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RESUMO

Este Projeto de Intervencéo tem por objetivo promover melhorias na gestao
de pessoas na Universidade Federal de Minas Gerais — UFMG,
considerando as percepgcbes e experiéncias dos servidores do
administrativo. Considerou-se relevante obter um diagnostico sobre como
0s servidores atuam, em seus respectivos setores, na recepgao,
informacédo, atendimento, acolhimento no campo administrativo. O
levantamento realizado atestou a existéncia de estudos voltados para o
aprimoramento das relacbes interpessoais, principalmente na area da
saude, com resultados satisfatérios. Ressalta-se que esse projeto focaliza
0 ambito organizacional. A intencdo € colaborar no provimento de
informacgdes unificadas, especialmente para 0s setores menos assistidos,
porém relevantes na estrutura organizacional. Espera-se que este projeto
traga beneficios para o0s servidores e promova desenvolvimento
profissional e pessoal. Além disso, que estimule reflexdes sobre o
ambiente organizacional, de modo a promover maior compreensao sobre

como os servidores de apoio se sentem inseridos no espago institucional.

Palavras-chave: instituicdes, servidores, gestdo de pessoas; carreira.
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1 APRESENTACAO

bY

Este projeto é parte dos requisitos necesséarios a conclusdo no Curso de
Especializacdo em Gestéo de Instituicbes Federais de Educacgédo Superior (GIFES),
da Faculdade De Educacédo (FaEkE), da Universidade Federal de Minas Gerias
(UFMG). Esse se originou da preocupacdo da autora com a forma de conducao da
gestdo de pessoas na UFMG com relacdo a recepcdo, a informagdo, ao
atendimento, ao acolhimento e ao administrativo voltados para as necessidades dos

servidores técnicos da instituicdo, denominados cargos extintos.

Segundo dados do Sistema Integrado de Administracdo de Recursos
Humanos ( SIAPE), o quadro quantitativo de servidores da UFMG, até maio de 2017,
somava-se num total de 4.366 funcionarios técnico, administrativos. Em média, ha,
no quadro profissional, cerca de 3.084 técnicos, e um quantitativo médio de 1.059

servidores de apoio.

Com a extin¢cdo de alguns cargos, isso trouxe danos para diversos servidores,
sendo esses danos fisicos, psiquicos e morais. Nesse sentido, a partir de 2010, foi
implantado um programa de carreira, no qual, alguns conseguiram avancatr,

enquanto outros ndo, mesmo diante de um incentivo remuneratorio.

Para tanto, este projeto tem como objetivo propor uma melhoria na
receptividade e na informacao quanto ao tratamento da conduc¢do administrativa com

relacdo a realocacéo e a redistribuicdo de pessoal.

O presente trabalho pretende propor novas estratégias de gestdo para a
UFMG, de forma a sugerir mudancas organizacionais, para que 0s servidores
técnicos, quando necessario, sejam realocados ou redistribuidos de forma tranquila

e sem prejuizos no ambiente de trabalho.

O intuito desta pesquisa é apresentar algumas propostas de mudancas de
paradigmas na atual estrutura organizacional em gestdo de pessoas da UFMG,

podendo, inclusive, se estender para outros polos de ensino.



No decorrer das décadas, o capital humano saiu do campo limitado e tornou-
se mais amplo, trazendo para si a responsabilidade pelo bem estar das pessoas.
Com isso abrangeu politicas publicas, estratégicas para o desenvolvimento
profissional e pessoal, com engajamento, realocacao, redistribuicdo e readaptacao

de servidores.

Esse método reconsiderou servidores de cargos extintos, sem deixar de dar
atencdao inclusive, aos docentes, que constantemente estdo em busca de melhorias

estratégicas na gestdo de pessoas.

Gemelli e FILIPPIM,(2010) afirma que, ao se tratar de gestdo de servidores
publicos, pressupde - se um conjunto de organizacBes burocraticas as quais
dependem do fator humano para sua realizagdo. Para o autor, uma organizacédo é
um conjunto que envolve estruturas fisicas, financeiras, tecnolégicas e humanas, e
assim, torna-se relevante extrair dela sua misséo e validar valores. Dai a importancia
em certificar que isso ocorra de um modo saudavel, alcancando com qualidade

humana, tecnoldgica e material os objetivos institucionais.

Mundialmente, as administracbes publicas estdo sendo pressionadas a
atender as demandas do cidaddo com eficiéncia, eficacia e efetividade.
Eficiéncia significa utilizacdo racional dos recursos; eficicia, capacidade de
atingir resultados e efetividade significa fazer o que € preciso ser feito, ou
seja, a capacidade de se atingir o objetivo definido. Para que esses valores
sejam incorporados ao dia a dia da gestdo puUblica, sdo necessérios
servidores publicos qualificados com habilidades técnicas, humanas e
gerenciais. (GAMELLI; FILIPPIM; 2010, p. 153).

Nesse sentido é possivel constatar que humanizar com acolhimento amplia os
meios para que os servidores possam efetuar um trabalho de qualidade. A
necessidade de a gestao institucional identificar e tratar as variaveis sdo primordiais,
nao apenas para o bom funcionamento da empresa, como também para a saude
mental do servidor. Caso contrario, pode de certa forma, limitar inclusive a motivacao

profissional.

O empenho e as expectativas das pessoas em relagdo as atividades que

exercem na instituicdo sdo fundamentais no contexto de uma organizacdo sadia,
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sendo que a base para uma gestdo de pessoas pautada na qualidade é acreditar no

ser humano e em seu potencial.

Para Cardozo e Silva (2014) as pessoas levam para o trabalho valores,
crengas e expectativas inerentes ao seu “eu”, suas emocdes e sentimentos que
interferem no relacionamento interpessoal. (CARDOZO; SILVA; 2014,p. 30).

A forma de ser, pensar e agir influencia diretamente os
relacionamentos em todas as organizacdes. Se instaurar um clima
harménico, positivo e de respeito, pode-se ter de volta um ambiente sadio e
sem grandes turbuléncias. (CARDOZO; SILVA; 2014.p.30).

Entre essas formas é viavel destacar o estimulo dos liderados, que podem dar
o melhor de si a fim de atingirem padrées de desempenho mais elevados. E dever
da instituicdo colaborar para que as pessoas se desenvolvam e possam atingir

metas cada vez mais elevadas.

Sobre essa questao, Oliveira (2005) constata que, a partir dos anos de 1980 e

1990, a pratica de gestdo de pessoas passou a ter um novo enfoque.

A mudanga no padrdo de exigéncia gerou a necessidade de uma cultura
organizacional que estimulasse e apoiasse a iniciativa das pessoas e a
busca autbnoma de resultados para as organizagdes. O enfoque controlador
herdado do modelo fordista e taylorista comegam a perder espago para uma
gestdo voltada para o desenvolvimento mutuo das organizagbes e das
pessoas. Passa-se a dar valor ao homem como ser dotado de inteligéncia.
As pessoas passam a ser vistas como depositarias do patrimonio intelectual
da organizagdo, como relevantes para o sucesso da organizagao.
(OLIVEIRA, 2005, p. 10).

Com isso é possivel constatar que, para atingir as metas e objetivos tracados,
€ necessario o esforco conjunto de diversas pessoas. Cada um, em sua
particularidade, possui potencial para aprimorar e se desenvolver nos processos

organizacionais.

Assim, os servidores deixam de ser meros executores de tarefas e passam a
ser parte da mola propulsora que levara a instituicdo ao pleno cumprimento dos seus
objetivos. Um gestor com esse entendimento tem entdo um papel peculiar:

orquestrar as acoes, de forma a prever eventuais desvios, garantindo 0 sucesso
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mutuo entre a organizacdo e o desempenho dos técnicos administrativos.

Para tanto, € importante frisar que um dos principais parametros para o gestor
deve estar pautado na utilizacdo da coleta de informacdes a partir da experiéncia do
executor das atividades. Com isso, é possivel garantir uma forma mais eficaz no
cumprimento das acdes, tendo inclusive, nesse sentido, o envolvimento dos

servidores, que com atitudes como essas, se sentem parte importante da instituicao.

Cardozo e Silva (2014), citados por Quadros (2009) afirmam:

“Varios sdo os fatores que podem impedir um bom rendimento do grupo,
como o seu tamanho, o grau de motivacdo de seus membros, a falta de
coesdo, dificuldades de comunicacdo e até mesmo normas restritivas ao
seu bom funcionamento. Algumas providéncias séo eficazes quanto ao bom
funcionamento de um grupo, a saber: favorecer a integracdo das pessoas,
observar a lideranca voltada para a tarefa, tanto quanto os fatores de
manutencdo do grupo que dizem respeito as questbes sociais; classificar
papéis e expectativas; intensificar os valores e respeito as normas; bem
como favorecer, sempre, uma maior coesdo das pessoas.” (CARDOZO;
SILVA apud QUADROS, 2014, p.31)

Adotar condutas, que mantém vinculo emocional, pessoal e profissional,
demanda que as pessoas no ambiente de trabalho assumam, posturas construtivas,
que envolvem, respeito, apoio, orientacdo, e, assim, desse modo, é possivel
promover melhorias continuas aos servidores, em busca da exceléncia, meta maior

de toda organizacéo.

O método da filosofia Kaizen define que o principio da melhoria continua esta
baseado no entendimento de que apenas a solu¢do de problemas, a reducdo do
desperdicio ou a eliminacdo de defeitos ndo conduzem ao alto desempenho
institucional, mas sim a pessoas realmente comprometidas em fazer com que a

instituicdo dé certo.
Em vez de aplicar apenas o conhecimento, os individuos passam a observar
mais a logica funcional da instituicdo e mudam seus direcionamentos. "Hoje melhor

do que ontem, amanh& melhor do que hoje" (Metologia Kaizen).

Com isso, fica claro que a légica funcional da instituicdo deve ser um



processo diério, continuo e reincidente na melhoria continua.

12
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2 JUSTIFICATIVA

7

Para abranger uma politica publica € necessario respaldo adequado que
ofereca sustentabilidade na gestdo de pessoas. Esse deve contemplar em sua
politica aspectos relativos a selecéo de pessoas e estratégia para o desenvolvimento

profissional e pessoal.

Neste sentido, o problema de pesquisa em questdo pretende propor a gestao
da UFMG novas estratégias de realocacao e redistribuicdo de pessoal, de forma que
a avaliacdo de desempenho, a estrutura organizacional da carreira, a remuneracao,
entre outros incentivos ja existentes, continuem como politicas, porém com
respaldos mais humanizados em relacdo ao processo de redistribuicéo e realocagao
dos servidores.

E nitido que o processo de carreira, incentivo e cargos extintos precisa ser
mais bem estruturado, de modo que a estratégia de realocacéo seja compativel com
os perfis e quantitativos necessarios dentro da organizacao.

Para tanto, este projeto possui relevancia para o campo da gestao de pessoas
nas Instituicbes Federais do Ensino Superior, que tem como desafio promover agdes
de aperfeicoamento na capacitacéo de pessoal, em busca da exceléncia.

Nesse sentido, a intencdo é propor uma discussdo em torno de novas
estratégias de gestdo para a UFMG, de modo a sugerir mudancas organizacionais,
para que os servidores de apoio, quando necessario, sejam realocados ou

redistribuidos de maneira tranquila e sem prejuizos no ambiente de trabalho.

Miranda (2009) entende que potencializar o capital humano, no intuito de
inserir ou manter uma méao de obra qualificada no mercado é uma ferramenta
indispensavel na busca por talentos nas organizagbes. O que era controlado,
conservado e restrito passou a ser proposto, garantido e dignificado, definindo,

assim, uma nova linha de pensamento na funcéo de recursos humanos.

Nas instituicdes, a comunicagdo organizacional € responsavel por manter o
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sucesso da empresa. Seu papel € sustentar um ambiente prospero, de forma a

facilitar a implementacao de processos, como novas acoes e desafios.

Mesmo que néo seja facil manter uma comunicacao eficiente e eficaz, devido
as divergéncias pessoais de cada sujeito, é funcdo da comunicacdo organizacional
criar estratégias para melhoria da organizagéo.

Segundo Cardozo e Silva (2014), em paralelo a essas ferramentas, ha as
relacbes humanas, por meio do relacionamento interpessoal, que conquista as
metas e objetivos desejados, e permite, assim, as organizacdes, criarem acdes

audaciosas em busca do sucesso, desde que a ética prevaleca.

Desse modo, é possivel refletir em como consolidar - em conjunto -
organizacfes e individuos, de modo que seja possivel refletir sobre estratégias
viaveis e pertinentes para acolher um novo funcionario em determinada area ou

setor.

Nesse sentido, os gestores devem se preocupar em auxiliar, da melhor forma,
os servidores em seus processos de trabalho, orientando - no em suas atividades,
dando-lhes a atencdo necessaria, pois, para eles um novo ambiente de trabalho —
seja esse ha mesma instituicdo, mas em outro setor - ainda pode ser estranho para
o profissional, que precisa lidar com uma adaptacéo repentina de novas fungdes nas
quais para ele € novidade.

As vezes, pela falta de tempo e correria no cotidiano, a devida atencdo ao
novo funcionario do setor é muitas vezes negligenciada. E sabido que ao se deparar
com uma nova rotina de trabalho o servidor ainda precisara criar vinculos e

habilidades, e esta tarefa demanda tempo para que ocorra.

Vivan (2014) esclarece que esse tipo de tratamento também é relevante para
o profissional readaptado, principalmente por se tratar de humanizacéo, acolhimento,
e atencdo as informacdes. Uma vez integrado, € preciso avalia-los, de forma a
identificar suas potencialidades - e definir como elas podem ser aplicadas em

beneficio da instituicdo e dos individuos.
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Para Ferreira (1975), acolher tem como ato ou efeito expressar - em suas
vérias definicbes - uma acao de aproximagao ‘um esta com e um esta perto de’,

transformando assim em uma atitude de inclusao.
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3 OBJETIVOS

O principal objetivo deste trabalho € propor novas estratégias de gestdo as
Unidades Administrativas da UFMG, de forma a sugerir mudangas organizacionais
para que os servidores técnicos tenham melhorias na receptividade e informacéo
dos processos quanto ao tratamento na conducdo administrativa com relacdo a

realocacao e redistribuicdo de pessoal.

3.10bjetivo geral

Propor novas estratégias na gestdo de pessoas, nas Unidades
Administrativas da UFMG com relacdo aos servidores técnicos, de forma que esses
sejam acolhidos por meio de acdes humanizadas e que 0s processos que envolve, a
receptividade, e informacéo, na conducdo administrativa possam promover de fato

as relacdes humanas e de trabalho.

3.20bjetivos especificos

e Avaliar a carreira, 0 incentivo, e 0s cargos extintos de forma a buscar melhoria
continua na restruturacao e redistribuicdo dos funcionarios;

e Estabelecer estratégias para realocacao de pessoal que sejam compativeis
com os perfis e quantitativos necessarios na organizacao;

e Promover acdes no campo da gestado de pessoas, a fim de dar continuidade
ao processo de incentivo dos técnicos administrativos ativos, recém-
nomeados e docentes;

e Propor melhorias continuas no desempenho e na capacitacao dos técnicos de

cargos extintos.
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4 FUNDAMENTACAO TEORICA

De acordo com o pesquisador, Tresgasto Berque, em seus estudos foi
evidenciado que houve avancos na gestdo de pessoas, e no servigo publico. Com
ajustes, a aprendizagem proporcionada foi concebida a partir das diretrizes
lancadas, pela Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), contida no
decreto de n®5.707/2006.

E coerente com a natureza do curso, de especializagdo, a proposta de
capacitacdo, combina elementos tedricos e instrumentais que habilitam os
profissionais da administracdo publica federal a refletir sobre o atual estado das
coisas, como: diferencas, limitacbes e novas possibilidades no contexto da gestao

de pessoas.

Nesse processo € importante destacar um tratamento conceitual em gestao
de pessoas resinificando para o setor publico de forma a abordar o desafio da
linguagem, a apropriacdo do cotidiano, com recursos pedagdgicos aplicaveis no

plano conceitual e vivencial.

Um processo de transformacdo, ndo pode ser tomado como evento de
ruptura, tdo pouco elemento de continuidade. As angustias dos profissionais, em
relacdo ao estado da gestéo, de recursos humanos na administracdo publica, vieram
a tona e eram percebidas como comuns, revelando deficiéncias desde ordens
normativas e organizacionais, até fatores de cunho comportamental, sobressaindo
os estilos tradicionais de gestdo, e as fortes ingeréncias politicas, como:

paternalismo, formalismo, clientelismo, entre outros.
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5.METODOLOGIA

Este Projeto de Intervencédo envolveu pesquisa bibliografica, documental e de
campo desenvolvido por meio da abordagem qualitativa nos processos de gestédo de
pessoas, tendo seu foco principal nas instituicdes federais. Foram analisados 0s
processos de engajamento profissional, pessoal e formas de readaptacgéao.

De acordo, com a ENAD (2010), esse tipo de proposta, voltado para o
administrativo, receptivo, e conducao de processos de trabalhos, com métodos e
técnicas usadas, no administrativo e na organizacdo de pessoal, tem o objetivo de
alcancar resultados no programa de avaliagdo e desempenho, podendo inclusive

melhorar metas e resultados.

Figura 1 - Caracterizagdes da Universidade Federal de Minas Gerais

Conselho
Universitario

Conselho de
Ensino, Pesquisa
e Extensao (CEPE)

Unidades
Académicas

Reitoria

Diretorias Pré-Reitorias

Fonte: UFMG (2018)
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Figura 2 — Estrutura da Universidade Federal de Minas Gerais

Unidades
Acackdmicas

r eNntos
Corpo Docente Capsrsamient Cornpo Discente

Projeto Pedagdgico
CAmaras (ontrutura curriculasd

Disciplinas

Chefia Coordenacsdo

Fonte: UFMG (2018)

Figura 1 — Prédio da Reitoria da UFMG

Fonte: UFMG (2017)
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Figura 2 - Visao Geral do Campus Pampulha UFMG

Fonte: UFMG (2011)

5.1 Planos de Acéo

Tem como intuito propor melhorias das praticas comunicacionais internas e
dos processos de realocacao e redistribuicdo de pessoal, para que os servidores de
apoio se sintam integrados, e que possam ter visibilidade na instituicdo, de modo a
nao serem tratados como segmentados ou atingindo apenas um grupo determinado

de pessoas.

O método utilizado para verificar como se desenvolvem 0s processos de
realocacdo e redistribuicdo de pessoal, dos servidores técnicos e de apoio, sera o
método de analise de avaliacao.

Para tanto, serdo analisados, como se da& o processo de realocacao,
verificando de que maneira se dado as técnicas e formas utilizadas na conducédo dos

servidores aos novos setores de trabalho.
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Nesse sentido, serd necessério realizar o estudo de percepcado, que permite
analisar e compreender como se configura este processo, apresentando pontos

positivos e negativos.

O método proposto para verificacdo das estratégias de acdo se dard da
seguinte forma:

o Como se d& os processos de informacéo do pessoal realocado;
. De que forma sdo conduzidos 0s processos;
. Formas de adaptacéao profissionais realocados;

o Satisfacao dos profissionais realocados.



5.2Cronograma
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ACOES

2018/2019

Jan

Fev

Mar

Abr

Mai

Jun | Jul | Ago

Set

Out

Nov

Dez

Escolha orientador
Escolha do tema
Escrita TCC

Estudos e pesquisas

Apresentacao

Aprovacao

Apresentacdo quantitativa de técnicos administrativos

Levantamento de servidores cargos extintos

Pesquisar vagas e avaliar perfis profissionais

Realocar e readaptar funcdes

Avaliar o servidor e o local

10

Avaliacao servidor

11

Avaliacéo chefia

12

Avaliagao institucional
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SECRETARIA ESPECEALIZADA EM READAPTACAO COMPOSTA POR DOIS

SERVIDORES
1. Material de Consumo Preco Quantidade | Valor Previsto
Unitéario
Mesa com gaveta 1.390,00 02 2.780,00
Cadeira preta com rodas 620,00 02 1.240,00
Cadeira preta fixa 430,00 04 1.720,00
Computador 2.230,00 02 4.460,00
Impressora para xerox 50,00 03 150,00
Cartuchos Para impressao 329,00 03 987,00
Frigobar Philco 700,00 01 700,00
Micro-ondas 650,00 01 650,00
Armério com chave 890,00 01 890,00
Folha A4 20,00 04 80,00
Grampeador 15,00 02 30,00
Caneta Azul Bic 25,00 01 25,00
Pasta para arquivo trés dezenas 140,00 3cx 420,00
Sub Total 13 14.032,00
Previsdo por unidade. - - R$15.000,00
Total de 25 unidades na regiao
central de Belo Horizonte.
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7 CONCLUSAO

Objetivou-se com esse Projeto de Intervencéo diagnosticar que o processo de
avaliacéo institucional na Reitoria da UFMG comecou antes mesmo de 2002. A partir
desta data foi criada a Diretoria de Avaliacdo Institucional (DAI) com o objetivo de
avaliar a educacao superior, se tornando obrigatorio ao cumprimento, estabelecido
pela lei 10.861, de 14 de abril de 2004, sendo consolidada em 2008 e aprovada em
20009.

Na vigéncia, obrigatoria aos técnicos administrativos em 2011, pois até entdo
era feita somente avaliacdo interna, por coordenadores de cada unidade/setor,
cumpriu-se metas com o intuito de avaliar indicadores e acompanhar os estagios
probatoérios. Em outro momento, a avaliacdo veio como estimulo no desenvolvimento

educacional e cientifico.

Com o objetivo, de evitar conflitos futuros, a troca de informagéo, no ato de
acolher, detalhando especificidades, das atividades, de forma a auxiliar para que,
nao haja uma visdo negativa dos processos, permitindo assim uma melhor dinAmica
no funcionamento da instituicdo, a UFMG, sendo uma instituicdo transparente e
conservadora, e, que se privilegia de autonomia, pode usufruir desses quesitos para
resolver suas questbes internas, referentes, a todos 0s segmentos, pois possui

colegiados internos préprios, e comissées de acompanhamento.

Com relacado a avaliacao, que essa nao fiqgue apenas em metas, indicadores e
interesses pessoais, mas que possa, descobrir talentos nos funcionarios e promover
o desenvolvimento dos técnicos administrativos, no ambito profissional, em especial

os funcionarios de cargos extintos.

Por meio dos relacionamentos interpessoais, que as organizacdes consiga
alcancar, os resultados positivos para a empresa. Além da melhoria no ambiente de
trabalho, de forma que os funcionéarios se sintam envolvidos em suas atividades, e
se sintam motivados em suas fungdes, que possam conseguir manter um dialogo
necessario com todos, criando assim, oportunidades para identificar pontos de

melhoria e pontos positivos, tanto nos funcionarios como para a propria instituicdo. O
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fato, é que acbes como essas, sdo primordiais nas relacdes humanas, evitando
assim conflitos nas organizagfes, que acabam por afetar toda uma produtividade na

instituicao.

Silva (2014), relata que a organizacao, deve assumir um compromisso com o
colaborador, no sentido de promover a constru¢cdo do conhecimento, para que cada

vez mais o dialogo seja melhorado, entre os niveis hierarquicos.

Nesse sentido, a UFMG é dotada na construcao de conhecimento e com isso,
a instituicdo s6 tem a ganhar. Na gestdo de pessoas dos servidores técnicos, da
instituicdo, € valido reforcar a verificacdo de graus de desempenho, aptidao, perfil
profissional, e reconhecimento pessoal, dentro do mapa de escala e interesse de

cada um.

Com a adesédo para o projeto, pode-se concluir também, certa economia no

preenchimento de vagas na instituicdo, e melhor aproveitamento dos profissionais.

Acolher é a maneira de receber e ser recebido. Isso se resume em recepcéo
e tem o poder de mudar e diminuir o nivel de tensédo e estresse, quando bem

compreendido.
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