativa introduziu o primeiro plano de cargos e

salarios e adog¢do de concursos como forma de ingresso no setor publico.

Para promover a modernizacdo das estruturas administrativas, foi criado o DASP —
Departamento Administrativo do Servico Publico, em 1938 representou a tentativa
de formacdo da burocracia nos moldes weberianos, baseada no principio do mérito
profissional (COSTIN, 2010, p. 160).

Nas Institui¢cbes Federais de ensino superior ndo aconteceu de forma diferente, no ano
de 2005, o Governo Federal criou o plano de cargos e salarios dos servidores técnicos
administrativos das Universidades Publicas, tendo em vista a necessidade de uma prestacdo de
servigo por parte dos servidores capaz de solucionar problemas e desenvolver pessoas com
talentos e contribuicOes para o ambiente de trabalho.

E assim, foram criadas as politicas de incentivo & capacitacdo, a qualificacdo e as
tecnologias de informagdo dando inicio a uma nova cultura organizacional dentro das
universitarias publicas através da Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005, onde o Governo
Federal implantou o Plano de Cargos e Carreira dos Técnico-Administrativos da Educacéo —
PCCTAE.

A implantacdo deste Plano despertou diversas realizacdes de formacao profissional
técnico-cientifico para os servidores das Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES),

proporcionando ganhos para as Instituicdes e satisfacdo profissional para os servidores.



Assim, grande numero de servidores comegou a se profissionalizar e capacitar.
Proporcionando um beneficio para ambos os lados. O servidor capacitado teria uma
progressdo salarial devido ao plano de carreira criado pelo governo, e em contrapartida as
Universidades teriam servidores mais qualificados para prestar servigos de melhor qualidade.

A Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG) desde o ano de 2005, procurou
adequar-se ao Plano de Cargos e salarios, proporcionando uma bolsa/ auxilio financeiro para
os servidores se graduarem. Com o passar dos anos este auxilio se estendeu também para os
cursos de pés-graduacao, onde os servidores interessados se inscreviam e concorriam a uma
bolsa para ajudar a custear seu curso.

Além desse beneficio, a UFMG também oferece o Curso de Pds-Graduacdo Lato
Sensu Gestdo de Instituicdes Federais de Educacdo Superior (GIFES), oferecido na
modalidade a distancia, que é resultado de uma acdo conjunta da PRORH, da PROGRAD
(GIZ e CAED) e da Faculdade de Educacéo (FAE), com o apoio do Sindicato dos servidores
técnico administrativo em educacdo (SINDIFES) criado em 16 de dezembro de 2011.

Costin (2010, p. 163), descreve essas estratégias como algo muito benéfico tanto para

as InstituicBes, quanto para os servidores e para sociedade que utiliza desses servicos.

A vinculacdo de capacitacBes as carreiras € uma estratégia interessante, pois, além
de permitir o desenvolvimento de competéncias préprias de uma funcdo especifica,
possibilita a criacdo de uma rede informal de profissionais que poderé ser Util para
fortalecer a cultura organizacional, facilitar processos de mudanga ou agilizar o
processo de trabalho no dia-a-dia (COSTIN, 2010, p. 163).

Para ingressar em algum 6rgdo publico, o cidaddo precisa ser brasileiro ou
naturalizado e passar em algum concurso publico. A expectativa deste mesmo cidadéao € de
que poderd fazer a diferenca para a populacdo, prestando um servico de qualidade e de
engajamento social, com a certeza de que o servico poderd ser prestado de forma mais
eficiente, em relacdo a visdo da sociedade em relacdo ao desempenho do funcionalismo
publico.

No entanto, ao ser nomeado, se depara com varios casos de “ndo profissionalismo”,
falta de gestdo eficaz e excesso de normas e procedimentos, as quais ndo contribuem para
evitar tais atitudes dos servidores ja efetivados. Um problema que se percebe é a tendéncia de
o novo servidor ficar “contaminado”, sem contar com a desmotivacdo, diante de tanto
descalabro nos posicionamentos profissionais de alguns servidores.

No Instituto de Ciéncias Exatas (ICEx) observa-se que muitos servidores, apds

tomarem posse, fazem varios cursos de qualificacdo ndo sé para prestarem um servico com



mais qualidade, mas também para ter uma progressdo na carreira. Mas, 0 que se percebe, € a
existéncia de varios servidores “super” qualificados desenvolvendo atividades muito
inferiores aquelas para as quais estdo aptos e capacitados a exercer.

Grande parte dos servidores do ICEx realizam a graduacédo, pos-graduacéo, recebendo
bolsa/auxilio custeada pela UFMG. Algumas atividades ou aulas que frequentam, ndo muito
raro acontecem no seu horario de trabalho.

Ap0s a conclusdo do curso fica a indagacdo: Aumentou o grau de responsabilidade
deste servidor? Este servidor teve o leque de atividades ampliado, diante da nova
qualificagédo?

Porém, o0 que se V€ € o servidor em seu mesmo setor de lotacdo, ocupando as mesmas
funcBes de antes, sem cobranca de seu desempenho no trabalho. Sem contar os servidores que
estdo sem atividade profissional definida. Ha setores com excesso de servidores graduados,
com uma demanda muito pequena exercendo atividades muito inferiores ao seu grau de
instrucéo.

E servidores concursados em nivel E (nivel superior) realizando tarefas de nivel D,

(nivel médio).
2 JUSTIFICATIVA

Diante dos apontamentos, e por trabalhar na secdo de pessoal do ICEx e perceber o
namero de servidores que vdo até o setor requerer o formulario para dar entrada na sua
progressdo salarial por ter concluido um curso de qualificacdo (graduacdo, pos-graduacédo) e
por perceber que suas fungdes nunca mudam indiferente dos cursos que fizeram, despertou o
interesse pela pesquisa.

Assim, este projeto se justifica pela melhoria na gestdo dos Diretores e Chefes de
Departamento, em conhecer cada servidor lotado sob sua responsabilidade. Faz se necessario,
adequar a mao de obra ja existente, antes de fazer novas solicitagbes ao Departamento de
Recursos Humanos (DRH) da UFMG.

Muitas vezes o servidor procura sua chefia querendo mudar de setor para desempenhar
novas fungdes, aprender novos trabalhos e nem sempre seu pedido € atendido. Mas para
enfrentar novos rumos, o ser humano precisa de desafios e reconhecimento de sua capacidade,
conforme aponta a teoria de Maslow, as pessoas necessitam de auto estima, participacdo e

auto realizacdo profissional.



A efetivacdo dessas potencialidades humanas no trabalho, inserida numa forma
especifica de organizagdo social, produz um reconhecimento social condizente ao
objetivo da producdo. A identidade social do trabalho esta estreitamente vinculada
ao modo de vida do trabalhador, de maneira que quando o trabalho é praticado na
efetivacdo das potencialidades humanas, na busca da superacdo das necessidades, ao
trabalho é agregado um carater positivo de satisfacdo e importancia social. O
trabalho se torna um peso na vida do trabalhador, afetando seu modo de vida, ou
seja, sua sociabilidade e, consequentemente, suas aspiracGes e perspectivas. Esse
carater negativo do trabalho acompanha sempre uma organizagdo do processo de
trabalho estranhado, precarizado e intensificado, tornando as praticas, além de
objetivacdo de utilidade social, em um meio de enriquecimento e subordinagdo por
parte dos grupos e classes dominadoras. Essa condigdo negativa so é possivel a
partir do desenvolvimento da divisdo social do trabalho, principalmente daquela
divisdo entre trabalho manual (produtores diretos) e trabalho intelectual (funcdo de
organizagdo, direcdo, controle, disciplinarizagdo e “espiritualiza¢do” social). Nota-se
a importancia das relagcdes sociais de producdo na defini¢do das condi¢Bes do
trabalho e, consequentemente, no carater social do trabalho, produtor de
marginalizacdo e/ou reconhecimento social (PEREIRA, 2010, p. 3).

Como ja dito, o reconhecimento social através do trabalho € indiscutivel,
principalmente nos setores em que os servidores estdo acomodados, desmotivadas ou sem
atividades corriqueiras, a Chefia através de percepcdo e acompanhamento rotineiro na
confeccdo das atividades delegadas, poderia modificar a estrutura nas solicitacdes, delegando
funcbes, com rodizio de requisicBes dentro dos setores, incentivando assim a iniciativa
pessoal de cada servidor, criagdo de novos processos de trabalho e uma nova maneira de
prestar servigo para a sociedade.

Pois, conforme aponta Vergueiro (2002), as instituicGes de ensino constituem
organismos dindmicos em crescimento e, atualmente, sdo incessantemente chamadas a
comprovar sua razdo de ser, mostrando que fazem bom uso dos recursos econémicos, fisicos,
humanos e materiais que dispGem, e assim cabe a chefia repensar em uma melhor forma de
realocacdo dos recursos humanos ja existentes no ICEXx, envolvendo seus servidores por meio
de suas habilidades na gestdo do ICEx para que se sintam eficientes e consequentemente

proporcionem um servico de exceléncia para a sociedade.

3 OBJETIVO GERAL

Este trabalho tem como objetivo geral, levantar possibilidades de adequar a forca de
trabalho de servidores TAE do ICEX, encontrando a melhor aplicacdo de seus conhecimentos,
potencialidades, aptidGes e qualificagdes por meio da criagdo de um banco de talentos de

recursos humanos adequando ao perfil profissional.
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3.1 Objetivos Especificos

e Criacdo de um banco de talentos em habilidades e conhecimentos dos TAEs da
Administragédo do ICEXx.

e Envolvimento dos servidores por meio de suas habilidades na gestdo do ICEX.

e Melhor alocacao dos recursos humanos ja existentes no ICEXx.

e Propagacao das informac6es sobre as qualificacGes/talentos dos servidores.

4 REFERENCIAL TEORICO

Antes de realizar a pesquisa apresentaremos brevemente, um pouco da historia da
UFMG e como surgiu o Instituto de Ciéncias Exatas (ICEx) local onde sera feita a pesquisa.
Em continuidade, para melhor entendimento apresentaremos o funcionamento do Plano de

Carreira dos Servidores Técnico-Administrativos da UFMG.

4.1 Breve histérico da UFMG

A UFMG em 2018 completara seus 91 anos de existéncia, renovando a cada ano e
permanecendo aberta a mudancas para continuar a executar, com relevancia e qualidade, sua
funcéo formadora e educadora de conhecimento.

Ela é reconhecida como uma das melhores instituicdes de ensino superior do pais, por
desempenhar com persisténcia, em um espaco que abriga saberes diversificados e aponta para
avangos nas mais variadas esferas, “tendo como base de atuagdo o tripé de ensino, pesquisa e
extensdo, a UFMG ndo é apenas uma instituicdo académica, mas um espaco para 0 exercicio
da cidadania” (UFMG/PROPLAN).

Voltando no tempo, relembramos como tudo comecou. No ano de 1927, mas
precisamente no dia 7 de setembro foi fundada a Universidade de Minas Gerais, a partir da
reunido dos quatro institutos de ensino superior existentes em Belo Horizonte: Direito (criado
em 1892), Medicina, Engenharia (criados em 1911), Odontologia e Farmécia (criados,
respectivamente, em 1907 e 1911) (UFMG/PROPLAN).

Através da Lei Estadual n® 956, assinada pelo Presidente Antonio Carlos Ribeiro de
Andrada foi criada a Universidade de Minas Gerais (UMG), que se deu com a confederacao
de diferentes escolas profissionais e que o modelo que vigora ainda hoje foi herdado desse

processo, tanto em suas potencialidades quanto em suas limitagdes.



11

Mas somente no ano de 1949 a UFMG tornou-se federalizada, pois antes era uma
institui¢do estatual. “Nessa época, ja haviam sido integradas a Universidade a Escola de
Arquitetura (1944) e as Faculdades de Ciéncias Econdmicas e de Filosofia (1948). O nome
atual - Universidade Federal de Minas Gerais - so foi adotado em 1965” (UFMG/PROPLAN).

No ano de 1969, com a implantacdo da Reforma Universitaria e com a aprovacao de
seu plano de Reestruturacdo, a Universidade passou por profundas alteragfes, principalmente
no que se refere a estrutura do sistema de ensino. Neste periodo foram criados os Ciclos
Basicos de Ciéncias Bioldgicas e Ciéncias Exatas, e assim surgiu o Instituto de Ciéncias

Bioldgicas (ICB) e o Instituto de Ciéncias Exatas (ICEX).

4.2 O Instituto de Ciéncias Exatas (ICEx) da UFMG

Até o final da década de 1960, os professores de disciplinas de Fisica, Matematica e
Quimica da UFMG ofertavam suas disciplinas em varios Institutos, principalmente na Escola
de Engenharia, na Faculdade de Farmacia e na Faculdade de Filosofia. Nesta Gltima, estavam

sediados os cursos de licenciatura e bacharelado em Fisica, Matematica e Quimica.

Com a Reforma de Ensino de 1968, foi instituido o ICEx — Instituto de Ciéncias
Exatas — que agrupou todos professores dessas trés areas nos Departamentos de
Fisica, Matemética e Quimica. Esse Instituto era responséavel por todo Ciclo Basico
da &rea de Ciéncias Exatas, por varias disciplinas do Ciclo Basico de Ciéncias
Bioldgicas e pelos trés cursos correlatos que vieram da Faculdade de Filosofia. Na
década de 1970, foram criados os Departamentos de Ciéncia da Computacdo e
Estatistica e 0s respectivos cursos de graduagdo (ICEX/UFMG).

O ICEx hoje e formado por cinco departamentos, com cerca de 350 professores e
duzentos servidores técnico-administrativos. O Instituto oferece nove cursos de graduacéo e
cinco de pos-graduacdo, todos com excelentes notas na CAPES. E recebe semestralmente,

mais de cinco mil estudantes de outros cursos da UFMG que cursam o ciclo basico no ICEX.

No campo da pesquisa, 0 ICEx conta aproximadamente com mais de 100
laboratérios de pesquisa que geram, a cada ano, mais de 300 artigos cientificos, 50
teses de doutorado e mais de 100 dissertacdes de mestrado. Além disso, dois
Institutos Nacionais de Ciéncia e Tecnologia — o Instituto de Nanomateriais e o
INWEB: Instituto nacional de pesquisa da web - Redes complexas na Web — sdo
sediados no ICEx. Na extensédo, existem varios projetos de ensino e de divulgacao
cientifica, sdo efetuadas diversas atividades de prestagdo de servicos e sdo ofertados
diversos cursos abertos a comunidade ou sob demanda especifica (ICEX/UFMG).
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E assim o ICEX, é considerado um dos maiores Institutos da UFMG, que recebe mais
alunos e visitantes externos. Sendo essencial uma prestacéo de servico de qualidade.

5 BREVE RELATO DO SERVICO PUBLICO NAS UNIVERSIDADES

Servico publico, no sentido amplo, sdo todos os agentes publicos que se vinculam a
Administracdo Publica, sdo os agentes, direta e indireta, do Estado, sob regime
juridico (a) estatutario regular, geral ou peculiar, ou (b) administrativo especial, ou
(c) celetista regido pela Consolidacdo das Leis do Trabalho, de natureza profissional
e empregaticia (MEIRELLES, 2005, p. 81).

Nos apontamentos de Pereira (2010), a administracdo publica no amplo sentido, deve
ser entendida como todo sistema de governo, um conjunto de ideias, normas, processos,
instituicGes e outras formas de conduta humana que determinam a forma de distribuir e de
exercer a autoridade politica e como devem ser atendidos 0s interesses publicos.

Nesta linha de pensamento, Bergue (2010), descreve em linhas gerais que a finalidade
da administracdo publica é oferecer servicos com qualidade a sociedade.

Na visdo de Bomfim (2012), a competéncia profissional é algo que esta associado a
acdao, fundamentada em conhecimento que se desenvolve a partir da necessidade do
profissional para melhorar seu desempenho dentro do ambiente de trabalho, levando em
consideracdo o0 ambiente no qual esta inserido.

O autor ressalta ainda que, “padrdes de competéncia profissional utilizados para a
formacdo técnica explicitam que o profissional deve saber e ser capaz de fazer para
desempenhar suas atividades com eficiéncia, possibilitando o desenvolvimento do servico
com qualidade” (BOMFIM, 2012, p. 53).

Hipdlito (2005) acrescenta que o cidaddo que ingressou no servi¢o publico tem a
estabilidade garantida, no entanto, ele tem como obrigacdo garantir o profissionalismo

desempenhando suas fun¢des com transparéncia sem se corromper.

5.3 As Universidades Publicas Brasileiras

A criacdo das Universidades no Brasil s6 foram aceitas apds o periodo colonial.
Durante todo o periodo colonial houve um total de 42 projetos recusados gracas ao monopélio
e a formacdo da forga de trabalho que beneficiava alguns grupos corporativos e com isso se
recusavam a autorizar a expansdo do ensino superior no Brasil (TEIXEIRA, 1998).
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Somente em 7 de setembro de 1920, por meio do Decreto n° 14.343, o Presidente
Epitacio Pessoa institui a Universidade do Rio de Janeiro (URJ), através de uma unido
incorporando a Universidade do Rio de Janeiro, a Escola Polytechica do Rio de Janeiro, a
Faculdade de Medicina do Rio de Janeiro e a Faculdade de Direito do Rio de Janeiro
(HIPOLITO, 2005).

Sete anos depois criou se a UFMG e varias outras que vieram se instalando
posteriormente. Com o passar dos anos, as universidades federais comecaram a ser alvo de
guestionamentos pela sociedade e pelo do governo acerca de seus reais objetivos, da rigidez
da sua estrutura burocrética, da ineficiéncia no uso dos recursos e da pouca pertinéncia social
dos servigos prestados Hipdlito (2005).

Souza (2009, p. 41) afirma que,

A gestdo das universidades federais traz desafios aos seus gestores, principalmente,
devido as caracteristicas particulares que as distinguem das demais e que exigem a
aplicacdo de modelos de gestdo diferenciados, com a necessidade de maior
flexibilidade organizativa e de sistemas decis6rios mais participativos.

Cabe, as universidades federais brasileiras se adequarem ao atual grau de
modernizacdo e necessidade da sociedade, proporcionando mudancas gerenciais para alcangar
resultados mais produtivos quanto a consecucao dos objetivos institucionais.

Souza & Kobiyama (2010), defendem a importancia dos novos servidores
administrativos passarem por programas de treinamentos e socializacdo com orientagdo sobre
as especificidades e a funcéo da universidade, bem como as fung¢des que irdo desempenhar na
instituicao.

Mas para isso acontecer de maneira eficiente faz-se necessario uma politica de
recursos humanos voltada para o desenvolvimento das pessoas de modo que possa influenciar
ao longo do tempo na formacdo de uma nova cultura institucional, favorecendo a exceléncia
da gestdo interna administrativa das Universidades Federais.

Desse modo, é fundamental intensificar-se uma politica de gestdo de pessoas
fundamentada em processos de avaliagdo que sirvam de instrumento para embasar tomadas de
deciséo e de aperfeicoamento dos técnicos administrativos para melhor alocagédo da méao de
obra de acordo com o grau de instrucdo do servidor.

No entanto, Souza (2010) alerta que as Universidades estdo com suas estruturas
fragmentadas e descentralizadas, em que as decisdes sdo diluidas em 6Orgdos colegiados

funcionando paralelamente a uma estrutura administrativa mecanizada.
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Cabe aos gestores das instituices universitarias a elaboracéo de estratégias visando
despertar interesse por parte dos funcionarios para 0 que se passa a sua volta e
incita-los inclusive a questionar as decisdes e sentirem-se participantes da gestéo,
evitando-se a cultura da centralizacdo de tarefas, muitas vezes atribuida a falta de
confianca na capacidade de o outro realizar determinado trabalho com a mesma
eficiéncia. Sobre esse assunto o autor nos alerta: “Ninguém vira insubstituivel sem
contribuir para isso”. (SEMLER, 1998, p. 190).

Se o0s gestores trouxerem os servidores para junto dos seus planos de gestéo, eles se
sentirdo muito mais motivados. Muitas vezes o servidor tem muito a contribuir pelo fato de
estar lidando diretamente com os problemas que surgem, e dessa forma podem contribuir com
0S gestores que nem sempre estdo a par dos acontecimentos corriqueiros que acontecem
dentro dos setores.

Sabemos que a motivacdo dos colaboradores é chave para 0 sucesso da organizacao,
conforme aponta Marx (1968) é através do trabalho que os colaboradores vém suas
necessidades satisfeitas, o trabalho é capaz de mudar a natureza interna do individuo quando
encontra a utilidade do trabalho.

Segundo Maslow (1970), o ser humano necessita de estima, ser reconhecido pelas suas
qualidades e ser respeitado dos demais componentes do grupo ao qual faz parte. O servidor
esforca-se muito para satisfazer suas necessidades pessoais e profissionais, como estabilidade
e boa remuneracdo. Necessitando, pois, de desafios, autonomia na solucdo de problemas e
necessidade de influenciar nas decisdes.

No entanto, 0 que se percebe no ICEX, sdo servidores atuando em areas inferiores, ndo
sendo reconhecidos pelo seu trabalho e experiéncia. Citamos abaixo alguns casos recorrentes
que acontecem no Instituto que para Maslow, ndo teria atendidas suas necessidades de
reconhecimento:

O Servidor “Y” contratado como Técnico em Laboratério (nivel D), atuava em
laboratério com atendimento aos alunos em aulas praticas dando suporte aos professores
organizando as referidas aulas praticas, fez graduacdo em area afim ao seu cargo, ficou
subutilizado em seu setor de trabalho, atualmente exerce a fungéo de nivel Auxiliar (nivel C).

Ao invés de esse servidor assumir mais funcbes pela sua experiéncia adquirida ele
passou a exercer fungdes inferiores ao cargo que ocupa.

O Servidor “X” contratado como Assistente em Administragdo (nivel D) com
exigéncia de ensino médio, possui graduacdo e mestrado. Com a reestruturagcdo nos cargos de
chefia, o Servidor “X” ndo foi remanejado, ficou lotado no setor, sem func¢do especifica,
fazendo o servigo de menor aprendiz. Por ser de atendimento e suporte técnico, o setor ndo

tem demanda para este servidor no setor em que esta lotado.
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O Servidor “Z” que passou no concurso para nivel superior (nivel E) assumiu o cargo
para exercer tais funcdes, com a reestruturacdo atualmente ocupa a vaga de nivel médio (nivel
D), com grau de responsabilidade e complexidade inferior as assumidas no ato da posse.

O que se percebe no Instituto, sdo varios servidores todos graduados lotados em um
setor que requer um servidor de nivel médio com grau de complexidade médio/baixo, com
rotina administrativa fixa, e desenvolvendo seu trabalho rotineiro totalmente desmotivados.

Lawler (1993, p. 87) considera a motivacdo como um “fator critico em qualquer
planejamento organizacional, por isso deve-se observar quais arranjos organizacionais e
praticas gerenciais fazem sentido a fim de evitar o impacto que terdo sobre os
comportamentos individual e organizacional”. Para ele, é preciso compreender a teoria
motivacional para se pensar analiticamente sobre todos os comportamentos nas organizagoes.

E funcdo da organizacdo criar um ambiente motivador, onde seus colaboradores
busquem satisfacdo com suas necessidades proprias.

De acordo com Bergamini (1997a, p. 112) a motivacdo cobre grande variedade de
formas comportamentais. “A diversidade de interesses percebida entre os individuos permite
aceitar que as pessoas ndo fazem as mesmas coisas pelas mesmas razdes. E dentro dessa
diversidade que se encontra a principal fonte de informacgdes a respeito do comportamento
motivacional”. E essa € a grande mudanca e o principal desafio para as Universidades
Federais.

A teoria da motivacdo humana de Maslow, baseada na hierarquia das necessidades
humanas basica, fundamentou-se na premissa de que as pessoas trabalham a fim de atender
necessidades basicas que, a medida que forem sendo satisfeitas, ndo provocam motivacdo
para novos esforcos. Assim, as organizacGes precisam descobrir novos incentivos para
assegurar uma permanente motivagéo de suas pessoas (BERGAMINI, 1997a).

Maslow, baseando-se nas suas observacBes como psicélogo clinico, propde duas

premissas basicas a respeito do comportamento motivacional.

Em primeiro lugar, supde que as pessoas desempenhem o papel caracteristico de
seres que perseguem a satisfacdo dos seus desejos, estando principalmente
motivadas em atendé-los. Numa segunda etapa, acredita que, quando essas
necessidades ndo possam ser satisfeitas, geram estados interiores de tensdo que
levam o individuo a comportar-se numa tentativa de reduzir tal tensdo e recuperar,
assim, o equilibrio perdido. Uma vez satisfeita determinada caréncia ou
necessidades, ela perde seu potencial enquanto forca motivadora de comportamento.
(BERGAMINI, 19974, p.71),
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5.4 O Plano de Cargos e dos Técnicos Administrativos em Educacéo - (PCCTAE)

As Universidades Pablicas passaram e ainda passam por um processo de expansao,
por meio da ampliacdo de matriculas, cursos, campus, infraestrutura, servidores docentes e
técnico-administrativos. Para o pleno funcionamento das instituicdes inclui investimentos
permanentes na capacitacdo e qualificacdo de servidores docentes e técnico-administrativos
(BRASIL, 2003).

Assim, o governo federal ao longo dos anos veio modificando as normas e leis com o
intuito de modernizar a gestdo de pessoas nas Universidades Publicas e em 2005 com a
publicacdo da Lei n° 11.091, o Governo Federal através do Ministério da Educacdo
implantou o Plano de Cargos e Carreira dos Técnico-Administrativos da Educagdo
(PCCTAE).

O PCCTAE teve como objetivo organizar a gestdo dos cargos do plano de carreira dos
servidores técnico-administrativos em educacgdo, a disciplina e 0 ingresso no cargo, cita as
formas de desenvolvimento na carreira e trata da remuneracéo e do enquadramento dos TAES
(BRASIL, 2005).

Este Plano de cargos, salarios e remuneracao objetiva valorizar o servidor publico das
Universidades Federais de ensino superior, bem como a eficiéncia e continuidade na execucao
de seus servi¢os mediante a adocdo do principio do mérito para ingresso e desenvolvimento
na carreira, estabelecimento, em carater sistematico e permanente, de programas de
capacitacdo e aperfeicoamento dos servidores e por isso se diferencia dos demais planos de
cargos e salarios aplicados a administracdo publica por definir ndo s6 uma tabela
remuneratdria, mas, principalmente, elementos de gestdo institucional e conceitos inovadores.

Na estruturacdo da carreira dos cargos técnico-administrativos das Universidades
Federais de acordo com o PCCTAE, os cargos ficam estruturados em cinco niveis de
classificacdo, sendo as classes A, B, C, D, E, e em quatro niveis de capacitagdo I, II, I, IV.
As classes sdo relacionadas a escolaridade, que vai desde fundamental incompleto até nivel
superior e preveem diversos cargos em cada uma.

A tendéncia que se pode notar nos concursos publicos atuais é a demanda por
servidores para as classes D e E, ou seja, (niveis médio e superior, respectivamente). Para
corroborar esta tendéncia apresenta-se a Lei Federal n°. 11.739, de 16/07/08, criando 1.075
cargos efetivos das classes D e E e extinguindo 1075 cargos, sendo a maioria dos niveis B e
C.
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Os critérios que definem a hierarquia dos cargos nas classes sdo: escolaridade, nivel de
responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas, formacdo especializada,
experiéncia, risco e esforco fisico.

A partir de 1° de marco de 2005 todos os servidores técnicos administrativos em
educacao integraram no Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao
(PCCTAE).

Esses servidores integrantes do Plano foram enquadrados na matriz salarial a partir do
nivel de classificacdo do seu cargo e da contagem do tempo de servico publico federal, sendo
todos na primeira fase enquadrada no primeiro nivel de capacitacao, referente a classe de seu
cargo, e na fase posterior, a localizacdo do enquadramento do servidor no nivel de
capacitacdo, de acordo com as certificacbes obtidas no decorrer da vida funcional.

Atualmente,

As acles de treinamento e desenvolvimento dos Servidores Técnico-
Administrativos sdo reguladas pelo plano de desenvolvimento e pelo programa de
capacitacdo e aperfeicoamento dos integrantes do plano de carreira dos cargos
técnico-administrativos em educagcao. E elaborado o programa anual de capacitacio
e aperfeicoamento que contempla o levantamento das necessidades de capacitacéo
das unidades administrativas e académicas e os indicadores do programa de
avaliacdo de desempenho, desde que atendam os objetivos e as estratégias definidas
no plano de desenvolvimento institucional. (PROPLAN/ UFMG, 2011).

O Plano de Cargos, Salarios e Remuneracdo possibilita a transparéncia na gestdo das
pessoas e no enquadramento de cada cargo e suas competéncias. E obviamente, dentro do
papel que cada um representa no processo de trabalho, através da realizagdo das suas
atividades e responsabilidades.

A figura abaixo apresenta as formas de incentivo a qualificacdo dos servidores

técnico-administrativos.
Figura 01 - Tabela de Percentuais de Incentivo a Qualificagéo

Nivel de escolaridade formal Percentuais de incentivo
Nivel de Area de Area de conhecimento

Classificacao Superior ao previsto para o conhecimento com | com relacdo indireta
¢ exercicio do cargo (*) o ¢
relacdo direta

Curso de Graduacdo Completo 25% 15%
Especializacdo com carga horério

A,B,CD,E igual ou superior a 360 horas 30% 20%
Mestrado

52% 35%
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Doutorado 75% 50%

Fonte: Anexo XV da Lei n°. 11.784 de 22 de setembro de 2008, publicado no D.O.U de 23/09/2008 — Os cursos
deverdo ser reconhecidos pelo MEC — Ministério da Educacéo

Dessa forma desde 2005, a cada 18 meses o0 servidor técnico-administrativo pode
apresentar cursos de 90, 120, 150 até 180 horas para obter um aumento salarial de 3,17%. Os
diplomas devem seguir a carga horario especificada acima.

H& também os cursos de qualificacdo incentivados através de incentivos financeiros
pré e pds conclusao, através de bolsa fornecidas pela PRO-RH através do programa PRODIS.
“Como parte das agdes cujo objetivo ¢ promover a educacdo formal entre os servidores
técnico-administrativos, sdo concedidas pela PRORH bolsas para realizacdo de cursos de

graduacao.

Inicialmente, as bolsas possuiam valor fixo, que comegou em R$ 150 e, depois, passou
para R$ 180. Atualmente, o valor recebido pelo servidor beneficiado corresponde a 50% do
valor da mensalidade do curso prestado. Em 2013, foi implantada também uma nova
modalidade de bolsa para cursos de educacdo formal, voltada aos servidores que ingressaram
em cursos de pés-graduacdo (Especializacdo, Mestrado e Doutorado).

No mesmo formato ja adotado nas bolsas de graduacdo, o servidor passou a receber
50% do valor da mensalidade do curso (com valor maximo limitado a R$ 1.500)” (PRORH-
UFMG).

Para Mafra Filho(2008, p. 61), “o que se busca mediante planos de carreira é a
profissionalizacdo do servidor puablico, a manutencdo de pessoal qualificado imune as
oscilacBes politicas e que realmente desempenhe sua funcdo satisfatoriamente, sem as
pressdes exteriores e bem remunerado, para ndo ser tentado a corromper-se”.

O adequado aproveitamento do servidor, com reconhecimento de seu valor intelectual,
atende ao que pensa de Mafra Filho (2008). A satisfacdo com o desempenho das funcdes
atende as necessidades basicas, segundo também a teoria de Maslow, tal satisfacdo leva a

dedicacéo e previne desvios de conduta, ou seja, a corrupgao.

O principio constitucional da eficiéncia administrativa é
uma norma expressa que consta no artigo 37, caput, da
Constituicdo Federal de 1988. Originalmente, o texto
constitucional possuia apenas quatro principios gerais
expressos da Administracdo Publica brasileira: a legalidade,
a impessoalidade, a publicidade e a moralidade. A
eficiéncia foi incluida neste rol por intermédio da Emenda
Constitucional n° 19, de 1998. Esta emenda constitucional
foi uma modificacdo decorrente do projeto de reforma do
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aparelho estatal levado a efeito a partir do Plano Diretor de
Reforma do Aparelho do Estado (1995). O plano tinha
como objetivo fundamental propor uma alteragdo organica
e funcional na gestdo do Estado brasileiro a fim de ser
implantado um modelo gerencial em substituicdo ao
burocratico (GABARDO, 2017, p. 21).

O programa de capacitacdo e qualificacdo atende também a uma exigéncia
constitucional que o servico publico deve basear-se no principio da eficiéncia: realizar a
demanda de interesse publico buscar resultados mais praticos e eficazes com o menor tempo e
economia de recursos. Acredita-se que o servidor capacitado consegue lograr éxito nestes
requisitos.

Costin (2010) resume a eficiéncia como o dever da Administracdo Publica e dos seus
agentes de buscar a realizacdo do bem comum, imparcial, neutra, transparente, participativa,
eficaz, sem burocracia e na busca continua da qualidade. Também estaria ai presente a adocéo
dos critérios legais e morais necessarios para a melhor utilizacdo dos recursos publicos,
evitando-se o desperdicio.

Segundo Mafra Filho(2008), eficiéncia € noc¢do da economia e significa alcancar o
melhor resultado, com o menor dispéndio de tempo e recursos financeiros e materiais. E uma
relacdo entre o custo, o resultado e o beneficio.

Seguindo esta linha de raciocinio, o servidor capacitado, ciente dos incentivos para
capacitar-se e ciente dos retornos que tal capacitacao gerara, tende a ser eficiente e consciente

de sua responsabilidade perante a Instituicdo Universidade Federal de Minas Gerais.

6 OS PROCESSOS DA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Nos apontamentos de Chiavenato (1999), organizagfes sdo compostas de pessoas que
delas dependem para atingir seus objetivos e cumprir suas missdes. Para os colaboradores, as
organizagOes representam o meio pelo qual elas podem alcancar seus objetivos pessoais com
um minimo de tempo, esfor¢o e conflito.

Torna-se, portanto, fundamental que as estratégias organizacionais sejam claras,
objetivas e faceis de compreender para que tenham sentidos para os colaboradores. Ulrich
(2000) alerta que visdes estratégicas podem ser tdo amplas, e assim, transmitir pouco
significado e orientagdo as pessoas da organizagao.

Sabemos, porém, que as estratégias em si, ndo garantem, necessariamente, 0 SUCeSSO,

mas pessoas comprometidas e competentes € que fardo as estratégias evoluirem.
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Um bom modelo de gestdo estratégica de pessoas é aquele em que os gestores de
recursos humanos buscam fazer uma ligagio entre as pessoas e a estratégia da organizagio. E
0 alinhamento do planejamento do RH com o planejamento estratégico da organizacao
(GIRARDI, 2008).

O modelo de Gestdo por competéncias surgiu justamente para abrir espago para a
formag&o de uma cultura empresarial baseada em resultados obtidos pelo desenvolvimento de
competéncias, conforme explica Dutra (2008, p. 99) este modelo “supde modifica¢des
profundas ndo s6 na estrutura, nos sistemas, nas politicas e nas praticas, mas também e,
principalmente, na mentalidade organizacional e individual”.

Assim, a relagdo das competéncias individuais e organizacionais, estabelece uma
influéncia muatua. Nesse sentido, Dutra (2008, p. 24) argumenta que “ao colocarmos
organizacdo e pessoas lado a lado, podemos verificar um processo continuo de troca de
competéncias”, ou seja, a organizacdo transmite seu conhecimento para seus colaboradores,
preparando-as para enfrentar novas situacfes profissionais e pessoais; em compensacgao, 0S
colaboradores transferem a organizacdo seu aprendizado, tornando-a, cada vez mais,
capacitada a transformar os imprevistos em atividades do cotidiano.

A gestdo por competéncia nada mais é que a competéncia e o desempenho dos
profissionais na organizagdo. Ter competéncias significa ter conhecimentos, habilidades e
atitudes compativeis, com o desempenho de uma atividade e ser capaz de colocar esse
potencial em pratica sempre que for necessario (RABAGLIO, 2001, p. 2).

Assim, Girardi (2008, p. 52), argumenta que “o desafio atual das organizagoes ¢é

agregar valor as suas atividades e transformar as pessoas no seu diferencial competitivo”.

7 METODOLOGIA

Para conseguir alcancar os objetivos tracados, a pesquisa utilizou se da técnica de
estudo de caso, visando analisar uma situagdo com maior profundidade. O estudo de caso
levantado foi no Instituto de Ciéncias Exatas (ICEx) da UFMG.

De acordo com Yin (2001), utiliza-se o estudo de caso como estratégia de pesquisa,
em muitas situacdes, nas quais se incluem a politica, a ciéncia politica e a pesquisa em
administracdo publica em estudos organizacionais e gerenciais, entre outros, sendo que esta
maneira de fazer pesquisa € a mais apropriada quando se examina acontecimentos

contemporaneos sem poder manipular comportamentos relevantes.
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Apo6s um levantamento bibliogréfico e considerando se a pequena produgdo de
pesquisa que envolve servidores técnicos administrativos de Universidades Publicas, sobre o
tema levantado na referente pesquisa, percebemos que ela se enquadra no tipo de pesquisa
exploratdria que segundo Gil (2010), este tipo de pesquisa € realizada especialmente quando o
tema escolhido é pouco explorado ou existe pouco conhecimento sistematizado e acumulado
na &rea em que o trabalho foi realizado.

Este trabalho também foi elaborado utilizando o enfoque da pesquisa quantitativa. 1sso
significa que foi efetuado um levantamento de dados, que posteriormente serdo analisados e
especificados.

Segundo Richardson (1985) o método quantitativo garante a precisdo dos resultados,
evita distor¢bes de analise e interpretacdo, além de possibilitar uma margem de seguranca

guanto as interferéncias.

7.1 Etapas do Trabalho

Para uma melhor compreensdo de como foi desenvolvido trabalho foi realizado, nas

seguintes etapas:

e Levantamento bibliografico;

e Revisdo da literatura;

e Levantamento dos Dados na secdo de pessoal,
e Analise dos Dados;

e Redacéo do trabalho;

e Revisdo e redagéo final,

e Proposta do Plano de acdo.

Objetivando levantar possibilidades de adequar a forca de trabalho de servidores TAE
do ICEX, encontrando a melhor aplicacdo de seus conhecimentos, potencialidades, aptiddes e
qualificagdes por meio da criacdo de um banco de talentos de recursos humanos adequando ao

perfil profissional, a proposta da pesquisa se deu nas seguintes etapas:

e Criagdo de um bhanco de talentos em habilidades e conhecimentos dos TAEs da

administracdo do ICEXx.
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e Envolvimento dos servidores por meio de suas habilidades na gestdo do ICEX.
e Melhor alocagdo dos recursos humanos ja existentes no ICEX.

e Propagacdo das informag0es sobre as qualificages/talentos dos servidores.

7.2 Populacédo e Amostra

Segundo Roesch (2005) populagdo é o grupo de pessoas que sera relevante pesquisar.
No caso do Instituto de Ciéncias Exatas, a Administracdo é composta por quarenta servidores
técnicos administrativos distribuidos nos cargos de auxiliar nivel C, Assistente administrativo
D e Analista nivel E.

Muitos desses servidores estdo no ICEx a mais de vinte anos e nem todos despertaram
este interesse em fazer cursos para melhorar seu plano de carreira. Os mais interessados, sao
0s novatos tanto de idade quanto de tempo de servico publico.

Sendo assim, fizemos um levantamento nas pastas Institucionais dos 40 servidores e
separamos as pastas em que o servidor solicitou o requerimento de progressdo por
qualificacdo nos ultimos dez anos.

Portanto, os sujeitos da pesquisa sdo dezessete servidores que progrediram no plano de
carreira entre 0 ano de 2007 a 2017. Para manter a descrigcdo dos servidores, essa amostra sera
caracterizada na analise como TAEL, TAE2 e assim sucessivamente.

Segundo Lakatos e Marconi (2006) é necessario delimitar o grupo que farad parte da
pesquisa, 0 que evita uma questao de pesquisa muito abrangente e sem um foco a seguir.

O instrumento de coleta de dados, se deu pela analise de conteddo. Onde foram

analisados os cursos apresentados pelos servidores no periodo acima mencionado.

7.3 Cronograma de atividades

Para elaboracdo da pesquisa, foi estipulado o seguinte cronograma, para execucao das
tarefas a serem desenvolvidas a partir de setembro de 2017/2018.

Figura 02 - Cronograma de Atividades
2017/2018
METAS E ETAPAS OUT | NOV | DEZ | JAN | FEV | MAR

Escolha do Tema
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Levantamento Bibliografico

Defini¢do da Metodologia

Coleta de dados

Analise dos dados

Redacdo do trabalho

Revisdo e redagéo final

Proposta do plano de acédo

Fonte: Elaborado pela autora

8 ANALISE DOS DADOS

Apo0s analisar a pasta institucional da amostra escolhida para pesquisa, partimos para a

segunda parte do trabalho que foi verificar os seguintes itens:

e Cargo e nivel que a pessoa tomou posse;

e Setor de lotagéo antes do curso de qualificagéo;

e Servigos prestados por esse setor;

e Se o servidor mudou de setor apds o curso de qualificacao

e Se 0 servidor passou a prestar algum tipo de servico que exige maior

conhecimento.

Figura 03 - Servidores que se qualificaram entre 2007 a 2017

Servigos prestados apds a
Servidor | Cargo/ Setor de Curso de Qualificacéo
Nivel Lotacao Qualificacao
feito
TAE1 Assistente | Secdo de | Mestrado em | O servidor nédo teve
ADM Apoio ADM. alteracbes nas  funcdes
Nivel D Publica exercidas
TAE2 Analista Secéo de Graduado em | O  servidor ndo tem
de TI Apoio TI nenhuma fungdo no setor,
Nivel E apenas atende o telefone
TAE3 Secretaria | Colegiado Mestrado em | O servidor esta em desvio
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Executiva Lingua e de funcGes a varios anos e
Nivel E cursando mesmo apos o curso de
Doutorado mestrado continuou no
mesmo setor exercendo
fungdes muito inferiores ao
que tomou posse.
TAE4 Assistente | compras Mestrado em | Continua a exercer 0 mesmo
ADM adm. publica | servico e com a
Nivel D aposentadoria do chefe de
secdo o0 servidor negou
exercer a funcdo de chefia
mesmo tendo experiéncia e
conhecimento para tal.
TAE5 Assistente | Colegiado Letras O servidor ndo teve
ADM alteracdes nas funcdes
Nivel D exercidas
TAEG6 Assistente | Colegiado Direito O servidor exerce fungbes
ADM noturno especializaca | de um auxiliar nivel C
Nivel D 0 em Gestéo
publica
TAE7 Assistente | Colegiado Direito O servidor poderia estar
ADM especializaca | lotado em um setor
Nivel D 0 em Gestdo | condizendo com suas
publica capacitacfes como setor de
compras
TAES8 Assistente | Almoxarifad | RHe O servidor poderia estar
ADM 0 especializagd | atuando no setor de pessoal
Nivel D 0 em gestdo
RH e meio
ambiente
TAE9 Assistente | Colegiado RHe O servidor exerce funcdes
ADM noturno especializaca | de um auxiliar nivel C
Nivel D 0 em gestéao
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RH e meio
ambiente
TAE10 | Assistente | Patrimonio Gestao O servidor exerce funcoes
ADM publica de office boy no setor,
Nivel D funcéo destinada aos
menores aprendizes
TAE1l | Assistente | Patrimonio Administracd | O servidor é responsavel
ADM oe apenas por entregar e pegar
Nivel D especializaga | os papeis de controle de
0 em adm. patrimdnio nos setores
TAE12 | Assistente | Colegiado Direito e O servidor tem a capacidade
ADM especializacd | de trabalhar sozinha no
Nivel D oem setor, no entanto conta com
assuntos outro servidor para exercer
educacionais | as fungdes que daria para
apenas um servidor
TAE13 | Assistente | Lti Relacbes O servidor tem a funcdo de
ADM Publicas e recepcionista do setor de
Nivel D especializaca | LTI, trabalho que pode ser
oem feito por um menor da cruz
assuntos vermelha
educacionais
TAE14 | Aux. Contabilidad | Especializacd | O servidor exerce funcoes
Administr | e oem de office boy no setor,
acao Administracd | funcdo destinada aos
Nivel C 0 Publica menores aprendizes
TAE15 | Assistente | S. Ensino S. Ensino
ADM
Nivel D
TAEL16 | Assistente | Secretaria Especializagd | A servidora jé exerceu a
ADM geral o0 em Gestdo | fungéo de secretaria geral
Nivel D Publica por Vvarios anos e hoje presta

um servicgo de atendimento
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aos alunos
TAE17 | Assistente | Servicos Graduado em | O servidor apenas atende o
ADM Gerais Direito telefone no setor e anota
Nivel D recados

Fonte: Elaborado pela autora

De todos esses servidores analisados, verificou se que nenhum deles foi remanejado
para outro setor apds a conclusdo do curso de graduacdo, especializacdo ou mestrado. E suas
funcGes também ndo foram alteradas, ou seja, continuam a exercer a mesma funcdo que
exerciam antes da qualificacao.

O intuito da nossa pesquisa ndo foi verificar as razes pessoais que esses servidores
ndo mudaram suas atividades, ndo sabemos por tanto se eles teriam esse interesse. No entanto,
essa pesquisa se propds a refletir sobre um problema que a anos acontece no Instituto.

A falta de envolvimento das habilidades dos servidores com a gestdo do Instituto, ou
seja, 0S gestores a cada quatro ou oito anos chegam na Diretoria do ICEx, ndo conhecem
todos os servidores e suas capacitacdes e com isso, pouquissimas alteracdes sdo feitas dentro
dos setores.

Alguns setores tém muitos servidores para a quantidade de servico, ja outros, poucos
servidores e muito servico. E ainda contamos com os servidores que ndo tem nenhuma funcao
dentro do setor e 0s gestores nem sabem desses problemas.

Muitas vezes € solicitado mais servidores para a Unidade ou mesmo um servidor com
fungBes especificas, no entanto, se tivesse um Banco de Dados com as habilidades,
competéncias e conhecimentos dos servidores da Unidade, poderia apenas redistribui-lo sem
necessidade de solicitar outro servidor.

Mesmo porque, sabemos da frustacdo de uma pessoa que tem competéncia para
determinada funcdo, mas néo é visto pelo seu chefe, e de repente, um novo servidor chega na
Unidade para exercer justamente aquele servigo que o servidor tem interesse e competéncia
para exercer, mas ndo foi percebido pela Gestdo da Unidade.

Com isso, percebe-se muitos servidores desmotivados, pela situacdo em que se
encontram principalmente vendo alguns de seus colegas sem funcdes.

Contudo, pouco adiantam estratégias inovadoras, metodologias diferenciadas de
trabalho e investimentos em tecnologias de Gltima geragdo se o principal as pessoas ndo
estiverem preparadas para exercer suas fungdes com qualidade, produtividade e motivagéo.



27

Segundo Maslow (2000), a motivacdo é e sempre foi um fator relevante que induz
novos comportamentos desempenhando a capacitagdo para melhor desempenhar as fungdes.
Em sua teoria Maslow descreve cinco categorias: fisioldgica, seguranca, social, estima e autor
realizacdo e o individuo teria que passar por pelas etapas anteriores para atingir o ponto
maximo que € a auto realizacao.

O autor aponta que o homem é movido por desejos que devem ser satisfeitos,
obedecendo a critérios rigidos dentro de uma hierarquia (MASLOW, 2000). Sabemos que
existe uma necessidade de aprimoramento e aquisicdo de novos aprendizados no servico
pablico a fim de buscarmos mais eficiéncia e eficacia na prestacdo dos servicos.

A capacitacdo dos servidores Técnicos Administrativos do ICEX, poderia se encaixar
no topo da piramide de Maslow, uma vez que ela atende as necessidades individuais de auto
realizacdo. O servidor predisposto e motivado no seu ambiente de trabalho busca aprimorar
seus conhecimentos, no entanto, ndo é o que se percebe.

Mesmo os servidores tendo um aumento salarial, percebe-se que ndo estdo téo
motivados em relacdo ao ambiente de trabalho. Robins (2005) aponta que a motivacao interior
abre novas possibilidades para que o servidor se capacite para assumir novos desafios em sua
vida profissional.

Robins (2005) considera que 0s gestores das organizagGes deveriam recompensar as
pessoas pelo seu desempenho comparados com seu esforco e nivel de capacidade, assim o
resultado dentro das organizacGes seria bem maior.

Hipdlito (2002) cita a gestdo por competéncias com o Banco de Talentos como uma
ferramenta eficiente para avaliacdo dos colaboradores e a tomada de decisdo sobre sua
capacitacdo. Para o autor, a gestdo por competéncias consegue avaliar o desenvolvimento das
pessoas e correlacionar com sua capacitagdo, e a partir dai alocd-lo em um setor ou fungéo
condizente com sua competéncia e capacitagéo.

Este seria uma boa ferramenta para o ICEX, pois 0s gestores também ndo podem
alocar o servidor ou passar lhes funcdes olhando apenas sua capacitacdo sem olhar se o

servidor tem a competéncia para desenvolver tal funcao.

9 A PROPOSTA DE INTERVENCAO

Em uma conjuntura em que o mercado estd cada dia mais competitivo com uma

tecnologia altamente disponibilizada capaz de transformar dados em informagdo pronta para
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ser utilizada na tomada de decisdo, faz se necessario que os Gestores do ICEx, como forma
estratégica, utilize como oportunidade fundamental no desenvolvimento de competéncias
organizacionais a criacdo de um Banco de Talentos para o Instituto capaz de configurar as
competéncias e deficiéncias existentes na organizacao, possibilitando a criacdo de um banco
de dados internos.

Conforme destaca Colares (2005, p. 305), o talento é um elemento de alto valor
estratégico e como tal deve ter seu valor agregado, atualizado e protegido. “A Gestdo de
Talentos € um passo crucial para as organizagdes que trabalham sua visdo estratégica, na
busca da transformacéo para alavancar vantagem competitiva”

Nazar (2007) argumenta que através de um mapeamento das competéncias individuais
e organizacionais sera possivel formar profissionais altamente capacitados.

A ideia de criar um Banco de Talentos favorece a conducao das carreiras dentro da
organizacéo, tornando se um fator decisivo para a alocacdo das pessoas nos setores certos.

Desta forma, considerando os resultados obtidos na pesquisa apresentada, percebendo
a situacdo em que se encontra o Instituto e as queixas constantes dos servidores, temos como
proposta a criacdo de um Banco de Talentos com dados que reune informagfes sobre 0s
servidores como: nome, classe, nivel de escolaridade, cursos efetuados, atividades ja
exercidas, projetos, aptiddes, etc.

Através deste levantamento é possivel estruturar o histérico do colaborador, avaliar o
desempenho, fornecer um feedback, assim como mapear competéncias individuais e
organizacionais para formar profissionais altamente capacitados.

Além de representar um ganho em produtividade e desempenho, também demonstra a
valorizagcdo da equipe de profissionais. Estes dados também facilitardo o processo de
recrutamento de novos profissionais, permitindo uma avaliacdo detalhada das competéncias e
uma selecdo mais precisa e eficiente dos perfis que preenchem os critérios e caracteristicas
definidas para o cargo.

Mas para a construcdo desse Banco de Talentos, faz-se necessario um envolvimento
de todos os servidores do ICEX, para isso acontecer deve-se se ter um responsavel pelos
servidores TAEs, este seria 0 Gestor ou Superintendente dos Técnicos Administrativos.

Esta pessoa desempenharia a funcdo de apoio aos setores, verificando os problemas, as
necessidades tanto do setor quanto dos servidores de forma individual. Este servidor
propagaria as informacdes do Instituto para os servidores e dos servidores para 0s Dirigentes
do Instituto. Atualmente algumas Unidades da UFMG ja conta com um servidor que exerce

essa funcdo, mas no ICEx ainda néo existe tal funcao.
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Acredita-se ainda, que no ICEXx ja existe servidor com perfil para atuar nesse cargo e
com a atuacdo desse servidor e a criagdo de um Banco de Talentos muitos problemas seriam
resolvidos, e varios servidores seriam alocados ou realocados em outros setores ou exerceriam
funcBes mais especificas com suas habilidades e pretensoes.

O ICEx deve proporcionar condi¢des para que o conhecimento individual do servidor
seja agregado ao conhecimento coletivo e dessa forma possibilite a criacdo de valores
tangiveis, bem como intangiveis. Quando esse ambiente ndo acontece, a deficiéncia
institucional se reflete na amplitude do atendimento as demandas sociais, bem como, na
qualidade da prestacéo de servicos publicos.

Conforme Dutra (2008, p. 11), “a forma como as organizacbes efetuam a gestdo de
pessoas passa por grandes transformacgdes em todo o mundo, [...] motivadas pela inadequacéo
dos modelos tradicionais de gestdo de pessoas no atendimento as necessidades e expectativas
das empresas e das pessoas”.

Por sua vez, Girardi (2008) descreve que 0 sucesso das organizacdes esta ligado ao
conhecimento das competéncias e deficiéncias de seus funcionarios, o que possibilita o
planejamento de ac¢des que desenvolvam e estimulem o crescimento profissional.

Um gestor ou superintende dos técnicos administrativos € uma pessoa fortemente
relacionada a Estratégia da organizacdo. A Estratégia da organizacdo é determinada pela

forma como a organizacao deseja atuar no ambiente e pelo seu patriménio de conhecimento.

10 CONCLUSAO

Este trabalho foi realizado tendo principal objetivo, levantar possibilidades de adequar
a forca de trabalho dos servidores TAEs do ICEX, encontrando a melhor aplicacdo de seus
conhecimentos, potencialidades, aptiddes e qualificacbes por meio da criacdo de um Banco de
Talentos de recursos humanos adequado ao perfil do profissional.

Para alcance do objetivo, analisamos as pastas institucionais de todos os servidores da
administracdo que se qualificaram nos Gltimos dez anos. Em um total de quarenta servidores,
dezessete foram os sujeitos da pesquisa.

Pudemos verificar que nenhum desses servidores mudaram de setor ou de funcao apos
concluirem seu curso e solicitar o incentivo a qualificacdo na se¢do de pessoal. A pesquisa
demonstrou que existe servidores com desvio de funcéo, servidores sem fungéo e servidores

exercendo func¢des muito inferiores ao seu grau de competéncia e qualificacao.
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Acreditamos, porém, que a criagdo de um Banco de Talentos poderia resolver ou ao
menos melhorar o envolvimento e a realocacdo de alguns servidores, que consequentemente
aumentaria sua motivacdo pessoal, pois cada vez mais, 0 sucesso das organizacdes esta ligado
ao conhecimento das competéncias e deficiéncias de seus funcionarios, o que possibilita o
planejamento de ac¢des que desenvolvam e estimulem o crescimento profissional.

O Banco de talentos € um grande elemento de valor estratégico e sem duvida, € um
passo crucial para as organizacGes que trabalham sua visdo estratégica, na busca por uma
prestacdo de servico eficiente para a sociedade, pois ela visa a maximizacdo do desempenho
humano, através de gestdo estratégica de pessoas.

Neste sentido, esta pesquisa traz uma contribuicdo ndo sé para os servidores técnico-
administrativos, no que tange o reconhecimento de suas competéncias e qualificacdo, como
também, para o ICEx tendo em vista que o Banco de Talentos ird contribuir para a Gestdo de
Competéncias e um melhor aproveitamento dos servidores na Instituicéo.

Sendo assim recomendamos o estudo e a viabilidade de nomear um servidor
qualificado e capacitado para assumir o cargo de Superintendente ou Gestor dos Técnicos
Administrativos do ICEX, para que este servidor possa pdr em pratica o Banco de Talentos e
assim melhor atender as necessidades do Instituto. Para atender tais necessidades é preciso
dispor de pessoas competentes e motivadas para produzir e prestar um servi¢o de qualidade
para Instituicdo e a Comunidade.
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