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Resumo

O trabalho que segue € uma analise da atuacao do Servico deoRétumanos, bem como do
ambiente interno do LNA — Laboratério Nacional de Astrofisica, etmwopor meio de uma
pesquisa historica feita na Instituicdo e uma pesquisa de clgaaizacional que possibilitou a
esse estudo levantar algumas questdes que influenciam de formzaneg@sempenho dos seus

servidores.
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1. Introducao

1.1. Consideracdes Iniciais

Historicamente, podemos observar que as organizacdes, desde o isictoai@cao, passaram
por transformacdes que contribuiram para alterar o conceittuagia da sua area de Recursos
Humanos.

O que inicialmente era visto apenas como uma area responskveégistro e controle de
funcionarios, em razao do proprio crescimento das organizacoes, dasgasuda sociedade do
trabalho e das novas necessidades que esses fatos lhe impusenaoucas foi evoluindo para
um novo conceito voltado ndo mais para 0sS processos, e sim paraocas peEsdesenvolviam
Seus processos.

Tal evolucdo contribuiu para que area de recursos humanos se mnass®rem uma area
estratégica dentro das organizacdes.

Hoje seu principal papel ndo se refere mais a administ@esasas, mas a prepara-las, capacita-
las e a envolvé-las cada vez mais com a missdo e 0s objetivasegldsos da empresa,
buscando, como diz Ana Cristina Limongi (1999), uma “sinfonia fina” gmineuto/servico,
expectativa do cliente e o desempenho global da empresa.

Alinhada ao planejamento estratégico das organizagfes, a areauted® Humanos é vista hoje
como uma grande parceira das organizacoes, sendo sua grande colaboradamavobyteento

das competéncias capazes de contribuir para o seu desempenho e sucesso.

1.2. Objetivo :

O presente trabalho tem por objetivo fazer um diagndéstico da atuac@erdco de Recursos
Humanos do LNA - Laboratério Nacional de Astrofisica, bem comaadiagicées do ambiente
interno da Instituicdo, de modo que se possa prop6r melhorias ao desempenho do SRH.

1.3. Justificativa :

Necessidade de adequar as acfes de Recursos Humanos aos snteresservidores e da

Instituicdo, de modo que se possa colaborar melhor para o desempenho de ambos.
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1.4. Limitacoes :

As limitacdes encontradas referem-se a participacdo dosi@®yipara um diagnostico mais
preciso da situacdo. Nem todos se sentiram motivados a parteigeesquisa, e isso fez com
que opinides importantes ndo fossem analisadas pela pesquisa.

Outro fato que também pdde-se considerar limitador para esskdréba questdo da legislacédo
que rege a Instituicdo, o que dificulta a proposta de acbes que venleamigir alguns

problemas institucionais.

1.5. Estrutura do Trabalho :

O trabalho sera composto primeiramente de um levantamento histaricstituicdo, que tem
por objetivo conhecer a importancia que a mesma atribuiu ao longo doscases Servico de
Recursos Humanos.

Posteriormente, sera apresentado um estudo bibliografico sobre ocRemuesos Humanos,
demonstrando a evolucdo que o conceito sofreu desde o inicio da forraagigahizactes até
os dias atuais.

Em seguida serd apresentado um diagnéstico do ambiente interno tdégdiostrealizado por
meio de uma pesquisa de clima organizacional, que teve por objetivo coalmreepcao dos
servidores a respeito da atuacdo do Servico de Recursos Humanosezedemais fatores que
influenciam o seu desempenho na instituicdo.

Para finalizar, serdo apresentadas duas conclusfes, umatestepesquisa e outra referente a
todos os dados levantados no trabalho, seguindo-se entdo de uma propostaudacést do
SRH da Instituicao.



2. Historico do LNA

O desenvolvimento da pesquisa astrofisica no Brasil teve inicio a paisae 30 anos quando
uma comissdo de astrobnomos franceses foi convidada pelo IAG — tnsdistiofisico e
Geofisico da USP — Universidade de Sao Paulo e pelo ON — ObserWagronal para efetuar
no Brasil uma missao que tinha por objetivo instalar no pais um observatorio 6tico fikastro
Desde entdo iniciou-se no Brasil, primeiramente por essa comesadosteriormente por
astrénomos brasileiros com o apoio da FAPESP - Fundacéo de Anfpesquasa do Estado de
Sao Paulo, um estudo para escolha de sitio para instalacdo do observatério.

Os estudos dos locais para a instalagdo do observatorio foramadeslibaseando-se em
estatisticas do servico meteorolégico do Ministério da Agri@ltmo sobrevoo e visita a alguns
locais favoraveis a sua instalacdo, elaboracdo de um estudmple €anstalacdes de estacdes
experimentais.

Depois de estudo exaustivo, apresentacdo e discussao dos resultados @mbtid®@s,3 foi
aprovada pelos representantes das instituicbes brasileiras ernvalogl@studos, a escolha do
Morro dos Dias, localizado entre os municipios de Brasépolis e Bgangomo local para
sediar o Observatério Astrofisico Brasileiro, que entrou em operacao a partir de 1980.
Inicialmente o Observatorio Astrofisico Brasileiro foi geredciacomo uma divisdo do
Departamento de Astronomia do Observatorio Nacional localizado no Riardgro, nao
possuindo nenhuma autonomia administrativa.

A partir de 1985, o Presidente do CNPq - Conselho Nacional de Desenviitvi@ientifico e
Tecnoldgico, considerando a necessidade de implementar a vocacda astranomia do
Observatorio Astrofisico  Brasileiro, decidiu desvinculad-lo do Obs@nea Nacional e
transforma-lo na instituicdo Laboratério Nacional de Astradisgubordinando -o a partir de
entdo diretamente a presidéncia do CNPq. Inicialmente o Laboratéedadser chefiado por
um dos membros de uma comissao criada com a atribuicdo de sugtmtacdo de uma infra-
estrutura adequada e definitiva para o seu funcionamento. Entretantestssuracédo nao foi
implantada o que resultou no retorno do Laboratorio a estrutura organitador@N —
Observatoério Nacional.

Dessa forma, em 1987, por forca de Resolugcdo Normativa, o LNA volteusabsrdinar ao
Observatorio Nacional, mantendo no entanto seu carater de Laboratéromalaadquirindo

status de Diretoria Associada. Até entdo o LNA continuava sem nantautonomia
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administrativa. Seu corpo de servidores, ja estruturado, exercidadtgi supervisionadas pelo
Observatorio Nacional.

Essa situacao perdurou até 1989, quando o Presidente do CNP(q, considerandsicahe cles
oferecer as condi¢cdes basicas de organizagcdo para que o LNA patiegseseus objetivos
institucionais, bem como seu aprimoramento, decidiu pelo reordenameittimosal do LNA,
instituindo-o como Unidade de Pesquisa, desvinculando-o definitivamente dovddiser
Nacional e subordinando-o a sua estrutura organizacional. Desta, farstabeleceu-se
provisoriamente a estrutura organizacional do LNA, com o objetivo detpeznfacilitar a sua
imediata operacionalizagao.

Devido as restricdes financeiras impostas por meio de decretaisjpumha sobre medidas de
contencao de despesas nos 6rgdos da administracéo publica feglsratusa organizacional do

LNA ficou limitada a 02 departamentos, conforme demonstrado na figura 2.1 :

Figura 2-1 Organograma do LNA (1989)
A Diretoria cabia supervisionar as atividades técnicas e cientffichaboratorio.
A Coordenacdo de Administracdo, subordinada diretamente a diretdsia, desenvolver as
atividades administrativas e de suporte ao LNA de modo a colaborar spa perfeito
funcionamento, e ao CTC , uma unidade colegiada formada basicamergpresentantes de
todas as instituicdes nacionais que ofereciam cursos de pos-gmenadéica e astronomia,
cabia orientar e assessorar ao Diretor no planejamento ddadgs técnicas e tecnologicas do
LNA.
Apenas em 1990 o CNPq, por meio de Resolucdo Normativa, adequou a estgamizacional
do LNA, disposta na figura 2.2, a sequir.
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|
i
Diretoria CTC i
|
|
|
Departamento Depart: t
de Departamento :ll:aSu;l:::; 2
Técnico va
Administracao I Logistico
Divisio de Divisao

Manutencio e De
Desenvolvimento| Operacées

OCampus 1: Sede OPD/Brasépolis

(O Campus 2: Sede LNA/Ttajubs

Figura 2-2 Organograma do LNA (1990)
A funcdes de cada Departamento foram assim definidas:

Diretoria: supervisionar as atividades técnicas e administrativas doat@tm.

Departamento Administrativo: supervisionar as atividades de cunho attatino realizadas

pelos servicos de Recursos Humanos, contabilidade e compras.

Departamento de Suporte logistico: responsavel pelas atividadesawcigtencdo da infra-

estrutura logistica necessaria ao funcionamento do Campus ondanestastalados os

telescopios.

Departamento Técnico: responsavel pelas atividades de desenvolvideentstrumental e

periféricos necessarios para o desenvolvimento da pesquisa no LNA.

Divisdo de Manutencdo: responsavel por manter todo equipamento e insttum@nta
funcionamento.

Divisdo de Operacdes: responsavel em gerenciar e disponildilizamunidade cientifica de
usuarios do LNA, os telescopios, equipamentos e demais instrumentagfiscae existentes

no Campus do Observatorio.

Em 1992, o CNPq decide reestruturar organizacionalmente o LNA, o sijisoveem um novo

organograma, conforme demonstrado na figura 2.3 :



Capitulo 2 — Histérico Institucional

12

i
I
Diretoria CTC i
I
I
|
Departamento Departamento Departamento
de de de Suporte
Administracio Téci'lico Logistico
Servigo de Servico
Manutengio e De
Desenvolvimento Operacoes

@ Campus 1: Sede OPD/Brasopolis

@ Campus 2: Sede LNA/Ttajuba

Figura 2-3 Organograma do LNA (1992)

Em 1993, a reestruturacéo se repete. Veja figura 2.4:

|
|
Diretoria CTC i
I
I
|
Departamento Departamento Departamento
de de de Suporte
Administracio Tecnologia Logistico

Servico de
Operacio e Tecn,

Instrumental

Servi¢o de Eng.
Manut. e
Instrumentac¢io

QCampus 1: Sede OPD/Brasopolis

(© Campus 2: Sede LNA/Ttajuba

Figura 2-4 Organograma do LNA (1993)

Em 1997, tem-se nova estrutura organizacional, conforme figura 2.5
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Diretoria

77777777777

Departamento Departamento
de Observatorio do
Administracio Pico dos Dias
Servico de Servico de Eng.
Suporte Manut. e
Logistico Instrumentacio

OCampus 1: Sede OPD/Brasopolis

© Campus 2: Sede LNA/Ttajuba

Figura 2-5 Organograma do LNA (1997)

Em 2000 por forca de Decreto, o LNA é desvinculado definitivamente dg €Nifansferido ao
Ministério da Ciéncia e Tecnologia, redefinindo-se entdo suat@strque é a que persiste até o

momento, conforme figura 2.6 :

Coordenacio Coordenacio Coordenacio Coordenacao
de de de Apoio do (hservatorio
Administragio  Tecnologia  Cientifico Pico dos Dias
I I
Servigo de Servico de Eng,
Suparte Manutengdo e
Logistico Instrumentagao

Campus 1: Sede OPD/Brasdpolis

Campus 2: Sede LNA/Ttajuba

Figura 2-6 Organograma do LNA (2000)

Nota-se que desde o inicio da estruturacdo do LNA, por razdembdesitlas e ndo justificadas
oficialmente dentro da organizac&do, omitiu-se do seu organogramafooastedemonstrados

hierarquicamente as suas coordenacfes e servicos, alguns getotasibém sao responsaveis
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pelo perfeito funcionamento da instituicdo. Entre eles podemos ciecwd®s Humanos, objeto
de estudo desse trabalho.

Ao contrario do que aconteceu com outras instituicbes que possuiamma Is@sordinacao
hierarquica do LNA junto ao CNPqg e posteriormente ao MCT, cujos orgamagraeguem
abaixo como ilustracao, conforme figuras 2.7 e 2.8, o0 servi¢o de retiustnos nunca foi

parte integrante da sua estrutura organizacional.

CRH

CPG CBE CEX | CA

Pesquisa & Servicos
Jesenvolvimento Computacionais

Figura 2-7 Organograma do LNCC (Laboratério Nacional de Comptiacéo Cientifica)

soPM | CTEC CPME | seorT
) \ {
4 o SR
4
=" T
SEOF :
SERH COAD DIRETORIA CoDs
- =
\ ,
¥ ¢
/
II:
| COAM CPGO
. A——
ser : | sEN
MFOR
MATICA
BIBLIO
TECA .
Ao

Figura 2-8 Organograma do CETEM (Centro de Tecnologia Minera)
Coube ao Departamento ou Coordenacdo de Administracdo a responsatididesieonder por
todas as atividades administrativas do Laboratorio, entre as spuaiscontrava a atividade de
Recursos Humanos.
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Até os dias atuais, se observarmos o manual de organizacao td&&stipodemos notar que o
Servico de Recursos Humanos ainda é definido como uma éarea de amdgéordenacdo de
Administracdo, onde o exercicio de suas atividades é necessarigupaa Coordenacao possa
cumprir suas tarefas, definidas como atividades administrativas.

Para melhor nortear o trabalho da Coordenacédo de Administragéo, défoidalno manual de
organizacao as atividades que dizem respeito a administracao de recursos .Hoéameeles:

I. Preparar atos relacionados ao ingresso, exercicio eraéadta temporario ou definitivo de
servidores;

Il. Proceder controle de férias, freqiiéncia e licenca dos servidores;

[ll. Controlar as atividades relativas as licencas médicasgcaminhamentos a junta médica, para
fins de pericia;

IV. Elaborar folhas de pagamento;

V. Identificar as necessidades de desenvolver planos para cgfpacdtzs Recursos humanos e
acompanhar a realizacdo dos planos;

VI. Preparar e acompanhar junto com a diretoria 0 processo rdéaraento e selecdo de novos
servidores;

VII. Acompanhar avaliagdes de desempenho e desenvolvimento dos servidores;

VIII. Desenvolver demais atividades para gerenciar os recurso Humanos do LNA

De todas as atividades elencandas acima, podemos considerar comdeatiaatainistrativas do
Recursos Humanos, as citadas nos itens L1, I, IV, VI ele ddo ao SRH a caracteristica do
antigo departamento de pessoal. Nao podemos desconsiderar a sopértancia de tais
atividades, nem deixar de mencionar que sao elas também regwnpélo pleno
funcionamento do LNA, porém sdo atividades que pouco tém a ver com deseertivihe
pessoas, de recursos humanos.

Se considerarmos os ultimos 10 anos da instituicdo, concluiremos que puusiddeeito em
prol a seus recursos humanos.

Algumas atividades isoladas foram tomadas nesse periodo e diodgdas apenas para
treinamento, algumas solicitadas pelos proprios servidores e adrabnente ligadas a
operacionalizagcao de sistemas internos, sugeridas pela chefia do servidor.

Nota-se apenas uma atividade sugerida pelo Servico de RecursosadumBEB - Programa de
Incentivo a Educacéo Basica, dirigido aos servidores com escdirieompleta nos 1° e 2°

graus.
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Por iniciativa da diretoria no dltimo ano houve concessdes de bolsastuldivse a alguns
servidores. No entanto, o que deveria ter sido uma atividade de Bidlifictado apenas a fazer
levantamento das sugestdes de treinamento entre os servidoresriatiseadas solicitacdes foi
feita diretamente pela diretoria, ndo sendo concedida nenhuma autono&kadadmportante
lembrar que a instituicdo até o momento ndo possui nenhum plano estruturado de treinamento.
Considerando todos os dados acima, historicamente podemos notar que 02 it{chEEss
ocorreram desde a implantacdo do LNA: poucas vezes o SRH atuowa®ratividades
administrativas que eram de sua responsabilidade; em todas sasdéaseestruturacdo da
instituicdo nunca foi reconhecida por seus dirigentes a necessidagke aiar oficialmente o
Servico de Recursos Humanos e delegar a ele competéncianenaiat para atuar além das
atividades administrativas.

As razles de tais comportamentos sao desconhecidas. Algumas ff@sigém ser feitas
como, por exemplo, a falta de motivacdo e autonomia por parte dafossswijue atuam na
area de RH, e a extrema preocupacao dos dirigentes condadsivim da instituicdo, visto que
a maioria de seus dirigentes foram profissionais da area de pasquistanto distanciados das
outras questdes que envolvem a administracéo.

No entanto sdo apenas suposi¢cdes. O fato € que tal situacdo drstotie registrada pode ter
gerado consequéncias diversas na instituicdo, comprometendo o seu dbsemge torna hoje

objeto merecedor de estudo e analise por parte da instituicao.



3. Administracao de Recursos Humanos

3.1. Fases da Administracdo de Recursos Humanos

Conforme ja afirmava Chiavenato (1997), quando se fala de Adminst@eaRecursos
Humanos, toma-se como referéncia a administracao de pessoastougap das organizacdes
e que nela desempenham determinados papéis.

Para melhor entendermos o significado de ARH (Administracao cler$ds Humanos), torna-se
necessario primeiramente entendermos o significado de Organizacdes.

Segundo Idalberto Chiavenato (1992) a organizacédo € um sistenadbedas conscientemente
coordenadas de duas ou mais pessoas.

Esse sistema se constitui em um ambiente dentro do qual as gesisalhem e vivem a maior
parte de suas vidas. A cooperacdo entre essas pessoas, dadapgcie elas possuem de
comunicarem entre si e a disposicdo em contribuir para um olgetivom, é o que da vida as
organizagoes.

Dessa forma, Chiavenato (1992), concluiu que as organiza¢bes sadalittassiiior pessoas e
dependem delas para atingir seus objetivos e cumprir suas missoes.

A maioria das organizacfes brasileiras foram criadas & plartfase de industrializacdo no
Brasil, que teve inicio no século XX, (Chiavenato 1992), e passaram paagiVases devido as
mudancas e transformacbes que sofreram com o decorrer do tempdasks possuem a
seguinte classificacao temporal de acordo com Chiavenato (1992/1997) :

A) Era da Industrializacdo Classica (1900-1950):

Como ja falado anteriormente, as organizacfes brasileiras asurgir partir da fase de
industrializacdo no Brasil e cresceram rapidamente se tornamdndes complexos
organizacionais. O seu crescimento trouxe a necessidade destrniar@ de organizacao
adequada ao porte da empresa. Para funcionar satisfatorianssateeserutura organizacional
passou a se especializar horizontal e verticalmente. A aBpacéo horizontal trouxe a
departamentalizacdo provocando grande divisdo do trabalho. Por outro lagecialieacéo
vertical trouxe a hierarquia, com o surgimento dos diferentes nifveiarquicos como a
supervisao, chefia, geréncia e direcdo, provocando a diferencialidagdoder para atender as

necessidades de integracao das diversas areas e manter a unidadeiomgniza
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Gradativamente, as empresas foram passando do estagio inicisfodmalidade e de
improvisacdo, enquanto eram pequenas e iniciantes, para o estagajodaliferenciacao e
complexidade organizacional, impondo restricoes e limitacdes ao pkseone comportamento
das pessoas. A medida que as organizacdes cresciam, aumerdgavansero de pessoas que
nela trabalhavam, consequentemente, para melhor administracdondesse de pessoas,
aumentava-se 0s nhiveis hierarquicos, o que gerava gradativamentetamialisento entre as
pessoas que acabava por provocar conflitos entre os objetivos das pessoabjetivos das
organizacdes, aumentando a complexidade das tarefas de gestdo deAmsssoaurge entao a
figura da Administracdo de Recursos Humanos, com a denominacao de RelacOraisndosh

0 objetivo de ser uma atividades mediadora entre as organizaes8gsessoas, abrandando ou
diminuindo o conflito entre os objetivos pessoais e organizacionaentié incompativeis e
totalmente irreconciliveis.

Essa fase foi marcada com o movimento da administracéo cigntifiginaria das experiéncias
de Frederick Taylor e Henry Fayol.

O objetivo fundamental desse movimento, segundo Gil (1994), que também alamsianto,
era proporcionar fundamentacdo cientifica as atividades admimesdraEra um modelo de
administracdo nitidamente prescritivo e normativo de modo a adaptagamizacdo aos
principios universais de administracdo que estabeleciam a melheirande se fazer as coisas
dentro das organizacdes.

Segundo Gil (1994), Taylor, com base em observactes diretaefaitaficinas, concluiu que de
modo geral os operarios produziam menos do que poderiam produzir. A pEstiradeclusao,
desenvolveu seu sistema de administracdo cientifica. Essenasige fundamentava na
racionalizacdo do trabalho, na simplificacdo dos movimentos requeri@oa paecucao de uma
tarefa, objetivando a reducéo do tempo consumido na execucéao das tarefas.

A contribuicdo de Fayol para a administragdo cientifica segund@1®94), foi a doutrina
Fayolismo. Essa doutrina atribuia aos subordinados uma capacidade déensgsaexprimia nos
principios: conhecer, prever, organizar, coordenar, comandar e controlar.

Ford também contribuiu para fundamentar a administracdo cientificaaredo que para
diminuir os custos, a produgdo deveria ser em massa e apardihadanologia capaz de
desenvolver ao maximo a produtividade dos operarios. Afirmava ainda gbalbdrdeveria ser

altamente especializado, cada operario realizando uma Unica tarefa.
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De acordo com Gil (1994), o movimento da Administracdo Cientifica tesaouma das
principais bases da organizacédo industrial nas primeiras décadas do $€culo X

Podemos concluir que nessa época, 1890 a 1930, segundo Chiavenato (1997), as aaidades
Administracdo de Recursos Humanos, denominada de Relagdes Industraiterizava-se pela
excessiva preocupacgdo com os custos da organizacdo, contabilizavaiug@@r e 0s operarios
eram vistos apenas como meios de producéo. Sua tarefa se eeawmgalculos da retribuicdo a
que os trabalhadores faziam jus em decorréncia do trabalho prestado.

A partir de 1930, conforme Gil (1994), algumas alteragfes signfasaticorreram nas relagoes
de trabalho no Brasil. O préprio governo brasileiro promoveu amplaséntgies nas questdes
trabalhistas, tanto no que se refere as medidas de protecéo asod¢rabalhador, quanto ao
processo de organizacdo das associacOes operarias. Denteglidasnitomadas pelo governo
nessa época, encontra-se a edicdo da legislacéo trabalhigiagia do Ministério do Trabalho,
Industria e Comércio, com a finalidade de se ocupar dos problemas trabalhista

Para atender as crescentes exigéncias trabalhistas sungisee novo cenario, as empresas
tiveram que se organizar, e a entdo chamada Relacdes Indystssial a fazer parte de sua
estrutura organizacional com a denominacéo de Administragao de Pessoal.

Pode-se dizer que a Administracdo de Pessoal surgida nesse sipoialo Gil (1994), era de
natureza legal, disciplinadora, punitiva e paternalista. O admausirau melhor, o chefe de
pessoal, era um profissional que cuidava basicamente de atividadesaticais e disciplinares.
N&o se preocupava com 0s aspectos de integracdo, produtividade stdredaemao-de-obra,
mas sim com a papelada e os procedimentos legais. Administrava papéis e g&m pess

Para Chiavenato (1997), durante toda essa era da Industrializas@iea;lque durou de 1900 a
1950, a estrutura organizacional se caracterizou pelo formatolizawlioa, departamentalizacao
funcional, modelo burocratico e pelo estabelecimento de regrasulamegtos internos para
disciplinar e padronizar o comportamento dos participantes. As pessmas consideradas
recursos de producdo juntamente com outrosS recursos organizacionads, ntaguinas,
equipamentos e capital, e por essa concepcdo a administracéo aies eastradicionalmente
denominada Rela¢des Industriais.

B) Era da Industrializacdo Neoclassica (1950 a 1990):

A década de 50 caracterizou-se por mudancas significativas no daspelacdes de trabalho,

de acordo com Gil (1994). Nesse periodo ocorreu a expansdo da industiigisiaepetrolifera,
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quimica, farmacéutica, e também a implantacdo das indUstr@sdhilisticas, e com isso 0s
desafios organizacionais cresceram desproporcionalmente.

Em consequéncia disso, as pessoas passaram a ser consideradas camduedarsentais para
0 sucesso das organizagdes, pois eram 0s Unicos recursos vivos eniatetige elas dispunham
para enfrentar os novos desafios que surgiam nessa fase de expansao.

Esse crescimento das industrias gerou novas oportunidades de emmiegoueo nivel de
qualificacdo, aspiracdo e conscientizacdo dos trabalhadores. Fai er@ssjue ocorreu a
progressiva aceleracdo da politizagdo da classe operériainglioates comegaram a se agrupar
em federacOes correspondentes a cada ramo industrial, e comeg#diana surgir os conflitos
entre proletariado e organizagao, que tinham o aspecto de conflito industrial.

Esse novo panorama, de acordo com Gil (1994), trouxe a necessidaderdenserofissional
capaz de gerenciar as novas situacdes que surgiam dentro a@@igam@es com fruto dessas
mudancas. Assim, considerando-se a experiéncia americana, asgramgiesas comecaram a
criar departamentos de Rela¢bdes Industriais, surgindo com issteito de Administracdo de
Recursos Humanos, com a figura do Gerente de Relac¢des Industriais.

Embora envolvesse os processos de gestdo de pessoas que hoje conhensmuos exemplo
treinamento, recrutamento e selecdo, o Departamento de Rdladd@&siais continuava partindo
do principio de que as pessoas deviam ser planejadas e adminsfad@isdas necessidades da
organizacao.

A partir de 1978, as relacdes de trabalho tornaram-se mais,teisaa Gil (1994). Os
trabalhadores passaram a demonstrar maior capacidade de o&ganf2acsindicatos, cujas
liderancas foram abafadas pelas acbes governamentais, todalese e a sua frente foram
colocadas liderancas cada vez mais esclarecidas e bensoemdas, e a presenca dos
trabalhadores na vida publica e econbmica do pais tornou-se maigaigaif Com isso as
negociagcdes entre trabalhadores, governantes e organizacOesamesaacada vez mais
imperativas.

A partir da década de 80, segundo Gil (1994), a tecnologia passou pocnivelie intenso
desenvolvimento e comecou a influenciar poderosamente a vida nagzagdesie as pessoas
gue delas participavam.

Além disso, de acordo com Gil (1994), nessa época teve-se inicio @difesovas teorias e
técnicas gerenciais: a gestao participativa, o planejameanabégsco, os circulos de controle de

qualidade, etc. Toda essa nova situacdo exigia do profissional wisogedumanos novas
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habilidades, como a de negociador, bem como maior conhecimento refagentesas teorias e
técnicas gerenciais. Assim, a administracdo de recursos humanos continuamdevolui

C) A Era da Informacéo (a partir de 1990):

Teve inicio por volta dos anos 90. Sua caracteristica principal, segunder@iea(1997), foram
as mudancas que se tornaram rapidas, imprevistas e inespefadasnologia trouxe
desdobramentos completamente imprevistas e transformou o mundo emderaaghkbal. A
informac&o passou a cruzar o mundo em milésimos de segundo. A codpelititornou-se
mais intensa entre as organizagfes e elas se tornaramexpastas as mudangas ambientais e
sua estrutura predominante passou a ser fundamentada ndo magaes) gras em equipes
multifuncionais de trabalho, com atividades provisorias voltadas panaiss0es especificas e
com objetivos definidos. Assim, o0 recurso mais importante passou @ @@rhecimento e a
forma de saber usa-lo e aplica-lo rentavelmente.

As pessoas e seus conhecimentos e habilidades passaram aiseipal fpase para a nova
organizacdo. Assim, a administracao de recursos humanos cedea lugamova abordagem: a
Gestao de Pessoas. As pessoas deixaram de ser simplessr@oumsanos) organizacionais para
serem abordadas como seres dotados de inteligéncia, conhecimenitadedipersonalidades,
aspiracoes, percepcoes, etc.

Assim, de acordo com Chiavenato (1997), a gestdo de pessoas reesameaira como as
organizacdes procuram lidar com as pessoas que nela trabalhaonjenmto em plena era da
informac&o. As pessoas ndo sdo mais consideradas como recursozaoi@ags, mas como
seres inteligentes, proativos, capazes de assumir responsabileladiestivas, dotados de
habilidades e conhecimentos que ajudam a administracao a prodmeradijferentes dos demais
recursos organizacionais inertes e sem vida propria. Na @rdodaacao, a administracdo de
recursos humanos assume um novo papel : ndo se trata mais de einpagdoas, mas de
administrar com pessoas, 0S novos parceiros da organizagao.

A seguir, a titulo de ilustragdo, serd demonstrada na pagioateea evolucdo historica da

Administracdo de Recursos Humanos, conforme Quadro 3

3.2. O Novo conceito de Recursos Humanos

A nova abordagem acerca da Administracdo de Recursos Humanos que surgiu na era da

informacéo, “administrar com pessoas”, define cada pessoa como dayenéepaoativo, dotado
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Quadro 3-1 Evolugdo Historica da Administragdo de Recursos #manos
de inteligéncia e criatividade, de habilidades mentais e namspapacidades manuais, fisicas
ou artesanais, constituindo um fator de competitividade das orgarszdedmesma forma que o
mercado e a tecnologia, segundo Chiavenato (1997).
Esse novo conceito, para Chiavenato (1997), ressalta 03 (trés) aspectos fundamentais
A) As pessoas como seres humanos: as pessoas sao diferentes, esétce possuidoras de
habilidades, conhecimentos e capacidades indispensaveis a adequdada dgss recursos
organizacionais.
Pessoas como pessoas e nd0 como mero recursos da organizagao.
B) As pessoas nd0 como meros recursos organizacionais: as pESscamsideradas como
elementos impulsionadores da organizacdo, e capazes de dota-leldénicia, talento e
aprendizagem indispensaveis a sua constante renovacao e competigwdade mundo pleno
de mudancas e desafios.
Pessoas como fonte de impulso préprio e ndo como agentes inertes e estaticos.
C) As pessoas como parceiros da organizacdo : as pessoaspsdescde conduzir as

organizacdes a exceléncia e ao sucesso. Como parceiros, as feEssmamvestimentos na
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organizacdo, como por exemplo: esfor¢o, dedicacéo, responsabilidade, compeoioetna
expectativa de colherem retornos desses investimentos como p@l@&xsatarios, incentivos,
crescimento profissional, carreira, etc. Qualquer investimentergense justifica quando traz
algum retorno, e a medida que o retorno é satisfatério, a tendé@réiaosaumento do
investimento pessoal. Dai o carater de reciprocidade na irdeetiie as pessoas e as
organizacoes.

Pessoas como parceiros da organizacdo e ndo como meros sujeitos passivos dela.

No entanto, a decisdo de administrar de acordo com esse novo concefitdedéa cultura das
organizagoes.

A administracdo de Recursos Humanos, de acordo com Chiavenato (1981/1992), € maradament
influenciada pelas suposi¢des reinantes na organizacao a respeito elzartatunana, suposicoes
essas que determinam os condicionamentos para o comportamento humane quevddecer
dentro das organizagoes.

Conheceremos a seguir algumas teorias que orientam o0 enquadrdagpessoas dentro das

organizacdes atraveés de seus estilos de administracdo de recursos humanos.

3.3. Estilos de Administracdo de Recursos Humanos

De acordo com Chiavenato (1992), Douglas Mcgregor, um estudioso dad@®inorganizacoes,
preocupou-se em distinguir 02 concepc¢des opostas de administracdo baseackrtas
pressuposi¢cdes da natureza humana, e concluiu que existem duasd@scepce a natureza
humana : a tradicional, que ele denomina Teoria X, e a moderna, Teoria Y.

A Teoria X : baseia-se em certas concepcdes e pramissarretas e distorcidas acerca da
natureza humana, e que predominaram durante décadas no passado :

a) as pessoas sao indolentes e preguicosas : evitam o trabathbatliam o minimo possivel
sempre em funcdo de recompensas salariais;

b) as pessoas ndo tem ambicédo, ndo gostam de assumir respodsabdigeeferem ser dirigidas
para se sentirem seguras;

C) as pessoas sado excéntricas e 0s seus objetivos individudsegéease opdem aos objetivos
da organizacéo;

d) as pessoas resistem as mudancas, pois procuram sempreusacaeg NAo0 assumem riscos

gue possam colocéa-las em perigo;
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e) em face de sua dependéncia, as pessoas sao incapazescdatenle e auto-disciplina, por
isso precisam ser dirigidas e controladas.

Os dirigentes que se baseiam nessa teoria adotam um estdmohestracéo duro e rigido e que
se limita a fazer com que as pessoas trabalhem dentro de asgeepadroes precisamente
planejados e organizados, tendo em vista exclusivamente os objetivosudizan@po e ndo os
objetivos das pessoas.

A Teoria Y : no outro extremo, a teoria Y baseia-se nas seguauncepcdes a respeito da
natureza humana:

a) as pessoas ndo tem desprazer em trabalhar, ao contrario, o trababer paate de satisfacao
e de recompensas quando é voluntariamente desempenhado ou fonte de punicdo quando €
imposto e for¢ado;

b) as pessoas tem motivagao individual, potencial de desenvolvimentopesnbigcapacidade
para assumir responsabilidades. Podem exercer auto-controle e e¢géo-divando conhecem os
objetivos que devem se alcancados na organizacao;

C) 0s objetivos individuais das pessoas nem sempre se opfem aos objg@uzacionais, e
podem ser alcangados simultaneamente quando as condi¢cdes o permitirem;

d) as pessoas podem aceitar ou mesmo procurar responsabilidadesl@esttas condi¢cdes . A
fuga a responsabilidade, a falta de ambicdo e a preocupacéo daagmsraa seguranca pessoal
sdo consequéncias de experiéncias negativas de cada pessoa e r@vaocteristica humana
inerente a todas as pessoas.

Para Chiavenato (1992), os dirigentes que acreditam na Teoriae¥ivdeem um estilo de
administracdo mais dinamico e aberto, extremamente democratiatrjaoportunidades, libera
potencialidades, remove obstaculos, encoraja a iniciativa pessoal, pront@genvolvimento
profissional através da orientacdo quanto a objetivos a seremgaaoa. A Teoria Y propde um
estilo de direcdo democrético e participativo baseado em valores humanosse sociai

O grande desafio para cada dirigente, segundo Chiavenato (1992), égpadativamente do
estilo X para o estilo Y ao longo do tempo. Trata-se ndo apenasmaenudanca de estilo
gerencial, mas sobretudo de uma nova filosofia e de uma diferente mentalidade.

Porém, antes de qualquer iniciativa de mudanca, é necessario tejaebesn claro para a
administracdo de Recursos Humanos, qual € o estilo de liderandazqparte da cultura da

organizacao.
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3.4. Sistemas de Administracao de Pessoas

De acordo com Chiavenato (1992), para ajudar na caracterizacadildodeslideranca das
organizacdes, demonstrando a maneira através da qual as organadgbestram seus
participantes, Likert adotou um interessante modelo comparativo ao quahdeeale Sistemas
de Administragao.

Esse modelo é composto de quatro alternativas de sistemas aditinstavaliados em funcéo
de inimeras variaveis comparativas. Vejamos algumas dessas variaveis:

A) Processo Decisorial: define como sdo tomadas as deciséespdasa e quem as toma. Se as
decisdes sao centralizadas ou descentralizadas, concentradas nohmvardaia ou dispersas
pela periferia da organizacéo.

B) Sistemas de Comunicacgfes: define como as informacdes sGmitrdas e recebidas dentro
da organizacdo. Se o fluxo das informacdes é vertical e descersiegt@ertical e com dupla
mao de direcdo e se é também horizontal.

C) Relacionamento Interpessoal: define como as pessoascienata entre si na organizacao e
qual o grau de liberdade nesse relacionamento humano. Se as pessdiaan isoladas entre si
ou em equipes de trabalho através de intensa interacdo humana.

D) Sistemas de Recompensas e Puni¢des: define como a emutsa as pessoas a se
comportarem de certa maneira e se essa motivacdo € positicanéivadora ou restritiva e
inibidora.

As quatro variaveis acima constituem quatro alternativas queeracebnome de Sistemas
Administrativos:

A) Sistema 1 — Autoritario-coercitivo: é um sistema admiaiisto autocratico e forte,
centralizador, coercitivo e arbitrario e que controla rigidamémi® que ocorre dentro da
empresa. E o sistema mais duro e fechado.

B) Sistema 2 — Autoritario-benevolente: € um sistema admitivstrautoritario, porém menos
duro e menos fechado do que o sistema 1. Na verdade, é uma varia8&btedm 1, mais
condescendente e menos rigido.

C) Sistema 3 — Consultivo: € um sistema administrativo que balarais para o lado
participativo do que para o lado autocratico e impositivo. Represenjeaalativo abrandamento

da arbitrariedade organizacional.
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D) Sistema 4 — Participativo: é o Sistema administrativo francardentecratico e participativo.
E 0 mais aberto de todos os sistemas.
No Quadro 31 abaixo poderemos verificar e comparar como se comportam cadaasma d

variaveis comparativas dentro de cada sistema administrativo:

Variaveis Sistema 1 Sistema 2 Sistema 3 Sistema 4
Comparativas Autoritario Autoritario Consultivo Participativo
Coercitivo Benevolente
Totalmente Centralizado ngConsulta aosTotalmente
Centralizado  nacupula, niveis inferiores,delegado e
Processo Cuapula dapermitindo permitindo descentralizado.
Decisorial organizacdo quegequena delegacao eCupula define
monopoliza asdelegacao deoarticipacdo dagoliticas €
decisoes decisdes simplepessoas controla
e rotineiras resultados
Sistemas Bastante precéarioRelativamente |[O  fluxo del As comunicacdes
De Somente precario, comunicacdes |sdo vitais para p
Comunicagdo |comunicacdes |prevalecendo awerticais sucesso da
verticais, comunicacdes |(ascendentes/desempresa. A
descendentes, |verticais endentes) danformacao e
carregando ordenslescendentes | horizontais e¢totalmente
sobre asfacilitado compartilhada
ascendentes
Relacdes Contatos entreSao toleradas copRRelativa O trabalho ¢
Interpessoais pessoas provocamlguma confianca érealizado em
desconfianca. Acondescendéncig.depositada  naquipes.
organizacao A organizacaoppessoas. AFormacao de
informal é vedadainformal € empresa incentivagrupos informais
e consideradancipiente guma organizagddorna-se
prejudicial. considerada comanformal eficaz|importante.
Cargos e tarefasima ameaca |drabalho deConfiangca mutua,
confinam asempresa equipe ou emparticipacéo e
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pessoas. grupos envolvimento
esporadicos grupal intensos
Sistemas Enfase nasEnfase nasEnfase nasEnfase nas
De punicdes e napunicdes @recompensas recompensas
Recompensas |medidas medidas materiais sociais.
disciplinares. disciplinares, magqprincipalmente |Recompensas
Obediéncia estritecom menof salarios). materiais e

aos regulamentgsrbitrariedade. |Recompensas |salariais

internos.  RarasRecompensas |sociais frequentes.
recompensas (d&alariais maigsocasionais. Rara®unicoes séao
cunho meramentdrequentes. punicdes ouraras e, quando
salarial) Recompensas | cstigos ocorrem, saop
sociais raras definidas  pelos
grupos

Quadro 3-1 Variaveis por Sistemas Comparativas

Fonte : Gerenciando Pessoas — O passo decisivo Bat§o participativa (Idalberto Chiavenato, 1992)

Os quatros sistemas administrativos permitem identificarfagedies e gradativas alternativas
existentes para administrar as pessoas. De um lado o siktemaefere ao comportamento
organizacional autoritario e autocratico, que lembra em muitos sentietio da Teoria X. De
outro lado, o Sistema 4 lembra a Teoria Y.

Segundo Likert, o Sistema 4 oferece teoricamente melhores condgfrabalho e um ambiente
psicolégico mais favoravel, melhor qualidade de vida para o pesssgguaando maior
comprometimento, produtividade mais elevada e melhor relacionamentondwuendére os
diferentes niveis da organizacao.

O grande desafio das organizacbes, segundo Chiavenato (1992), é dazeque suas
caracteristicas de administracdo de pessoas se desloquevezadais para o sistema 4, porque

€ para ele que esta orientada a moderna gestéo de pessoas.

3.5. Processos e Politicas de Gestao de Pessoas

Como ja foi dito anteriormente, quando se fala em administracdo cesBe Humanos, a
primeira referéncia que se tem sdo as pessoas que parti@anganizacdo. Assim, podemos

concordar com Chiavenato (1981) quando diz que administrar recursos humanfica sig
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conquistar e manter pessoas na organizacdo com uma atitude poditivaravel. Significa
também, administrar os fatores que provocam euforia ou entusiasma;obsmaqueles que
frustram ou impacientam, alegram e satisfazem as pessweasdb-as a desejar permanecer na
organizacdo, desenvolvendo nelas motivacéo para realizar objetivos arigasaizéChiavenato
1981).

Desta forma, concluimos que o objetivo da Administracdo de Recursosbiimmansiste em
planejar, organizar, promover e desenvolver o desempenho eficiente do,plessoaiomo
permitir que as pessoas que com ela colaboram possam alcangaobgetivos pessoais
relacionados direta ou indiretamente com o trabalho que exercemgddazem que elas se
tornem parceiros as organizacao.

Partindo desse principio, verificamos que a Administracdo de Reddtsnanos, conforme
Chiavenato (1997/1999), produz profundos impactos nas pessoas e nas organikacdes
qualidade da maneira como as pessoas sdo geridas na organizagh@specto vital na
competitividade organizacional.

Esse processo de gerenciamento de pessoas, segundo Chiavenato (1997{a9%89&pleslo
com uma série de conceitos como: psicologia, direito do trabalho, engedbaseguranca,
medicina do trabalho, servico social, enfim, um multiplicidade enormecahepos do
conhecimento, aos quais ainda podemos incluir; encargos sociais, plarcarréeas,
interpretacdes de leis trabalhistas, transporte de pessoal, etc.

Todos esses conceitos acima abordados por Chiavenato (1997/1999) podsuoabeados nos
05 processos basico de gestdo de pessoas, cada um com sua polidicarsies humanos,
definidos por Idalberto Chiavenato ( 1997) como :

A) Provisdo: o processo de provisdo esta relacionado com o suprimepesstgas para a
organizacéo. E o processo responsavel pelos insumos humanos, e envolve aitadades
relacionadas com pesquisa de mercado, recrutamento e selegp@ssdas, bem como sua
integracdo as tarefas organizacionais. Esse processo ntpragmrta de entrada das pessoas no
sistema organizacional. Trata-se de abastecer a organizactbedt®ss humanos necessarios ao
seu funcionamento. Seu objetivo é definir quem sdo as pessoas que irdo trabalharzaag@ogani
S&o subsistemas de provisdo de recursos humanos: pesquisa edandleeado de recursos
humanos, recrutamento, selecdo e integracdao, conforme demonstrado Quadrovizdo de

Recursos Humanos, na pagina seguinte .
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B) Aplicacdo de Recursos Humanos: esse sistema envolve @srpsirpassos para a integragao
dos novos membros da organizacdo. ApOs recrutar e selecionar o pesEEHario para o
funcionamento da organizacdo, essas pessoas devem ser posicionagascango e avaliada
quanto ao seu desempenho. Dai surgem os subsistemas de aplicacaorsds rmeamanos:
andlise e descricdo de cargos, planejamento e alocacao ®sduumanos, plano de carreiras,
avaliacdo de desempenho, conforme demonstrado no Qu&Rirdplcacdo de Recursos

Humanos.

Quadro 3-1 Provisao de Recursos Humanos
Fonte : Recursos Humanos — Edigdo Compacta (Chiavato, 1997)
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Quadro 3-2 Aplicacdo de Recursos Humanos

Fonte : Recursos Humanos — Edigdo Compacta (Chiavato, 1997)
C) Manutencéo de Recursos Humanos: do ponto de vista de recursos humangeniaacao
viavel é aquela que ndo apenas capta e aplica seus recursos haoegquesdamente, mas
também os mantém na organizacdo. A manutencdo de recursos humaaognexigérie de
cuidados especiais, entre eles os planos de compensacao salari@iobeswriais e seguranca
no trabalho .
Sao subsistemas de manutencdo de recursos humanos: administragdriale planos de
beneficios sociais, higiene e seguranca no trabalho e relegidakhistas, conforme demonstrado
no Quadro B Manutencdo de Recursos Humanos a seguir .
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Quadro 3-3 Manutencédo de Recursos Humanos

Fonte : Recursos Humanos — Edigdo Compacta (Chiavato, 1997)
D) Desenvolvimento de Recursos Humanos: as pessoas tém enormdackppara aprender
novas habilidades, captar informagbes, adquirir novos conhecimentos, etssBarazdo, as
organizacdes langam mé&o de uma variedade de meios para desepesdoars, agregando-lhes
valor, tornando-as cada vez mais capacitadas e habilitadas para o trabalho.
Séo subsistemas de Desenvolvimento de Recursos Humanos: treinaleseneplvimento de
recursos humanos e desenvolvimento organizacional, conforme demonstrado no3uadro
pagina seguinte.
E) Monitoracdo de Recursos Humanos: as organiza¢cfes nao funciorsasao Elas possuem
seus objetivos e suas missdes. Para que eles sejam alcancedesséario que haja controle das
atividades que sao desenvolvidas por elas. Por isso, a necessidade tdeamsgus recursos
humanos.
Séo subsistemas de monitoracdo de recursos humanos: bancos de dewhas, desinformacéao

e auditoria de recursos humanos, conforme demonstrado no Qu&adro 3
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Quadro 3-4 Desenvolvimento de Recursos Humanos
Fonte : Recursos Humanos — Edigdo Compacta (Chiavato, 1997)

Quadro 3-5 Monitoracdo de Recursos Humanos
Fonte : Recursos Humanos — Edigdo Compacta (Chiavato, 1997)
Mas como identificar esses subsistemas de recursos humanos ddotA, dastituicdo objeto
desse estudo ?
Essa identificacdo serd demonstrada no préximo capitulo.



4. Analise do Ambiente

4.1. Como ldentificar os Subsistemas de Recursos Humano®
LNA ?

Partindo do principio de que o LNA é uma Instituicdo Publica Federaditasig regras
especificas, pode-se notar a existéncia de alguns dados incluidasbsistemas de recursos
humanos citados acima, como por exemplo, as técnicas bem definidasulamento e selecao
e a classificacdo de cargos. Por outro lado, outros procedimentest@seaos subsistemas de
recursos humanos s6 podem ser observados a partir de uma andliseadtisete interno,
como por exemplo : a integracado do servidor ao ambiente interno dazaggene eficiente? O
treinamento integrante do subsistema de recursos humanos ateedesidades da Instituicdo
? Ha atuacéo do recursos humanos em suas diversas areas na Instituicao?

Para analisar essas questdes, lancou-se mao do recurso pesuliise aeganizacional. Um
instrumento que tem a pretenséo de apresentar por meio de opinifpedplims servidores, um
diagnostico do ambiente de trabalho do LNA, bem como da atuagcdo dgosdeviecursos
humanos da Instituicdo, para levantar possiveis ineficiéncias dostenizs de recursos
humanos. A pesquisa envolveu diversas questdes, entre as quais segrodeqoiestbes de
relacionamentos seguranca no trabalho, treinamento e atuacéo do recursos humanos.

O questionario aplicado se encontra no anexo | desse trabalho, &is® & conclusdo da
pesquisa serdo apresentadas a seguir.

4.2. Analise da Pesquisa de Clima Organizacional

A) Andlise das questbes 01, 05 e 06 :

1) Vocé gosta do trabalho que vocé realiza ?

5) Vocé se sente motivado para o trabalho ?

6) Indique no espacgo abaixo quais os fatores dentro da instituicée opotitam e quais fatores
gue estao interferindo negativamente para o seu desempenho profissional

Foram observadas as seguintes situacoes :

A) Servidor que ndo gosta do trabalho que realiza e ndo se sente motivado para o trabalho :

O numero de servidor nessa situacao foi 01 (um).
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Nota-se que o motivo apontado pelo mesmo como fator que interferevaegate no seu
desempenho, o que seria um fator desmotivador, € a sua integracéo kgu, cgnforme sua
afirmacao “ ndo me sinto parte do grupo” . Com essa declarag&dfienacdo seguida de que
nao quer continuar fazendo parte do grupo, evidencia-se a existéncia @eohiema de
relacionamento entre ele e 0 grupo, 0 que acaba por interferiivaegaite no seu trabalho,
somado ainda ao fato de 0 mesmo néo gostar do trabalho que realiza.

B) Servidores que gostam do trabalho que realizam mas néo se sastteados para o trabalho
ou se sentem motivados as vezes :

O nuamero de servidores nessa situacao foi : 04 (quatro), sendo queed8igerta uma mesma
Coordenacéo, e 01 nao se identificou.

Os servidores alegaram o0s seguintes motivos como fatores gier@émenegativamente no seu
desempenho :

- a forma centralizadora como a Diretoria conduz o seu trabalba mterferéncia nos demais
setores;

- a falta de autonomia das chefias subordinadas a Diretoria;

- falta de profissionalismo, desconhecimento e desinteresse entre 0s servidores

- chefia imediata desmotivada, com reflexos dessa motivacédo na equipalzoainada;

- desentendimento entre as chefias;

- falta de colaboracéo entre os grupos de trabalho

Observou-se que todas as colocacdes acima foram citadas patentdigum) servidor, o que
sugere que talvéz tais colocagfes sejam realmente fatos.

Percebe-se ainda a existéncia de problemas de relacionanagui@sapontado ndo s6 no grupo
dos servidores cujas respostas estdo sendo analisadas, mas efgterimidoas chefias de modo
geral.

A falta de interesse dos servidores, embora apontadas na pesquasgupsrservidores de um
mesmo grupo, talvéz se estenda a toda a Instituicdo, uma vez dieé cifamwlo nas respostas o
grupo de servidores a quem se referiam quando abordaram esse fato.

C) Servidores que gostam do trabalho que realizam e se sentem motivados paraoo: trabal

O numero de servidores nessa situacdo foi 20 (vinte), sendo que os motivegarerapara se
sentirem motivados, em sua maioria, foi o fato de trabalharemenaeén que se identificam

profissionalmente.



Capitulo 4 - Analise do Ambiente Interno do LNA 35

Entre esses servidores foram observados alguns fatores que dedgatiaa interferem no seu
desempenho profissional, embora se sintam motivados a realizacaa ttabsgho, os quais
podemos citar :

- relacionamento entre as chefias;

- autoritarismo;

- falta de entendimento entre o grupo;

- falta de motivacao e indiferenca de alguns servidores;

- falta de reconhecimento por parte das chefias imediatas;

- falta de perspectiva de crescimento profissional;

- sobrecarga de trabalho e caréncia de pessoal;

- falta de equipamentos computacionais;

-distanciamento fisico dos centros de pesquisas na area ;

- area de atuacao restrita;

- burocracia;

- busca de novos conhecimentos vista como atividade néo produtiva.

Observou-se que mesmo entre os servidores que afirmaram sensemidtivados para o
trabalho, o problema de relacionamento pessoal mais uma vez se d¢gitente através de
expressdes como : autoritarismo, falta de entendimento, relacionamentsattedias.

A falta de recursos computacionais, bem como a sobrecargaba¢hdraforam queixas de
servidores lotados na area fim da Instituicdo. Importante observasogieeocorrer 02 causas
para a sobrecarga de trabalho : tarefas mal distribuidas ooerdal a auséncia de pessoal,
cabendo nesse caso uma analise mais minuciosa por parte da Coordenacao responsave
Quanto a “area de atuacao restrita”, talvez fosse interessapstigar entre os servidores, quais
as areas em que gostariam de atuar dentro da Instituicioeitardo-se, claro, o cargo ou a
funcéo para a qual foram nomeados. Nesse caso, talvez pudesse retélavasmo o servidor
insatisfeito com o trabalho que exerce, indicado no inicio dessa avaliacao.

B) Analise das questbes 02 e 03 :

2) Esta claramente definido para vocé as atividades que vocé deve desempenhar ?

3) Estao claramente definidos para vocé os objetivos e fungdes da area em quueavdcé a
Observou-se respostas negativas em ambos as questbes para 02esedadoma mesma

Coordenacéo.
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Ambos nao indicaram a indefinicdo das atividades que devem desempenhar indefinicdo
dos objetivos e funcdes da area em que atuam como fatores queemterégrativamente no seu
desempenho profissional .

Ambos afirmam gostar do trabalho que realizam. Um inclusive apdata de trabalhar na area
de sua formacéao profissional como um fator motivador.

Afirmam também sofrer sobrecarga de trabalho e indicaram no & da pesquisa que
costumam propor melhorias para a execucéo do seu trabalho, embsrenegrias ndo sejam
implantadas.

Nesse caso, talvez haja uma contradigéo :

Gostam do trabalho que executam ( o que sugere conhecer as daiviglaeledevem
desempenhar);

Propdem melhorias para a execucao do seu trabalho ( 0 que sugereet 0s objetivos da area
de atuacgdao, visto que seu trabalho, para o qual propdem melhorias, colaboreepaltado final
da sua éarea);

N&o sabem claramente as atividades que devem desempenhar.

Talvez possa estar havendo um conflito na distribuicdo das taref@sponsabilidades, o que
pode estar tumultuando a rotina do servidor, e ndo uma indefinicido dasdesvilsee devem
desempenhar ou dos objetivos e funcbes da area em que atuam, uma &z dgueais
servidores da mesma Coordenacao que responderam a pesquisa afcomduecer as atividades
que devem desempenhar e os objetivos e func¢des da area em que ajuanev@ a concluséo
de que os objetivos e funcdes da area de atuacdo, bem como asestigdacada um deve
desempenhar, estdo sim definidos claramente, e que entre os das ftordados nessa
questao, nao ha interferéncia negativa entre eles.

C) Anélise das questbes 05, 06 e 08 :

5) Vocé se sente motivado para o seu trabalho ?

6) Indique no espaco abaixo, quais os fatores dentro da InstituiciorgoBvi@m e quais fatores
que estao interferindo negativamente para o seu desempenho profissional.

8) Vocé costuma propér melhorias para a execucao do seu trabalho ?

Em caso afirmativo suas propostas sao aceitas ?

Observou-se que 20% dos servidores que responderam a pesquisa@fimaarse sentirem
motivados para o trabalho, sendo que a maioria deles pertencem raesma Coordenacao.

Observou-se ainda que, apesar de se sentirem desmotivados par#o, tratbas confirmaram
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apresentar melhorias para a execucdo do seu trabalho, emboi@ia dedes aleguem néo ter
suas propostas aceitas. Esse fator ndo foi apontado na questdo 06 toonguefainterfere
negativamente no desempenho do seu trabalho.

A principio espera-se gue uma pessoa desmotivada para o desempenhoat@ibeuniao tenha
disposicéo para propor melhorias a sua realizacdo. Analisando-se pdmgadse conclui-se que
tem-se aqui uma contradicdo : sente-se desmotivado para o tralzeihmesmo tempo propde
melhorias para a sua execucao.

Nessa contradicdo, podemos observar também que talvez a desmotd@g@ja intrinseca ao
servidor, visto que 0 mesmo toma iniciativas para melhorar selhvab@as sim provocada por
fatores externos relacionadas na questdo 06, onde foram observadosmagsotdeno os de
relacionamento entre os servidores, incluindo chefias, autoritarismogpatrtss ja anteriormente
citados.

D) Andlise das questbes 06 e 19 :

06) Indique, no espaco abaixo, quais os fatores dentro da instituicie queitam e quais
fatores que estéo interferindo negativamente para o seu desempenho profissional .

19) Na sua opinido, a hierarquia da sua Instituicdo é respei@dso?a sua resposta seja “ndo”
,utilize o espago abaixo para indicar as consequéncias que isso tem provocado
Observou-se que 24% (06 servidores) dos servidores que responderam a pésgaisan Nnao
acreditar que a hierarquia da Instituicdo é respeitada e 04%e(VWddos) afirmou acreditar que
essa hierarquia “as vezes” é respeitada . Partindo dessesri#idese que apesar de em menor
namero, os servidores estao questionando a forma de agir dentro dguidetta instituicdo, em
particular, questionamento feito pelos servidores da area adntiméstrAs consequéncias
apontadas por eles desse suposto “ ndo respeito a hierarquia tlaciostindo pareceram
infundadas, uma vez que se relacionam com outros fatores ja citadoerar@nte em outra
guestédo (06), entre as quais podemos citar :

Consequéncias : perda de autonomia das chefias

Contribui negativamente: forma como a Diretoria conduz o trabalhardteatiora), tirando a
autonomia das chefias

Consequéncias : desmotivacéo das chefias e subordinados

Contribui negativamente : falta de motivagao da chefia imediata e sew nedigativo na equipe.
Diante de tal situacdo, recomenda-se que seja feita uma avatieg papéis e responsabilidades

atribuidas a cada Coordenacéo dentro da Instituicdo, para analisaocorme a delegacéo de
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competéncias entre elas, e se realmente a sua autonomianektgosejudicada por autoridade
superior

E) Andlise das questbes 17 e 18

17) Na sua éarea de trabalho, como é o relacionamento da sua chegfiatantom os seus
subordinados ? Utilize o espago abaixo caso queira justificar sua resposta.

18) Vocé esta satisfeito com a maneira como é tratado pethesifia imediata ? Utilize o espaco
abaixo caso queira justificar sua resposta.

Observou-se que entre os 14 servidores que responderam ser bom o re&adiorda chefia
imediata com os subordinados, 02 responderam que ndo se sententosatisie a maneira
com que sao tratados por ela. Em suas justificativas, percelzep+sesenca de discriminacao
entre os servidores por parte da chefia imediata.

A insatisfacdo foi notada entre servidores de 02 Coordenagfesamiems as questoes foram
apontadas como justificativas fatores apontados como desmotivadoreshpalds no item
06, como, por exemplo, desmotivacéo da chefia, desrespeito.

Observou-se ainda que 04 servidores de uma mesma Coordenacdo afirmeram
relacionamento da chefia imediata com seus subordinados é ruinme elest03 afirmam nao
estarem satisfeitos com a maneira como sao tratados pomneldelels alega estar satisfeito com
a maneira como € tratado pela chefia porque ja aprendeu a lidalaofs motivos alegados
para essa situacao foram : falta de estimulo da chefiaatagdialogo profissional ruim, falta de
controle da chefia sobre os subordinados (“cada um faz ou nédo faz o qeequamdo quer”),
desrespeito profissional, desmotivagédo da chefia.

N&o se observou, entre as demais coordenacfes que participaransqdasapefatores de
insatisfacdo com a chefia imediata.

Concluiu-se que a insatisfacao gira em torno de problemas diemalaento e de desmotivacao,
até entdo observada pelos servidores em sua chefia imediatavoDisera existéncia de
conformismo em um caso analisado, o que pode caracterizar fafteotde@acdo também do
servidor para tentar reverter a situacao presente.

As respostas oscilaram entre os conceitos “bom”, “ruim” e “6tinfisim” e “ndo”, o que
demonstrou que a satisfacdo nessas questdes analisadas néo & enéaiete de anélise mais
profunda para que sejam tomadas providéncias necessarias para sanariéasidgfic

F) Analise das questdes 12 e 16
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12) Vocé tem alguma dificuldade pessoal que interfere negativamantealizacdo do seu
trabalho?
( )Sim ( )Nao
Em caso afirmativo, que tipo de dificuldade ?
() Dificuldade de relacionamento
() Grau de escolaridade insuficiente
( )outras:
16) Como é o relacionamento entre as pessoas da equipe que vocé trabalha ?
( )Bom ( )Ruim ( )Otimo

(P4

Os conceitos “0timo”, “bom” e “ruim” foram atribuidos por servidorestgreentes a uma
mesma equipe de trabalho, o que demonstra que ndo ha consenso apegsen@egrupo,
demonstrando uma certa insatisfagdo com relagédo a questdo donazhento do grupo. A
guestdo ndo nos permitiu conhecer quais os elementos que o servidor comsideoyuento de
sua avaliacao, se analisou relacionamento pessoal, profissional ou ambos.

Observamos ainda que o fato de alguns servidores alegarem aprédientdades pessoais de
relacionamento (apurados na questdo 12) ndo é aparentemente 0 que provacagdEs nas
atribuicdes do conceito, visto que os servidores que alegaram telifesddade, com excecao
de 01 servidor, afirmaram ser bom o relacionamento entre a sua equipe de trabalho.

Outras dificuldades pessoais foram citadas por interferiremtiveg@nte na realizacdo do
trabalho : limitacdes fisicas referentes a propria saude,bgigaa de escolaridade, inibicdo da
criatividade por parte das chefias e diferencas de culturgpajueezes também podem interferir
na realizacdo dos trabalhos de forma positiva . Percebe-sesggecaso ndo ha consenso, e ha
de se observar em que grau os servidores vém absorvendo essasalifgrara se saber qual a
real interferéncia na execuc¢ao dos trabalhos.

G) Analise das questdes 04 e 06

04) Vocé sofre sobrecarga de trabalho ?

06) Indique no espaco abaixo, quais os fatores dentro da instituicde maivam e quais
fatores que estéo interferindo negativamente para o seu desempenho profissional

A sobrecarga de trabalho foi apontada por todas as CoordenacGestegpiparam da pesquisa,
umas em maior e outras em menor numero. No entanto, servidores deeema Coordenagao
apontaram a sobrecarga de trabalho como fator que contribui negatiwapsa o seu

desempenho profissional (questéo 06), e tal situacéo foi atribuida a car§ressatd.
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Tal assunto requer analise por parte das Coordenagfes de modaraaagxisténcia de outros
fatores que acarretam a sobrecarga de trabalho, como, por exemtigtopaicdo das tarefas e
outros fatores que essa questao pode incluir e que nao foi permitido conhecer no qoestionari
H) Andlise da Questédo 20 :

20) Vocé tem acesso a todas as informagdes referentes dbargba é de responsabilidade de
sua area de atuacédo ? Em caso negativo, a que vocé atribui a falta de informacéo ?

52% dos servidores que responderam a pesquisa informaram teo atedas as informacdes
referentes ao trabalho que é de responsabilidade de sua ardmlth® ®ad8% afirmaram néo ter
0 acesso a todas essas informagdes.

O motivo da falta de acesso variou entre as opc¢Oes oferecidas simmareo, prevaleceu o
motivo “centralizacédo da informacéao” .

A questdo ndo nos permitiu conhecer onde ocorre a centralizacaordaaigdo, no entanto ela
fato, de acordo com as indicagdes dos servidores que participaram da pesquisa.

E importante observar que a centraliza¢éo da informac&o atua ammnddsmotivador dentro do
ambiente de trabalho e pode interferir negativamente na sua &seéufalta de comunicacao
entre as pessoas, que também foi fator apontado na pesquisa, € o gestgrogmvocando a
centralizacdo da informagao.

Talvez seja 0 momento de rever as atribuicbes de cada um dkntiostituicdo e as
competéncias que lhe foram delegadas, para se ter uma visao daefiren de atuacdo de cada
um, de modo que aquele que retém a informacéo possa disponibiliza-la a quem dela.necessite
J) Analise das questbes 09, 10, 11 e 12:

09) A atividade que vocé realiza necessita de treinamento prévio ?

10) Vocé recebe treinamento suficiente para a realizacao de suas?arefas

11) Vocé costuma solicitar treinamento ou cursos para se atualizar caso afirmativo suas
solicitagcdes sao atendidas ?

Observou-se uma maior insatisfacdo na area administrativa, ondend@ores afirmaram
necessitar de treinamento prévio para a realizacdo de safss.t&ntre eles, 06 afirmaram
solicitar o treinamento, sendo que 05 deles disseram nao ter sig#acéals atendidas, néo
recebendo dessa forma o treinamento necessario. O trés sergigm@EEmaram ndo necessitar

de treinamento prévio costumam nao solicita-lo.
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Observou-se que em uma Coordenacao referente a area fimsfacdati com a questdo do
recebimento do treinamento € mais visivel, uma vez que todos os ticipgram da pesquisa
alegam receber o treinamento necessario.

O motivo da variagéo de satisfacdo entre os dois grupos néao ficounalpesquisa, podendo-se
fazer apenas algumas suposi¢cdes para reflexdo, ja que naosest#o apoiadas em fatos
apurados :

- Existe maior interesse em treinar a area fim da Instituigéesiindo-se, dessa forma, menos na
sua area meio ?

- Como foi apurado no levantamento historico da Instituicdo, a mesm@osdai em seu
organograma um servico ou departamento que supostamente seja respetsdia area de
treinamento, entre outras atividades relacionadas a recursos humanos.

Pressupfe-se, no entanto, que n&o exista programa de treinamentdnséitaigho, e que as
solicitagbes sdo encaminhadas as chefias imediatas, que suptsta@éme autonomia para
conceder o treinamento, respeitando-se as limitacdes orcaimen&e ndo os concedem, quais
sdo os motivos ? Falta de interesse da chefia ? Limitagiesnentarias ? Auséncia de
autonomia para conceder o treinamento ? Inadequacéo do curso sopet@dervidor com a
atividade por ele desenvolvida ?

Os motivos podem ser variados, no entanto, ndo foi permitido conhecé-los na pesquisa.

O procedimento recomendado nessa situacao € a avaliacdo destatisglades desenvolvidas
por todos os servidores da Instituicdo, e a execugcdo de um pradganegmamento que venha a
atender as necessidades de todos os servidores e da instituig&o.

J) Analise das questbes 24 e 25

24) Vocé acredita que a Instituicdo em que vocé trabalha, te reconhece como :

() apenas um recurso humano, uma mao-de-obra necessagadesenvolvimento de suas
atividades;

() um parceiro dotado de habilidades e conhecimentos que colaborem para atingir os
objetivos da instituicao

25) Vocé se sente reconhecido na sua Instituicdo pelo trabalho que vocé executa ?

( )Sim ( )Nao

Por que ?
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Observou-se que 48% dos servidores que participaram da pesquisa@aracsedireconhecidos
apenas como um recurso humano (mao-de-obra) necessaria a Instujc@o44% acreditam
ser reconhecidos como um parceiro da Instituicao .

Percebeu-se que, mesmo entre 0s que se sentem reconhecidos@pena®a mao-de-obra, ha
o reconhecimento da Instituigcdo pelo trabalho que executa.

Entre os que ndo se sentem reconhecidos na Instituicdo pelo trabalhcecutare, a falta de
valorizacdo do profissional € a maior queixa. Talvez esse fat@deoao fato de acreditar ser
reconhecido apenas como uma mao-de-obra, sejam os motivos da deswmototada durante a
apuracao dessa pesquisa.

Nota-se que a situacao € inversa nos setores que abrangea femada Instituicdo, onde a
satisfacao atinge 100 % dos servidores que participaram da pemqgueéabas as questdes. Tal
fato sugere que talvez possa estar sendo dada maior importadetaraminadas areas em
detrimento de outras.

Observou-se ainda uma questao interessante, onde um servidor alegardeecido como um
fator negativo dentro da Instituicdo, alertando mais uma vez parasst@u® relacionamento
profissional tantas vezes ja criticado pelos préprios servidores gior dasse instrumento de
pesquisa.

K) Andlise das questbes 22, 23 e 26

22) Na sua opinido, o Servico de Recursos Humanos da sua Instituicdo desenvolve :
Atividades Administrativas;

Atividades de Desenvolvimento de Recursos Humanos;

Atividades de Seguranca no Trabalho e Qualidade de Vida

23) Utilize o espaco abaixo para indicar as atividades que vocérigogize fossem
desenvolvidas pelo Servico de Recursos Humanos da sua instituicdo

26) Utilize o espago a seguir para apresentar sugestdes de acoes quarmibssaar a qualidade
de vida no ambiente de trabalho da Instituicdo, ou qualquer atividade que voaé gastéosse
desenvolvida pelo Servico de Recursos Humanos.

Foi definido como atividade administrativa, as atividades referantpgracionalizacdo de rotina
de pessoal, como por exemplo : confeccdo de folha de pagamento, mgifreas e demais
afastamentos, bem como qualquer outro registro de alteracdo de cadastro.

A opcao da maioria dos servidores que participaram da pesquisaa@gsaritem (68%), o que

demonstra a percepcéo dos servidores da existéncia de um seridegudsos Humanos que se
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encaixa melhor na definicAo de departamento de pessoal, em funcatvatksles por ele
exercida, e que pouco colabora para desenvolver a motivacéo dos servidores.

A auséncia de atividades que vao além da rotina de pessoalebigarna questdo 23 e 26,
guando os proprios servidores sugerem as atividades que gostariaosspm fealizadas pelo
SRH, que na sua maioria sao atividades voltadas para o recurso hubmadando questbes
como, por exemplo : treinamento de pessoal, seguranca no traballdgdaisvide integracao
entre os servidores, atividades que propiciem a motivacéo, que melhoetscionamento entre
os servidores. Observou-se ainda que foi feita a sugestdo da cootggagé psicologo para
atuar na Instituigéao.

Observou-se em pesquisa a Instituicdo o desenvolvimento de algundedasvile treinamento,
no entanto, nem sempre coordenadas pelo SRH a quem caberia a coordenacavidadal ati
Os fatores levantados nas questbes 23 e 26 confirmam a perdepcservidores apontadas na
guestédo 22.

Analisando os dados levantados, pode-se sugerir que seja feita astratueacdo da area de
Recursos Humanos e seu maior envolvimento em atividades centradas mais ndtenars, e
ndo sé em processos, de modo a colaborar para amenizacdo dos problesetsstiedo entre
0s servidores.

L) Andlise das questdes 21 e 22

21) Vocé conhece as atividades que sdo desenvolvidas pelo Servico desRdouranos da sua
Instituicdo ? Em caso afirmativo, utilize o espaco abaixo paraaindis atividades que vocé
conhece.

22) Na sua opinido, o Servico de Recursos Humanos da sua Instituicdo desenvolve :
Atividades Administrativas;

Atividades de Desenvolvimento de Recursos Humanos;

Atividades de Seguranca no Trabalho e Qualidade de Vida

Apesar de aproximadamente 50% dos servidores que participaranesdaisp tenham
respondido que ndo conhecem as atividades desenvolvidas pelo Servico de Ricuesuss da
Instituicdo, apenas um deles néo respondeu a questdo 22, onde foi solicitagdmassem pelo
tipo de atividade que acreditam ser desenvolvidas pelo SRH. Esslefadnstra a existéncia de
uma contradicdo, o que supde que praticamente todos os servidores, aw cdmtrue foi
apurado na questao 21, conhecem as atividades realizadas pelo SRienta@sio ndo saberiam

como classifica-las na questdo 22. No entanto, ndo houve contradicdaseatigdades que a
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maioria dos servidores classificaram como atividades adminiagsatesenvolvidas pelo SRH, e
as atividades que eles indicaram conhecer, o que reafirma tecal@acepartamento de pessoal
do SRH da Instituicéo.

M) Analise das questbes 13, 14 e 15

13) Na sua opinido o ambiente em que vocé trabalha oferece algam gsa seguranca fisica ?
Em caso afirmativo que tipo de risco ?

14) Vocé acredita que haja preocupacao da Instituicdo com a sua segurancdhoo?raba

15) Caso vocé sofra algum acidente de trabalho, vocé sabe como deve proceder ?
Observou-se afirmagfes sobre a existéncia de riscos a segfisacg do servidor com maior
frequéncia entre os servidores lotados no OPD.

62,5% dos servidores que fizeram referéncia a existéncia déesses alegaram ndo haver
preocupacéao da Instituicdo com a seguranga no trabalho e a mtealgdas afirmam nao saber
como proceder caso sofram algum acidente de trabalho.

Analisando de uma forma geral, verificou-se que :

40% dos servidores afirmaram que o ambiente oferece risco a sua seguicca fis

52 % dos servidores afirmaram que n&o existe preocupacdo da Instioigdua seguranca no
trabalho e;

60% nao sabem como proceder caso sofram algum acidente no trabalho.

Os riscos apontados foram:

Falta de equipamentos de seguranca, falta de sinalizacdo nadéotadbalho, contato com
animais peconhentos, raios, manutencgdo insuficiente dos veiculos, riseatem@o transito, o
que provoca desgaste fisico e emocional, estrada de aces®®Da@rOblemas ergondémicos
provocados pelo uso constante de microcomputador.

Foi observada a preocupacéo dos servidores com a seguranca decalzacho do OPD e as
condicbes em que funciona , alegando-se :

Falta de pessoas habilitadas (enfermeiras, técnicos de sgEgupam exemplo), para prestar
primeiros socorros em caso de necessidade, falta de ambularistén@a de apenas um
motorista. Um servidor chamou a atencédo para o fato de permanetas Afieservidor no OPD
em determinadas épocas do ano, sem ter a quem recorrer em nases¥dade de socorro, em
um local que fica a 16 Km da cidade mais proxima.

De acordo com as citacdes acima e de acordo com a situas&gutanca verificada junto a

Instituicdo, nota-se realmente pouca importancia dada a questaegulanga no trabalho.
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Verificou-se que ndo ha na Instituicdo técnico de seguranca eavdmlitrabalho que possam
orientar e acompanhar os procedimentos necessarios para a n@muiengeguranca do
servidor. Talvez esse seja um dos motivos pelo qual a maioria daoses alegam ndo saber
como agir em caso de acidente de trabalho, pois a auséncia des pespasadas atuando nessa
area faz com que a orientacdo sobre a questdo da seguranca rdiscetifla na Instituicdo. E
visivel a necessidade de se implantar programas que garargaguranca do servidor no seu
ambiente de trabalho.

N) Andlise das questbes 06 e 07

6) Indique no espacgo abaixo quais os fatores dentro da instituicée opotitam e quais fatores
gue estao interferindo negativamente para o seu desempenho profissional

7) Com referéncia a pergunta anterior, que sugestdes vocé agmiaseata eliminar os fatores
que interferem negativamente no seu desempenho profissional ?

As sugestdes apresentadas na questdo 07 :

- Curso de lideranca e reciclagem para as chefias;

- Cursos sobre relacionamentos interpessoais;

- Promocéo de treinamento e distribuicao de responsabilidades;

- Melhorar a comunicacgao entre chefia e chefiado;

- Politicas de motivacgéao;

- Maior autonomia na execuc¢éao dos trabalhos,

- Promocéo de palestras e reunides para valorizar e criar respessipnai;,

- Aumentar a autonomia das chefias com a diminuicdo da iteri@réadiretoria na execucao
de seus trabalhos,

- Contratacao de pessoal, etc.

Observa que as sugestdes vao ao encontro dos fatores que mtemBggativamente nas
atividades que executam, ndo havendo contradicao entre as questdes.

Observa-se nitidamente a existéncia de insatisfacdo comcmnalamento dentro da Institui¢ao,
fator ja notado em questdes anteriores, e aparentemente € unodes dae mais incomoda 0s

servidores no ambiente de trabalho.



5. Conclusao da Pesquisa

A pesquisa sugeriu um ambiente de trabalho insatisfatorio wrsds aspectos. A auséncia de
fatores que, de forma empirica ou teorica, se analisarmos@&ia ae Chiavenato, ddo vida as
organizacdes, sendo eles a cooperagdo entre as pessoas, a cappcdadas tém de
comunicarem entre si e a disposicdo em contribuir para um objeiimone, mostra que a
Instituicdo ndo esta executando o papel de planejar, organizar, promalesenvolver o
desempenho eficiente do pessoal, funcdes teoricamente atribuidasirasikacdo de Recursos
Humanos, conforme percepc¢do dos servidores, que alids notadamente, dstpaa estrutura
organizacional da Instituicdo.

Pdde-se observar, de acordo com algumas respostas obtidas na pespigéneia de uma
certa contradicdo entre o ambiente laboral e os aspectos fundesntpré envolvem o novo
conceito que gira em torno da Administracdo de Recursos Humanosnisidinicom pessoas.
Ao contrario do que esse novo conceito prega, alguns servidores aietdese S1eros recursos
da organizacéo, permanecendo como sujeitos inertes e passivokatisituacdao nao permitiu
conhecer o quanto influencia de forma negativa o resultado final dauif@i no entanto,
demonstra o clima de insatisfagéo por parte de alguns servidores.

Alguns subsistemas de Recursos Humanos sao deficientes, como m@ioeaeprovisao de
Recursos Humanos (integracdo), Manutencdo de Recursos Humanosnsegurarabalho),
Desenvolvimento de Recursos Humanos (treinamento) e Monitoramentaulesd®eHumanos
(critérios de avaliacdo e adequacdo permanente de politicascediprentos de recursos
humanos).

Apesar das deficiéncias citadas acima e sua influénciaiveget ambiente laboral, pode-se
observar como ponto positivo dentro da Instituicdo o fato dos servidoresngéadrem com o
trabalho que realizam. Esse fato facilita para a Instituit@moer um estilo de administragao
mais participativo, dinamico e aberto, segundo a Teoria Y, visto q@ereglores nao tém
desprazer em trabalhar, ao contrario, por gostarem do que fazerbalbarpode ser fonte de
satisfacdo e de recompensas. Tal ponto positivo ndo pareceu, durantacacaplar pesquisa,
estar sendo bem aproveitado pela Instituicdo.

A variagdo da satisfacdo € perceptivel entre setores @asraed e fim. Talvez isso se deva ao
fato de ter sido a area administrativa a que teve mais sa&wiparticipando da pesquisa, porém,

como o total de participantes somam apenas 1/3 dos servidores daosgsablemas
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evidenciados ndo podem ser generalizados, visto que o resultado poderi@uondar outro
rumo caso houvesse a participacdo de todos. No entanto, ndo € undoequiadeva ser
desprezado, pois independente da participacdo de todos, alguns dos prolbksrassforam
levantados cabendo a iniciativa de tomadas de decisGes que venham solucionatdas ques
Dados :

N.° de servidores que responderam ao questionario : 25 (38,46%)

N.° total de servidores : 65

Dos 25 que responderam ao questionario , 12 (doze), ou seja 48%, sdo selotddossna
Coordenacéo de Administragéo, divididos entre a sede administrativa e operaaofal (P



6. Conclusao

Partindo da conclusdo da pesquisa realizada, somando-se ao levantarstrtoo hda
Instituicdo, pode-se tirar conclusdes a cerca do objetivo dedsahtra que foi tracar o
diagndstico da atuacao do Servico de Recursos Humanos do LNA, de quuidke sncluir que
a Instituicdo historicamente pouco valor agregou as atividadeswsaos humanos, embasando
suas atividades basicamente em servicos administrativos, conferm@ 130 seu manual de
organizacdo, que classifica o Servico de Recursos Humanos como wandedatuacdo da
Coordenacdo de Administragdo, omitindo-o do préprio organograma da Inetitligafato,
além de ndo motivar o desenvolvimento de atividades inerentes aosesudsisle recursos
humanos, sobrecarrega a Coordenacdo de Administracdo, que ficaegadarde responder
oficialmente ndo s6 pela atividades inerentes a sua funcdo, @mni@m responder pelas
atividades de RH e de outros servicos da Instituicdo que assim @o8RH, também néo
constam do organograma da Instituicdo, sobrecarregando as responsabdal&tisordenacao
de Administracao.

O SRH, por sua vez, se restringe basicamente a execataridgades administrativas, o que vem
gerando grande insatisfacdo aos servidores, pois de acordo comcepgdera funcdo do SRH
ao longo dos anos tem sido a de administrar as pessoas, e nao administrar ConTgIESHHS
0S processos e inovando pouco, de acordo com 0 nhovo conceito sugerido na Era da Informacéo.
De posse dessas informacgdes, conclui-se finalmente que o SRidsdeweir uma postura mais
dindmica dentro da Instituicdo, mudando seu perfil tragcado no manual deza¢ga, de modo a
colaborar melhor para o desempenho da Instituicdo, evidenciando a sumapmtncia como
parceiro da Instituicdo, se adequando as mudancas que 0 novo tempo traugeapea de
recursos humanos que é o seu grau de envolvimento, responsabilidade e capacdagi@nder
as necessidades da empresa.



7. Proposta sugerida a partir das conclusdes obtidas com o

trabalho

De acordo com a andlise feita no decorrer do trabalho atdmgeslados levantados, pode-se
sugerir as seguintes propostas a Instituicdo : reestruturacgalmograma da Instituicdo e o
desenvolvimento de um planejamento para o Servico de Recursos Humanos.

Nos tempos atuais, onde a ordem é administrar com pessoas e nastetnmas pessoas,
demonstrando e evidenciando a importancia do recurso humano para o desatapaibhersas
empresas, impressiona o fato da omissdo do setor de recursos humangandgrama da
Instituicdo, e sugere pouca importancia a um servico estratagicuaquer negocio. Incluir o
SRH no organograma pode reverter parcialmente a posicdo daid¢ésti E necessario, a partir
do seu reconhecimento pela Instituicdo, que seja desenvolvido para géan@jamento que
inclua o desenvolvimento de seus subsistemas, principalmente os caltsidezbps servidores
como mais ineficientes, como por exemplo, o desenvolvimento de RH (treinamemiafemgao
de RH (higiene e seguranca no trabalho) e outras atividades que bysgpamar seu corpo
gerencial para atuar de forma eficiente e motivadora juntosassordinados, transformando-os
em lideres, bem como desenvolver processos que visem diagnasticeenfemente problemas
internos que interfiram no desempenho de seus servidores de modo a sylotiticais de
desenvolvimento organizacional.

Entre diversas atividades relacionadas na questdo acima e aos subsist&hla pode-se indicar
a Instituicdo a implantacdo da abordagem do DO (Desenvolvimento Zxganal),
estruturacdo e implantacdo de um programa de treinamento, e antagfb de atividades
relacionadas a seguranca no trabalho, que foram os fatoredadd®m na pesquisa como

deficientes, de acordo com a percepcao dos servidores.
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Anexo | — Pesquisa de Clima Organizacional
Vocé esta sendo convidado a responder a pesquisa que segue, que tem d¢dmdazigjeum
diagndstico do seu ambiente de trabalho.
Essa pesquisa abre espaco para que VOCé possa expressar @stigeerstas em relacdo ao seu
ambiente de trabalho, manifestando o que possa estar ajudando ou grdudssu
desempenho.
Sua participacdo é muito importante. Sem ela o diagnostico ndo pedéeé#o. Contamos com
sua colaboracéao.
O questionario devera ser preenchido e entregue no SRH até o dia 17/12/04.

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL:

CARGO: SETOR:
TEMPO DE SERVICO NO LNA: DATA :

1) Vocé gosta do trabalho que vocé realiza ?
( )Sim ( )Nao

2) Esta claramente definido para vocé as atividades que vocé deve desempenhar ?
( )Sim ( )Nao

3) Estéo claramente definidos para vocé os objetivos e funcbes da area em queavecé
( )Sim ( )Nao

4) Vocé sofre sobrecarga de trabalho ?
( )Sim ( )Nao

5) Vocé se sente motivado para o seu trabalho ?
( )Sim ( )Nao

6) Indique no espaco abaixo quais os fatores dentro da Instituicdo que te magiwais fatores
gue estéo

Interferindo negativamente para o seu desempenho profissional.

INterfere NEQatiVAMENTE & .......ui i i et e e e e e e e e e e e e e e e e e e aa s e e e e e eeaaeeeeeeeeesssnnnnnnnen
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7) Com referéncia a pergunta anterior, que sugestfes vocé apraspata eliminar os fatores

que interferem negativamente no seu desempenho profissional ?

8) Vocé costuma propor melhorias para a execugao do seu trabalho ?
( )Sim ( )Nao
Em caso afirmativo, suas propostas sao aceitas ?
( )Sim ( )Nao
9) A atividade que vocé executa necessita de treinamento prévio ?
( )Sim ( )Nao
10)Voceé recebe treinamento suficiente para a realizacéo de suas faref
( )Sim ( )Nao
11)Vocé costuma solicitar treinamento ou cursos para se atualizar ?
( )Sim ( )Nao
Em caso afirmativo, suas solicitacdes sdo atendidas ?
( )Sim ( )Nao
12)Vocé tem alguma dificuldade pessoal que interfere negativameateealizacdo do seu
trabalho :
( )Sim ( )Nao
Em caso afirmativo, que tipo de dificuldade ?
() Dificuldade de relacionamento
() Grau de escolaridade insuficiente
( )outras:

13)Na sua opinido, o ambiente em que vocé trabalha oferece algum risco a suzadpicar?
( )Sim ( )Nao

Em caso afirmativo, que tipo de risco ?
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14)Vocé acredita que haja preocupacgéo da Instituicdo com a sua segurancalimo ®rab
( )Sim ( )Nao
15)Caso vocé sofra algum acidente de trabalho, vocé sabe como deve proceder ?
( )Sim ( )Nao
16)Como € o relacionamento entre as pessoas da equipe que vocé trabalha ?
( )YBom ( )Ruim ( )Otimo
17)Na sua area de trabalho, como é o relacionamento de sua chefieatancom os
subordinados ?
( )YBom ( )Ruim ( )Otimo
Utilize o espago abaixo caso queira justificar sua resposta.

18)Vocé esta satisfeito com a maneira como é tratado pela sua chefiatarredi
( )Sim ( )Nao
Utilize o espaco abaixo caso queira justificar sua resposta.

19)Na sua opinido a hierarquia da sua Instituicéo é respeitada ?
( )Sim ( )Nao
Caso a sua resposta seja “néo”, utilize o espaco abaixo pax iasliconsequéncias que isso
tem provocado.

20)Vocé tem acesso a todas as informacdes referentes ao trgbalBode responsabilidade de
sua area de atuacéao ?
( )Sim ( )Nao
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Em caso negativo, a que vocé atribui a falta de informacéao ?

() Falta de comunicacao entre as pessoas

() Centralizagcéao da informacéao

( ) Falta de interesse ou motivacéo de sua parte

() OULIIOS MOLIVOS : ...ttt r e e e e e e e e e e e e e e e e eaat bbb n e e e e e eeaaaeeeees
21)Vocé conhece as atividades que sdo desenvolvidas pelo Servico deoRétwmanos da sua

Instituicdo?

( )Sim ( )Nao

Em caso afirmativo, utilize o espagco a seguir para indicar @saiatividades que vocé

conhece.

22)Na sua opiniao, o Servico de Recursos Humanos da sua Instituicdo desenvolve :
() Apenas atividades administrativas
Entende-se por atividades administrativas, as atividades reter@raperacionalizagéo de
rotinas de pessoal, como por exemplo : confeccdo de folha de pagamgsto de férias e
demais afastamentos, bem como qualquer outro registro de alteracédo de cadastro.
() Atividades de Desenvolvimento de Recursos Humanos
Entende-se como atividade de desenvolvimento de Recursos Humanos, daslesivjue
colaborem para desenvolver o seu interesse e motivacéo pelbdraté@in das atividades de
treinamento
() Atividades de Seguranca no Trabalho e Qualidade de Vida
Entende-se por atividade de Seguranca no Trabalho e Qualidaddade¥iatividades que
propiciem condi¢des fisicas ambientais de higiene e segurangapigem as atividades e
local de trabalho da Instituicao.

23)Utilize o espaco abaixo para indicar as atividades que vocé gostaria quedessenolvidas

pelo servico de Recursos Humanos da sua Instituicao
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24)Vocé acredita que a Instituicdo em que vocé trabalha, te reconhece como :
( ) apenas um recurso humano, uma mao-de-obra necessaradesenvolvimento de
suas atividades;
( ) um parceiro dotado de habilidades e conhecimentos que colaparamtingir os
objetivos da institui¢ao .

25)Vocé se sente reconhecido na sua Instituicdo pelo trabalho que vocé executa ?
( )Sim ( )Nao
Por que ?

26) Utilize o espaco a seguir para apresentar sugestbes de cqagdeossam melhorar a
gualidade de vida no ambiente de trabalho da instituicdo, ou qualquéadsigue vocé

gostaria que fosse desenvolvida pelo Servico de Recursos Humanos .



