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Resumo

Este trabalho trata-se de um estudo de caso realizado no Campus Jatai da
Universidade Federal de Goids, com o objetivo de analisar a percepcdo dos
servidores técnico-administrativos em relacdo as politicas de gestdo de pessoas, no
que diz respeito d remuneracdo, condicoes de trabalho e relacdes interpessoais.
Realizou-se um censo, com 55 desses servidores, €, uma entrevista semiestruturada,
como gestordainstituicdo. Osresultados demonstraram que a maioria, sdo mulheres,
jovens de até 35 anos, com vinculo institucional de até trés anos, nas classes D e
E, com curso superior completo e escores de satisfacdo das relacoes interpessoais
predominando sobre a remuneracdo e as condicdoes de trabalho. Esses resultados
diagnosticaram a necessidade de implementar politicas estratégicas de gestdo de
pessoas a fim de melhorar a remuneracdo, as condicoes de trabalho e as relacoes
interpessoais desenvolvidas pela instituicdo.

Palavras-chave: Gestdo; Pessoas; Organizacdo publica.

Abstract

This work it is a case study conducted at the Campus Jatai of the Federal University
of Goids, in order to analyze the perception of fechnical and administrative staff
regarding policies for managing people, with regard to remuneration, working
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conditions and interpersonal relations. We carried out a census, with 55 of those
servers, and a semi-structured interview with the manager of the institution. The
results showed that the majority are women, young people up to 35 years, with
institutional bond of up to three years in classes D and E, with college graduates
and satisfaction scores of interpersonal relationships predominating over pay and
working conditions. Finally, these results have diagnosed the need to implement
policies strategic people management to improve pay, working conditions and
interpersonal relationships developed by the institution.

Keywords: Management; People; Public organization.

Resumen

Este articulo estd relacionado con un caso de estudio en el campus Jatahy
Universidad Federal de Goids, con el fin de analizar la percepcion del personal
técnico y administrativo en materia de politicas para la gestion de personas, en
lo que respecta a la remuneracion, las condiciones de trabajo y las relaciones
interpersonales. Hemos llevado a cabo un censo, con 55 de estos servidores, y una
entrevista semiestructurada con el gerente de lainstitucion. Los resultados mostraron
que la mayoria son mujeres, jovenes de hasta 35 anos, con un vinculo institucional
hasta tres anos en las clases D y E, con un fitulo universitario y las puntuaciones
de satisfaccidon de las relaciones interpersonales que predominan sobre los
salarios y condiciones de trabajo. Estos resultados diagnostican la necesidad de
implementar politicas estratégicas para la gestion de personas con el fin de mejorar
la remuneracion, las condiciones y las relaciones interpersonales desarrolladas por
la institucion de trabajo.

Palabras clave: Gestion; Personas; Organizacién publica.

Infrodugdo

A gestdo de pessoas, nos Ultimos anos, sofreu mudancas profundas, passando a
assumir uma funcdo estratégica nas organizacdes (Fischer & Albuquerque, 2001).
No Brasil, tais mudancas ocorreram a partir de 1995, com a Reforma do Aparelho
do Estado e da Administracdo Publica (Mare, 1997). Desde entdo, as instituicoes
publicas, entre essas as IFES (Instituicdes Federais de Ensino Superior), suscitaram um
olhar sobre a proposta de governo, por meio da aprovacdo de leis [Lei n° 10.861, de
14 de abril de 2004, que instituiu o Sistema Nacional de Avaliacdo do Ensino Superior
(SINAES); Decreto n° 6.096, de 24 de abril, de 2007, que criou a Reestruturacdo das



Indagatio Didactica, vol. 5(2), outubro 2013 ISSN: 1647-3582

Universidades (REUNI); e Lei n° 11.091 de 2005, que instituiu o Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE), que frazem novas
caracteristicas que contemplam produtividade, meritocracia e competitividade]
(Brasil, 2004, 2005, 2007).

A partir da reforma, os setores de gestdo de pessoas nas organizagcoes publicas
passaram a ter um papel fundamental no sentido de transformar a realidade do
gerenciamento, oferecendo suporte adequado a fim de fortalecer a engrenagem
administrativa (Mare, 1997).

1. A estrutura da gestdo de pessoas na administragdo publica, especial nas IFES

A administracdo de pessoal, na esfera publica federal brasileira, passou a ser
organizada a partir da Lei 284/1936, em 28 de outubro de 1936, conhecida como
a “Lei do Reajustamento”, a qual preza por uma efetiva mudanca no pensamento
sobre o servico publico, instituindo o Plano de Classificacdo de Cargos (PCC), o
concurso publico e a criacdo do Conselho Federal do Servico Publico, com o
objetivo de organizar as atfividades de orcamento, documentacdo, material e
pessoal (Santos, 2006).

No Decreto n° 7.674, de 20 de janeiro de 2012, a Secretaria de Relacdes de
Trabalho no Servico Publico € responsdvel por exercer a competéncia normativa
de negociacdo de condicdes de trabalho e solucdo de conflitos, orientando os
gestores na execucdo das politicas que tangem ao setor publico federal (Brasil,
2012).

A Lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005, regulamenta o plano de carreira dos
servidores técnico-administrativos das instituicoes federais de ensino superior e
dispoe sobre sua estrutura (Brasil, 2005). Magalhdes et al. (2010) descreveram
que essa lei traz dispositivos que contemplam a valorizacdo do desenvolvimento
profissional do servidor no que diz respeito d capacitacdo com percentuais de
incentivos financeiros apds a qualificacdo. Entretanto, sdo pouco significativos no
que diz respeito a possibilidade de crescimento na carreira, uma vez que ainda
ndo existem meios para o crescimento, através da ocupacdo de sucessivos cargos
na organizacdo publica (Brasil, 2005).

As universidades sdo pautadas por um ambiente propicio ao desenvolvimento,
devido a diversidade de especialistas, docentes e técnico-administrativos, mas nem
sempre conseguem estimular os servidores no sentido do aperfeicoamento, por ser
pouco motivador devido a problemas como politica salarial defasada, indefinicdo
de aftribuicdes dos cargos e falta de incentivos gerenciais (Magalhdes et al., 2010).
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Nas IFES, muitas vezes, a aplicacdo dos principios bdsicos de gestdo é limitante,
devido ampla existéncia de leis e instrumentos que dificultam a incorporacdo de
politicas infegradas. Neste sentido, julga-se relevante responder a seguinte questdo:
Qual a percepcdo dos servidores técnico-administrativos em relacdo as politicas
de gestdo de pessoas desenvolvidas pela Universidade Federal de Goids (UFG) -
Campus Jatai (CAJ)?

O objetivo geral deste trabalho foi analisar a percepcdo, dos servidores técnico-
administrativos sobre as politicas de gestdo de pessoas desenvolvidas no CAJ/
UFG. Os objetivos especificos englobam: identificar a percepcdo dos servidores
técnico-administrativos quanto & remuneracdo, condicdes de trabalho, relacoes
interpessoais e propor acdes de melhorias nas politicas de gestdo de pessoas aos
servidores técnico-administrativos da referida Instituicdo.

2. Metodologia

Este trabalho contou com duas etapas, adotando diferente abordagem para
cada uma delas. Na primeira etapa, quantitativa, realizou-se um censo, com 0s
55 servidores técnico-administrativos, lotados no CAJ/UFG, de ambos os sexos e
idades, durante os meses de maio e junho de 2012, no préprio local de trabalho.
Paraisso, utilizou-se como instrumento de coleta de dados o questiondrio, composto
por 30 (trinta) questdes fechadas, sendo as primeiras cinco questoes referentes ao
perfil dos respondentes e as demais (25 questdes), relativas a percepcdo sobre as
politicas de remuneracdo, condicdes de trabalho e relacdes interpessoais.

Essas 25 Ultimas questdes foram dotadas de escalas do tipo Likert, variando entre 0
(zero) e 10 (dez), sendo que 0 indica “Péssimo” e 10 "Otimo”. As questdes de 01 a 05
referiram-se ao perfil sociodemogrdfico, de 06 a 11 a remuneracdo, de 12 a 21 as
condicoes de trabalho e as questdes de 22 a 29 as relagdes interpessoais. Optou-
se pelo questiondrio, com escalas do tipo Likert, variando de 0 a 10, visando obter
informacdes sucintas, claras e objetivas por parte do sujeito pesquisado (Severino,
2007).

Os dados coletados por meio de questiondrios foram tabulados no programa
Microsoft Office Excel 2007 e transferidos para planilha do software SPSS — Statistical
Package for the Social Sciences, for Windows, 17.0. A andlise estatistica descritiva foi
realizada para descrever as varidveis do estudo, utilizando-se medidas de posicdo
(média aritmética e desvio padrdo) e frequéncia.

A interpretacdo dos resultados das 25 questdes considerou que quanto maior
for o valor do escore médio, maior serd o grau de satisfacdo do servidor com a
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afirmacdo descrita. Em todos os construtos (remuneracdo, condicoes de trabalho
e relacoes interpessoais) esse procedimento foi adotado.

Na segunda etapa, qualitativa, realizou-se uma entrevista com o gestor da
instituicdo, que pertence ao quadro de pessoal docente do CAJ/UFG, utilizando-
se um roteiro semiestruturado, contendo 26 (vinte e seis) questdes. Escolheu-se a
entrevista, pelo fato de ser objetiva, obter dados que interessam a investigacdo na
forma de didlogo assimétrico, que uma das partes busca coletar dados e a outra
se apresenta como fonte de informacado (Gil, 2010).

Nessa etapa, os dados foram tratados através da andlise de conteludo, em trés
etapas bdsicas: 1) Pré-andlise - organizacdo bdsica do material de coleta dos
dados; 2) Descricdo analitica - o material coletado foi submetido a um estudo
aprofundado de codificacdo e categorizacdo, possibilitando a identificacdo
das seguintes categorias: Remuneracdo, Condicoes de frabalho, Relacdes
interpessoais, Autonomia e influéncia da legislacdo no CAJ/UFG e Desenvolvimento
do Planejamento Estratégico Participativo (PEP); 3) Interpretacdo inferencial
- estabeleceram relacdes apoiadas pelas duas etapas anteriores, buscando
alcancar os objetivos da pesquisa (Minayo, 2006).

Optou-se pela a andlise de conteudo por acreditar que essa fornece um conjunto
de técnicas de andlise das comunicacoes, visando procedimentos sistematicos e
objetivos de descricdo de conteldo das mensagens (Bardin, 1977).

3. Resultados

3.1. Perfil séciodemografico

A avaliacdo do perfil sdciodemografico abrangeu: género, faixa etdria, classe
de ocupacdo, tempo de servico, escolaridade e remuneracdo. Os servidores
pesquisados eram a maioria, do sexo feminino, com idade inferior a 35 anos (69,1%)
demonstrando que a instituicdo conta com um quadro de pessoal de adultos
jovens. Com relacdo a classe de cargos, os resultados demonstraram valores
expressivos para as categorias D e E (98,2%), ou seja, nivel medio e superior de ensino,
respectivamente. Quanto ao tempo de ocupacdo do cargo, verificou-se que 60%
dos servidores possuiaom até 3 anos de vinculo com a instituicdo, demonstrando
um numero expressivo de servidores recém-nomeados. Sobre a escolaridade,
verificou-se que a maioria deles (90,9%) possuia no minimo curso superior completo.
Quanto dremuneracdo, observou-se que a faixa salarial de R$1.500,00 a R$4.500,00
compreendia a maioria dos pesquisados (94,5%), demonstrando que 0s mesmos
encontravam-se no inicio do plano de carreira (Tabela 1).
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Tabela 1: Perfil séciodemogrdfico dos servidores técnico-administrativos.

Varidaveis Subvaridaveis Frequéncia Percentagem
R Masculino 24 43,6
Género Feminino 31 56,4
18 a 25 3 5,5
26 a 35 35 63,6
Faixa etdria (Anos) 36 a 45 10 18,2
46 a 55 6 10,9
Acima de 55 1 1,8
A 0 0
B 1 1,8
Classe de cargos C 0 0
D 38 69,1
E 16 29,1
<1 1 1.8
Tempo de ocupagdono | g3 32 58,2
(":r:g:) 406 16 29,1
6a?9 1 1,8
Acima 9 5 2.1
Ensino médio incompleto 0 0
Ensino médio completo 2 3.6
Escolaridade Ensino superiorincompleto 3 55
Ensino superior completo 15 27.3
Especializacdo completa 35 63,6
R$ 1.500,00 a R$ 2.500,00 17 30,9
R$ 2.501,00 a R$ 3.500,00 23 41,8
Remuneragdo R$ 3.501,00 a R$ 4.500,00 12 21,8
R$ 4.501,00 a R$ 5.500,00 1 1.8
Acima de R$ 5.500,00 2 3,6

R$: Reais. Fonte: Dados da pesquisa, 2012.

A tabela 2, a seguir, demonstra a relacdo das questdes de 6 a 29, por ordem
crescente de médias, destacadas em cores diferentes por categorias (Questdes 6 a
11 —Remuneracdo, verde; Questoes 12 a 21 - Condicdes de trabalho, rosa; Questoes
22 a 29- Relacdes interpessoais - azul).

CIDTFF - Indagatio Didactica - Universidade de Aveiro




Indagatio Didactica, vol. 5(2), outubro 2013

Tabela 2: Estatistica descritiva das questdes de 6 a 29.

Questoes

Questdo 16: Avaliagcdo da adequacdo dos equipamentos de seguranca oferecidos
para a sua protecdo.

Questdo 7: Avaliacdo da remuneracdo em relacdo aos esforcos que faz pela empresa.

Questdo 8: Avaliacdo da remuneracdo em relacdo d sua motivacdo no ambiente de
frabalho.

Questdo 14: Avaliacdo do espaco fisico em seu ambiente de trabalho.

Questdo 13: Adequacdo dos equipamentos oferecidos e das condicdes para executar
seu frabalho.

Questdo ?9: Avaliacdo da remuneracdo, em termos de seguranca.
Questdo 6: Avaliacdo da remuneracdo atual.

Questdo 19: Avaliacdo do ambiente de trabalho quanto a ventilagcdo.
Questdo 15: Avaliacdo da limpeza e organizacdo das dreas do CAJ-UFG.
Questdo 17: Avaliacdo do ambiente de frabalho quanto ao ruido.

Questdo 10: Avaliacdo da remuneracdo em relagcdo a uma proposta de emprego
privado, com o saldrio igual ao que vocé recebe no CAJ-UFG.

Questdo 11: Avaliacdo da remuneracdo que recebe pelo CAJ-UFG de acordo com o
seu cargo, em relacdo a remuneracdo de mercado.

Questdo 12: Adequacdo da quantidade de atividades/servicos que faz diariamente.

Questdo 21: Avaliacdo da adequacdo do nimero de pessoas que trabalham no seu
setor.

Questdo 20: Avaliacdo da adequacdo do treinamento/capacitacdo oferecidos para o

desenvolvimento de suas atividades.
Questdo 18: Avaliacdo do ambiente de trabalho quanto d iluminacdo.

Questdo 28: Avaliagdo do reconhecimento pelo trabalho que vocé executa no CAJ-
UFG.

Questdo 24: Avaliacdo do estimulo para ir ao trabalho.

Questdo 23: Avaliagcdo da chefia quanto ao reconhecimento e valorizacdo do seu
frabalho.

Questdo 27: Avaliacdo da autonomia que tem para propor melhorias na execucdo do
seu trabalho.

Questdo 29: Avaliagdo do relacionamento entre o superior imediato e os subordinados
dentro do seu setor.

Questdo 22: Avaliacdo da chefia imediata.
Questdo 26: Avaliagcdo do trabalho dos seus colegas.

Questdo 25: Avaliagdo do relacionamento com seus colegas de trabalho, no que diz
respeito & execucdo das suas atividades.

20

CONGRESSO
LUSO-BRASILEIRO
EM INVESTIGACAO
QUALITATIVA

ISSN: 1647-3582

Média
4,60
4,72
5,01
5,03
5,25

5,47
5,60
5,69
574
6,07

6,10

6,12
6,18

6,18

6,45
6,85
6,87
7,41

8.10

8.10

8.16

8,38
8,40

8,65

Desvio
Padrdo

2,66
2,23
2,36
2,90
2,43

2,26
1,95
3,01
2,26
2,91

2,36

2,22
2,13

2,13

2,41
2,54
2,47
2,26

2,15
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3.2. Percepgdo da Remuneragdo

A remuneracdo foi avaliada através das questdes 6 a 11 constantes no instrumento
de avaliacdo. As médias aritméticas da remuneracdo, em geral, variaram de 4 a 6,
demostrando uma tendéncia satisfatoria conforme consta na Tabela 2.

Bergamini (1997) considera que o sistema de remuneracdo € motivador de grande
importdncia, uma vez que se relaciona com a crenca de que o comportamento
do individuo proceda em determinado resultado. Acredita-se que as recompensas
podem, de certa maneirqa, influenciar a motivacdo (ROBBINS, 2002). Terribili Filho
(2007) diz que, narealidade, o saldrio é utilizado para controlar ou reter uma pessoa,
pois acredita que, mesmo recebendo um saldrio muito bom, os funciondrios, depois
de certo tempo, o incorporam ao seu orcamento e o internalizam como algo
normal e rotineiro. Torna-se necessdrio que as empresas delimitem uma filosofia
sobre o papel do saldrio no conjunto das recompensas, caso contrdrio, segundo
Reis Neto (2004), mesmo em empresas onde sdo adotadas as melhores pratficas
de remuneracdo e o valor do ganho dos empregados € alto, os maiores niveis de
insatisfacdo estdo atrelados & remuneracdo.

O gestor da instituicdo, quando questionado sobre a categoria Remuneracdo
dos servidores, relata que “...o Unico atrativo existente no servico publico seria a
estabilidade, pois os saldrios oferecidos pelo mercado privado sGo mais atrativos
que os da universidade”. Ele ressalta que “a satisfacdo do servidor, no que concerne
a remuneracdo, € algo muito varidvel e particular, depende muito da forma
que esse servidor se desenvolveu na sua trajetoria profissional”. Essa percepcdo
corrobora-se com Vroom (1997) o qual relata que a motivacdo de cada individuo
depende da situacdo e de suas necessidades particulares, sendo, para alguns,
atraentes as recompensas materiais e, para outros, as recompensas sociais, de
acordo com aidade, ambicoes e necessidades. Bergue (2005) afirma que a gestdo
da remuneracdo nas organizacdoes do setor publico possui particularidades que a
distingue dos modelos geralmente utilizados na esfera privada. As diferencas sdo
causadas tanto pelos aspectos culturais e a natureza dos envolvimentos do poder
existente, quanto, principalmente, em razdo da definicdo de pardmetros previstos
no plano constitucional, legais e doutrindrios.

O relatério da pesquisa “Hierarquia e Desigualdade Salarial na Administracdo
PUblica Brasileira” (Pochmann, 2007) descreve que os saldrios do setor publico em
comparacdo com os do setor privado demonstram elevada discrepdncia. Bresser-
Pereira (1997) relata que, enquanto o mercado de trabalho privado apresenta um
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leque salarial amplo e a inexisténcia de estabilidade no emprego, estimulando
o trabalho e a produtividade, o mercado de trabalho publico apresenta um
leque reduzido de saldrios e estabilidade. Entretanto, essa seguranca ndo pode
ser absoluta, uma vez que o Estado garante estabilidade aos servidores porque
assim assegura maior autonomia ou independéncia a sua atividade publica, ao
exercicio do poder de Estado de que estdo investidos.

3.3. Percepc¢ao das Condig¢oes de Trabalho

A percepcdo das “Condicdes de Trabalho” foi avaliada através das questoes
12 a 21 e demonstraram que a maioria dos servidores marcou escores variando
de 5 a 10, sugerindo satisfacdo do servidor em relagcdo & quantidade de servico
prestado, aos equipamentos disponiveis, espaco fisico, limpeza, ruido, iluminacdo,
ventilacdo, treinamento/capacitacdo e a quantidade de pessoas que dividem o
mesmo espaco. Importante ressaltar que, na questdo 16, referente a equipamentos
de seguranca, 18,2% (10 servidores) marcaram o escore 2, ou seja, encontram-se
insatisfeitos, convergindo com a percepcdo do gestorsobre a falta de Equipamentos
de Protecdo Individual (EPI). Nota-se que a grande maioria dos servidores encontra-
se satisfeitos, diferentemente da opinido do gestor que diz: “as condicdes de
trabalho sdo precdrias e ndo atendem as necessidades dos servidores”. Hall (1984)
considera que o ambiente das organizacoes deve oferecer condicdes de trabalho
para os seus empregados, esperando como retorno maior eficiéncia nos servicos
executados.

Na questdo 20, adequacdo do treinamento/capacitacdo oferecidos para o
desenvolvimento das atividades, 18,2% (n=10) dos servidores designaram escore 9, 0
que demonstra niveis de alta satisfacdo emrelacdo aos programas de treinamento/
capacitacdo oferecidos pela instituicdo. Esses resultados condizem com a opinido
do gestor da instituicdo.

Alguns estudos corroboram essas percepcoes (Grillo, 1990; Milioni, 2001; Gil, 2001;
Marques, 2002). Milioni (2001) relata que o treinamento € a acdo sistematizada
de educacdo para a capacitacdo, o aperfeicoamento e o desenvolvimento do
individuo. Entretanto, Gil (2001) relata que o freinamento € o meio para adequar
cada pessoa a seu cargo, com vista no alcance dos objetivos da organizacdo.
Grillo (1990) declara que as universidades constituem ambiente propicio para o
desenvolvimento de programas de aperfeicoamento e atualizacdo, visto que o
quadro de pessoal € composto por grande diversidade de especialistas, fanto no
corpo docente quanto no de servidores técnico-administrativos. Ainda, Marques



Indagatio Didactica, vol. 5(2), outubro 2013 ISSN: 1647-3582

(2002) ressalta que as novas exigéncias advindas de mudancas na gestdo publica
tendem a demandar das universidades a criacdo de mecanismos para o incentivo
e a valorizacdo dos seus recursos humanos, por meio do desenvolvimento de
acodes de capacitacdo, direcionadas para a democratizacdo do saber no dmbito
institucional.

3.4. Percepcgao das Relagoes Interpessoais

A percepcdo das “Relacoes Interpessoais” foi avaliada através das questoes 22 a
29, que demonstraram, na sua maioria, escores elevados variando de 8 a 10.

Evidenciou-se elevadasatisfacdo, ou seja, bomrelacionamento, interacdo erespeito
perante a organizacdo. Os dados coletados demonstraram que a consideracdo
humana e a cooperacdo sdo de bom nivel, favordveis, portanto, a um clima de
harmonia, compreensdo e adjuda mutua demonstrando cordialidade no ambiente
de trabalho. Esses dados corroboram com o estudo de Rizzati e colaboradores
(2010), que avalia o clima organizacional de uma Universidade Federal Brasileira.
Gomes e Quelhas (2003) demonstraram que o relacionamento interpessoal € o fator
que mais contribui para evitar a insatisfacdo no frabalho. A percepcdo satisfatoria
dos servidores referente Qs relacdes interpessoais no CAJ/UFG também é relatada
pelo gestor: “...as relacdes interpessoais tém melhorado, acdes do servico de
apoio psicologico, inferacdo, informacdo, conhecimento e maior proximidade da
direcdo com os servidores tém proporcionado um ambiente mais agraddvel...”.

A questdo 30 abrangeu uma visdo geral da percepcdo dos servidores, englobando
as trés categorias abordadas neste estudo e demonstrou o seguinte: média = 6,25
e desvio padrdo = 2,18. As percepcdes gerais observadas pelos servidores no que
se refere Qs politicas de gestdo de pessoas no CAJ/UFG, 81,8% (n=45) demonstram
escores variando de 5 a 10. Ressalta-se que o escore 8 abrangeu o maior nUmero
de servidores, indicando a alta satfisfacdo do quesito.

Para o gestor, as politicas de gestdo de pessoas sdo “...deficientes e precisam
ser revistas, carecendo de formacdo, capacitacdo e melhoria nos processos,
principalmente na prestacdo de informacdo”. Ressaltou que “..a falta de
autonomia do campus em relacdo aos 6rgdos superiores da universidade e a
falta de comprometimento dos servidores sGo 0s principais impedimentos para o
desenvolvimento das politicas de pessoas”.

De fato, certas habilidades e afitudes somente serdo avaliadas apds um maior
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contato, possibilitando, assim, oreconhecimento das potencialidades, qualificacoes
e demais aspectos ligados ao comportamento dos servidores (Gemelli & Filippim,
2010).

Ribeiro (2007) descreve que um modelo de gestdo de pessoas bem estruturado
requer objetivos bem definidos, dominio das técnicas, metodologias atualizadas,
clareza e objetividade na busca dos resultados finais, além da percepcdo dos
impactos causados pela atuacdo das pessoas.

As relacdes interpessoais no CAJ/UFG apresentam-se significativas aos servidores
que as vivenciam cofidianamente. Esses achados corroboram com o trabalho de
Nunes e Lins (2009) que enfatizam que a psicodindmica do trabalho traz experiéncias
de sofrimento e de prazer que sGo expressas por meio de relacoes interpessoais
sauddveis ou adoecidas, de acordo com as relacdes sociais e profissionais com a
instituicdo em que as pessoas estdo inseridas.

Verificou-se que as médias aritméticas da categoria “relacdes interpessoais”
apresentaram maiores valores em relacdo as demais, com escores acima de
(6,0). Em relacdo as categorias “remuneracdo” e ‘“condicdes de trabalho”,
apresentaram percepcoes semelhantes, com médias inferiores a sete (7,0). Diante
disso, verificou-se que a remuneracdo e as condicoes de trabalho no CAJ/UFG
precisam ser desenvolvidas e aperfeicoadas. Nesse sentido, Dutra (2002) ressalta
que a organizacdo tem vdarias formas de concretizar recompensas, desde o
reconhecimento formal por contribuicdo da pessoa por meio de feedbacks, até um
aumento salarial ou uma promocdo para posicoes organizacionais com desafios
maiores. Rizzati et al. (2010), sobre as condicdes de trabalho, enfatizam que essas
devem proporcionar as pessoas condicoes favordveis para o bom desempenho
de suas atividades, por meio de estruturas fisicas adequadas, nUmero suficiente de
servidores e, sistema de comunicacdo eficiente.

3.5. A autonomia e a influéncia da legislagao no CAJ/UFG

No setor publico, todas as acdes sdo respaldadas nas leis que as regulamentam.
Assim, no que se refere a autonomia do CAJ, observou-se que existem algumas
dificuldades, como a dependéncia dos Campi do interior em relacdo a sede, que
é responsdavel pelas questdoes financeira, estrutural e de pessoal, dentre outras.
Isso dificulta a execucdo e agilidade de muitos processos, conforme declaracdo
prestada pelo gestor do CAJ: “Os principais entraves sdo a burocracia e a falta
de autonomia que atrapalham muito a gestdo das politicas de pessoal e de
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melhoria na qualidade...”. Verificou-se que a instituicdo se sente refém da sede
da universidade, por ndo ter nenhuma autonomia e depender economicamente
e estruturalmente dos recursos que sdo divididos entre as unidades académicas.
Como consequéncia, as metas que sdo fracadas tém que ser alteradas ou
reestruturadas para superar barreiras que sGo colocadas pela burocracia que
impede a eficiéncia da instituicdo.

A legislacdo também tem dificultado o desenvolvimento de algumas politicas,
como a remuneracdo, que dependem exclusivamente da aprovacdo em
instGncias superiores para serem alteradas. I1sso gera expectativas e, muitas vezes,
até frustracdes nos servidores que aguardam reconhecimento financeiro pelo seu
trabalho.

Uma caracteristica que deve ser considerada, no caso das universidades, € que
semelhante as demais organizacdes do setor publico sua estrutura &€ burocratica, se
adequando mais d chamada burocracia profissional, denominada por Mintzberg
(1995). Trata-se de uma estrutura democrdtica, pelo menos para os profissionais do
nUcleo operacional que sdo os docentes. Esses profissionais ndo somente controlam
seu proprio frabalho, 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. No caso dos professores, eles
participam e presidem colegiados, além de ocuparem cargos de chefia, o que Ihes
garante algum controle sobre as decisdes que influenciam seu trabalho, resultando
em algumas situacdes nas quais ndo é dada a devida atencdo para algumas
dreas, como a de Recursos Humanos.

3.6. O desenvolvimento do Planejamento Estratégico Participativo (PEP) no CAJ/
UFG

Observa-se que o planejamentorefere-se auma prdtica essencialna administracdo,
seja ela publica ou privada, devido aos beneficios que traz ds organizacdes, dentre
eles, a gestdo de pessoas, projetos e recursos disponiveis.

Com base na entrevista do gestor, verificou-se que o PEP ainda ndo foi implantado
no CAJ/UFG, mas ele afirmou que o planejamento é fundamental para dar
efetividade as politicas de gestdo de pessoas, melhorando o desenvolvimento
organizacional.

Nesse sentido, Mello e Amadncio Filho (2010) afirmam que o planejamento
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estratégico pretende conhecer o ambiente interno para concentrar e direcionar
as forcas internas a uma organizacdo, de maneira a que todos os seus funciondrios
trabalhem na mesma direcdo. Portanto, o planejamento estratégico € uma das
ferramentas essenciais para lidar com processos dindmicos e transformacdes que
impoem mudancas nas organizacdes (Dutra, 2009).

3.7. Agcoes propostas de melhorias nas politicas de gestdo de pessoas aos servidores
técnico-administrativos do CAJ/UFG

Com base nos resultados obtidos, algumas propostas de mudancas foram
levantadas, tais como: criar e estruturar o PEP no CAJ/UFG; vincular a Avaliacdo
de Desempenho ao PEP; adotar e praticar o modelo de “Administracdo Publica
Gerencial”; desenvolver acdes para formar gestores com postura participativa;
difundiramissdo das politicas de gestdo de pessoas para todos os niveisinstitucionais,
promover compartihamento de informacdes; estimular e apoiar o investimento
pessoal do servidor em seu desenvolvimento.

Consideracgoes finais

Considerando o proposito deste trabalho, analisar a percepcdo dos servidores
sobre as politicas de gestdo de pessoas desenvolvidas pelo CAJ/UFG, quanto
d remuneracdo, as condicoes de trabalho e as relacdes interpessoais, e ainda,
propor acdes de melhorias a instituicdo, constatou-se niveis satisfatorios, na coleta
de dados quantitativos, com escores variando de 4 a 6 para a remuneracdo, de 5
a 10 para condicoes de trabalho e 6 a 8 para relacoes interpessoais. Por outro lado,
os dados qualitativos, obtidos através da entrevista com o gestor da instfituicdo,
demonstraram deficiéncias como falta de autonomia, de comprometimento das
pessoas, excesso de burocracia e falta de planejamento estratégico. Os resultados
diagnosticaram a necessidade de implementar politicas estratégicas de gestdo
de pessoas visando melhorar as relacdes referentes aos construtos. Sugere-se que
as acoes propostas neste estudo sejam apresentadas a instituicdo em questdo,
ou a oufras instituicdes, publicas ou privadas, objefivando instigar mudancas,
promover o crescimento pessoal e organizacional. As limitacdes do estudo
englobam o tamanho da amostra, uma vez que a mesma € pequena para inferir
mais incisivamente quanto & dialética das politicas de gestdo de pessoas. Por isso,
sugere-se ampliar, como também realizar pesquisas comparativas em diferentes
setores da instituicdo tais como verificar a percepcdo do técnico-administrativo
em comparacdo ao docente.
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