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RESUMO

As praticas de Gestdo de Pessoas (GP) permeiam as organizacdes e Sao
diretamente ligadas aos processos e desenvoltura de uma organizacdo. O objetivo é
estudar como um grupo de pesquisa e extensao utiliza as praticas para melhorar o
desempenho. A pesquisa foi aplicada por meio de questiondrio com 6 representantes do
grupo e uma aplicacdo de entrevista semi-estruturada com o Prof. Coordenador. As
Praticas de Gestdo de Pessoas sdo utilizadas para melhor atender os propdsitos da
Organizacdo de forma a usar um conjunto de técnicas, métodos e procedimentos para
captar e manter pessoas na instituicdo melhorando o cumprimento das decisdes internas
e externas a Organizacdo. Os resultados apresentados trazem que grupos de pesquisa e
extensdo conseguem implementar praticas que favorecem o processo seletivo,
treinamento e capacitacdo e aprendizagem organizacional. Dessa forma, este estudo
contribui para o estudo de préaticas de gestdo de pessoas para organizacdes com estrutura

enxuta.

Palavras- chave: Gestao de Pessoas. Praticas de Gestdo de Pessoas. Organizacdes. Grupo

de Pesquisa e Extenséo.



ABSTRACT

People Management (GP) practices permeate organizations and are directly linked
to an organization's processes and resourcefulness. The goal is to study how a research
and extension group uses practices to improve performance. The research was applied
through a questionnaire with 6 representatives of the group and a semi-structured
interview application with prof. Coordinator. People Management Practices are used to
better meet the Organization's purposes in order to use a set of techniques, methods and
procedures to capture and maintain people in the institution by improving compliance
with internal and external decisions to Organization. The results presented bring that
research and extension groups can implement practices that favor the selection process,
training and training and organizational learning. Thus, this study contributes to the study

of people management practices for organizations with lean structure.

Keywords: People Management. People Management Practices. Organizations. Research
and Extension Group.
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1 INTRODUCAO

A pratica de Gestao de Pessoas (GP) permeia diversos aspectos de uma empresa
chegando a ser diretamente envolvida nos processos de uma instituicdo seja qual for o
nicho de mercado que atue. Partindo da premissa de que o individuo no seu espago de
trabalho necessita, primeiramente, para um bom desempenho conhecer as atividades a
serem desempenhadas, dessa maneira, se torna essencial que haja o plano de GP que
defina métricas estabelecendo niveis, cargos sendo, também, definido qual o papel a ser
desenvolvido pelo colaborador.

Sendo assim, é de extrema importancia que a instituicdo possua o Planejamento
Estratégico (PE) bem definido, pois sera a partir dele constituido todos os parametros para
se estabelecer um GP arrojada e que acompanhe os desejos dos fundadores daquela. Por
meio do mesmo, é possivel identificar quais os perfis desejaveis e quais atividades sdo

imprescindiveis para 0 bom desempenho da Organizacao.

(...) as organizagdes vém percebendo que o que faz a diferenca na competitividade sdo
as préticas de gestdo. Mas, isso somente € possivel se as organizagdes estimulam e
investem no desenvolvimento dos seus colaboradores, criando oportunidades para o
seu crescimento profissional (ANDRADE, 2009, p.2).

Por meio das informacdes trazidas no PE o departamento de GP podera se
embasar para dirigir o processo seletivo com mais efetividade na elaboragdo do mesmoe
analise dos candidatos as vagas, assim como, permanecer nesta. Portanto, ele é primordial
para 0 Recrutamento, Selecdo e Treinamento de uma Organizacao para a concretizacdo
da aprendizagem organizacional.

Tendo em vista 0 modelo de Gestdo de Pessoas acima descrito este estudo
procura apontar que tais praticas podem ser investidas na mais simples gestdo a torna
eficaz, efetiva e até atingir a efetividade. Dessa maneira, é possivel que praticas da GP
sejam aplicadas na gestdo de um grupo de pesquisa e extensdo da Universidade Federal
de Pernambuco Centro Académico do Agreste?

1.1 OBJETIVO GERAL

Estudar como um grupo de pesquisa e extensdo dentro da Universidade Federal

de Pernambuco organiza a GP para funcionalizar sua atividade fim.
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1.1.1 Objetivos especificos

o Identificar se préaticas de gestdo de pessoas podem ser adequadas a uma
organizacéo de gestdo simples.

e Entender como uma gestdo simples pode promover praticas de GP.

e Promover conhecimento académico para grupos de estudo na sua organizacdo de
pessoal.

e Conhecer como um grupo de pesquisa e extensdo organiza e orienta 0s seus
colaboradores.

e Identificar quais sdo as praticas de GP usadas em grupos de pesquisa e extensao.

1.2 JUSTIFICATIVA

Com o advento da globalizagdo e novas abordagens na GP, cada vez mais, as
organizagOes precisam ter mais atencdo nas praticas desenvolvidas para 0 melhoramento
desta. Portanto, ha a necessidade de aprimorar as formas de gestdo de acordo com cada
cultura e Organizacéo, sendo assim, o estudo de como organizagbes gerem é primordial
para as inovacdes dentro da GP. Este estudo procura mostrar praticas de GP que sdo
usadas em diversas organizacdes na geréncia de um Grupo de Gestdo Ambiental
Avancada que tem como sigla (GAMA) dentro da Universidade Federal de Pernambuco
Centro Académico do Agreste (UFPE-CAA) mostrando a importancia dessas ao dirigir
pessoas.

O estudo tem grande impacto no conhecimento e envolvimento da Universidade
com a sociedade, pois trara a visao diferenciada de aplicacdo da gestdo de pessoas, dessa
forma, desenvolver a criatividade nas OrganizacGes em usufruir da pesquisa aqui
apresentada.

Por outro lado, no que tange ao Grupo este estudo pode fornecer mais
conhecimento de sua cultura e melhorar o desenvolvimento na gestdo do recurso
“pessoas” mostrando que a melhoria das agdes promovidas pela gestdo atingem o
relacionamento interpessoal no desenvolvimento das atividades, dessa maneira
modificando o ponto de vista de seus colaboradores.

Também como, pesquisadora diante da necessidade de aprimorar e de por em
pratica os conhecimentos acerca da GP adquiridos na graduagéo se ver a importancia de

fomentar instrumentos de analises para a pesquisa e extenséo. Sobretudo, conhecer um
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pouco mais sobre o potencial como individuo-social e pesquisadora, assim, ampliando a
perspectiva de mundo através do estudo aprimorado de novas técnicas de gestdo para

pessoas.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Esse capitulo abordarda uma sequéncia de assuntos que envolvem a gestdo de
organizagao para as pessoas que as compde. Serd trazido uma linha de raciocinio que
tratara de organizacbes, da gestdo de pessoas e de suas praticas para gerir uma

organizacdo competitiva.
2.1 ORGANIZACOES

Para conceituar o que sdo organizacfes € importante a compreensdo do
pensamento das abordagens feitas por autores que expdem suas visdes acerca da defini¢éo
do que seria uma organizacdo. Na génese do conceito de organiza¢cdes como demonstrado
na compreensao de Stoner e Freeman (1995) Organizacdo seria um agrupamento de
pessoas a partir de duas que para alcangar um ou mais objetivos trabalham juntas de modo
estruturado. J& para Matitz e Vizeu (2012) dezessete anos depois vislumbram apos a
reflexdo da construcdo da palavra (organizacdo) chegam a conclusdo que:
““Organiza¢ao”, portanto, ¢ um termo que denota a ideia de acdo e de processo”.

Por outro lado, S& (2009, p.57) chega a definir a ideia do que sdo organizagdes
para ele, dessa forma, “(..) processos, relacdes e estruturas (criadas e administradas por
pessoas) que refletem e marcam a sociedade na qual nascemos e vivemos”.

Ja& na perspectiva de Pedroso (2004, p.197) a palavra organizacao € tratada como
um termo ““(...) origina-se do grego organon, que significa organismo”. Ainda ao definir
organizacdo, destaca que por definicdo em lato sensu o termo possui significado de um
grupo de 6rgaos onde ao entrarem em um ritmo comum a todos para determinado fim
formam um aglomerado de 6rgdos num sistema.

Para Sa (2009) afirma que as organizagdes se formam, onde as quais estdo
inseridas existem esferas (Estado, Mercado e Sociedade Civil) e mesmo atuando de
formas diferenciadas se encontram em constante inter-relagdo. Para Coelho (2000) os
setores que compde a sociedade, como Sa observa ser esferas, que esta distin¢do abordada
por Sa (2009) vem sendo reformulada pela intensa correlagcdo entre 0s mesmos, pois ha
um misto de cooperacdo e competicdo, principalmente, por recursos existentes.

Ainda definindo o que seriam organizagdes Stoner e Freeman (1995, p.4) partem

do pressuposto que “Todas as organizagdes sdo compostas por pessoas e dependem de
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outras organizagdes para obter os recursos de que precisam (..)”.

Assim como para Stoner e Freeman (1995), segundo Pedroso (2004, p.198) o
conjunto de 6rgédo que ele cita é composto de unidades menores as quais sdo segundoele
“associagdes humanas” cujas Sao a caracterizagcdo de uma organizacao, sendo assim, “(..)
uma entidade social, instituida para atingir objetivos especificos por pessoas (...)".

Partindo das abordagens supracitadas sobre organizacdo hd a importancia de
destrinchar as esferas apresentadas por Sa (2009, p.57) e entender a colocacgéo (...) “Umas
mais, outras menos, mas diferentes por definicdo, natureza da atuacdo e finalidade.
VariagOes de um fendmeno maior, 0 organizacional”.

Dessa maneira, compreender o porqué de Sa (2009) afirmar que é dificil de falar
em organizagOes de forma geral devido a pluralidade, mas mesmo assim existem
simultaneamente com caracteristicas semelhantes que as colocam em um grupo de mesma
denominagdo “organizagdo”.

Para tanto, o primeiro setor segue a figura do Estado ente que prové o bem social,
a distribuicdo da renda e a distribuigéo de recursos entre todos que configurem transacoes
na sociedade (FERREIRA, 2015).

Sendo assim, o Estado configura os trés poderes (Legislativo, Executivo e
Judicidrio) dentre a subdivisdes da Administragdo Publica. “Art. 1° A Republica
Federativa do Brasil, formada pela unido indissoltvel dos Estados e Municipios e do
Distrito Federal, constitui-se em Estado Democrético de Direito(...)” “Art. 2° Sdo Poderes
da Unido, independentes e harmonicos entre si, o Legislativo, o Executivo e o Judiciario”
(BRASIL, 1988).

As organizacdes privadas conhecidas como do segundo setor atendem a interesses
dos empresarios que as constituem, sendo assim, para existir um organizacdo com
interesse privado se criam através de capital préprio ou de terceiros as quais visam ao
lucro pelo capital gerado.

Segundo Rezende (2008, p.48).

Para organizagbes privadas 0S “macroobjetivos organizacionais” ou “objetivos
estratégicos” estdo relacionados com os temas: lucro e outros recursos financeiros;
crescimento e aprendizagem; desenvolvimento e inovacdo; perenidade e
sobrevivéncia; reconhecimento, respeito e prestigio; processos, qualidade,
produtividade e efetividade (..)

Para concluir o pensamento de Rezende (2008), Bento (2010) déa sustentacéo
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afirmando que o segundo setor abrange o mercado onde tem a finalidade de gerar lucros.
E continua dissertando que é composto por empresas privadas que fazem transacdes de
bens e servicos que podem serem oferecidos ou néo pelo Estado, onde visa 0 aumento do
capital.

Para o bom entendimento sobre o assunto, Coelho (2000) corroborou definindo o
que seria o terceiro setor ao afirmar que € apoiado por atividades nem coercitivas nem
voltadas para lucratividade, conclui que seriam voltadas para atividades para a
coletividade e em diversos momentos publicas.

Sendo assim, as organizacfes que compde o terceiro setor sao caracterizadas
pela finalidade social as quais atuam com o objetivo de serem voluntarias junto a
sociedade civil sendo sem fins lucrativos, possuindo autonomia e gestdo propria (PAES,
2003).

Segundo a lei N° 13.019 a Organizacdo da Sociedade Civil é uma entidade
privada que ndo almeja o lucro. PGe métricas para que uma organizacao seja classificada
de tal maneira, sendo assim discorre em um de seus enquadramentos sobre o terceiro

setor:

a) entidade privada sem fins lucrativos que ndo distribua entre 0s seus sécios ou
associados, conselheiros, diretores, empregados, doadores ou terceiros eventuais
resultados, sobras, excedentes operacionais, brutos ou liquidos, dividendos,
isencBes de qualquer natureza, participacfes ou parcelas do seu patrimonio,
auferidos mediante o exercicio de suas atividades, e que os aplique integralmente
na consecucdo do respectivo objeto social, de forma imediata ou por meio da
constituicdo de fundo patrimonial ou fundo de reserva;(...) (BRASIL, 2014).

A Lei N°13.019 ainda descreve sobre:

b) associedades cooperativas previstas na Lei n® 9.867, de 10 de novembro de 1999;
as integradas por pessoas em situagdo de risco ou vulnerabilidade pessoal ou
social; as alcancadas por programas e agdes de combate a pobreza e de geracao
de trabalho e renda; as voltadas para fomento, educacdo e capacitacdo de
trabalhadores rurais ou capacitacdo de agentes de assisténcia técnica e extensdo
rural; e as capacitadas para execucdo de atividades ou de projetos de interesse
publico e de cunho social (BRASIL, 2014).

E ainda conclui observando a hipdtese de entidades religiosas fazerem parte de

organizacgOes da sociedade civil.

c) asorganizacGes religiosas que se dediquem a atividades ou a projetos de interesse
publico e de cunho social distintas das destinadas a fins exclusivamente
religiosos;(...)” (BRASIL, 2014).

Portanto, para se compreender como funcionam as organizac¢oes da sociedade
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civil € importante que haja o estudo de como estas se organizam em sua gestao.
2.2 GESTAO DE PESSOAS

Visto que organizacdes sdo formadas por pessoas se ha a necessidade de se
organizar a gestdo, para isso, Dutra (2008, p.56) define que “As praticas de gestdo sdo
conjuntos de procedimentos, métodos e técnicas utilizados para a implementacdo de
decisbes e para nortear as acdes no ambito da organizacdo e em sua relacdo com o
ambiente externo”.

Pensando na melhoria para a gestdo de pessoas Faissal (2015) afirma que
“Empresas que tém as melhores pessoas, com certeza, terdo mais chance de competirem
seus mercados”. Continua sua argumentagdo sem ponderar concluindo acerca
“(...)aquelas que contribuem para o desenvolvimento de seus empregados, aos olhos dos
que estdo de fora delas, sdo mais atraentes aos talentos e mais competitivas na escolha
dos melhores”.

J& para Dutra (2008, p.60) ele aborda que ha uma “Movimentacdo de pessoas”
afirma que é a locomocéao de pessoas no ambiente fisico seja na empresa que esta inserida
ou no mercado de trabalho a qual advém de “movimentos ocasionados pelo
desenvolvimento da pessoa ou da empresa(...).

Dutra (2008, p.61) segue afirmando que para a empresa:

“(...) amovimentacdo esta ligada a decisGes como planejamento e atracdo de pessoas,
socializagcdo e aclimacdo das pessoas em seu trabalho, alocagdo ou realocacdo de
pessoas, reposicionamento das pessoas no mercado de trabalho etc”.

Para Faissal (2015) prover competéncias necessarias para um negocio agcdes como
atrair e selecionar empregados sdo estratégicas. Afirma que configura “A dimensao
organizacional dos processos seletivos”. Onde se enquadra a interpelagdo feita por Dutra
(2008) sobre o fato de que qualquer atividade feita por uma empresa para captar pessoas
que possam atender suas necessidades presentes e futuras.

Assim como Dutra (2008), Andrade (2009) discorre que devido as mudangas nas
organizacles estas vém percebendo que a diferenga na competitividade se faz com as
praticas de gestdo, porém tais s serdo possiveis se houver investimento na desenvoltura
dos seus colaboradores, para assim oportunizar seu avanco na carreira profissional.

Dessa maneira, 0 processo seletivo se faz necessario, para assim, agregar as
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empresas 0 melhor que o mercado de trabalho pode oferecer. Dessa forma, mantendo a

lucratividade mais consisténcia na mesma.

(...)as empresas estdo sendo obrigadas a se flexibilizarem para evoluirem
constantemente sob pena de ficarem fora do mercado. Para que isso ndo venha a
acontecer, as empresas tém pen- sado ndo s6 na lucratividade, mas em realizar
processos de selecdo bem feitos, a fim de incluir em seus quadros, profissionais
competentes para compor a sua organizacdo (ANDRADE, 2009, p.1).

Dessa maneira, Guimaraes e Arieira (2005) afirmam que o processo seletivo é
especial e tem que ser compreendido como ferramenta de marketing seja externo ou
interno podendo a empresa o usar a seu favor. Ele ndo finaliza com a contratagéo do
candidato, por este ter que ser apresentado a organizacdo e acompanhado a principio em
suas atividades. Portanto, a area do RH é responsavel por acompanhar o selecionado
identificando as dificuldades e as sanando no exercicio das atividades, assim, evitando o
desligamento do individuo.

Sendo assim, a seguir serdo abordadas as praticas que compfe a gestdo de
pessoas com o intuito de fortalecer as ideias trazidas pelos autores acima e dar subsidio a

pesquisa aqui estabelecida.
2.3 PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS

Pensando na perspectiva de como acontecem o levantamento das necessidades e
0s processos de aquisicdo de um novo componente de uma organizagdo, com isto Dessler
(2003) destaca algumas praticas e politicas na GP as quais sdo necessarias para o
gerenciamento de pessoas enfatiza que dentre elas, a contratagdo, ao treinamento, a
avaliacdo, a remuneracdo e ao oferecimento de um ambiente bom e seguro aos
funcionarios da empresa.” O autor continua pontuando quais seriam as praticas e politicas
e apresenta da seguinte maneira sendo elas: “Conduzir analise de cargo (determinar a
natureza do trabalho de casa funcionéario, Prever as necessidades de trabalho e recrutar
candidatos, Selecionar candidatos, Orientar e treinar novos funcionarios, Gerenciar
recompensas e salarios (como remunerar os funcionarios), Oferecer incentivos e
beneficios, Avaliar o desempenho, Comunicar-se (entrevistando, aconselhando,
disciplinando), Treinar e desenvolver, Construir o comprometimento do funcionario”.

Guimarées e Arieira (2005, p.211) sustenta o apresentado por Dessler (2003)

quando cita:
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Muitas vezes, ndo € dada a devida importancia para o processo de selecdo, mas o
preenchimento de vagas é um aspecto de suma importancia da administracdo: planejar
as necessidades de pessoal, recrutar, selecionar, treinar e desenvolver empregados
capacitados, colocando-os em ambientes produtivos, e recompensando-os pelo
desempenho. E isso que almeja e que tenta alcancar a area de Recrutamento e Selecéo
das empresas.

Portanto, é importante definir cada mencgdo feita por Dessler (2003) tentando
compreender como se funciona o desenvolvimento da rotina que é estabelecida na GP.
Assim nada melhor comecar com a descri¢do que 0 mesmo traz do arranjo dos cargos 0s
quais podem ser descritos por meio do levantamento feito da analise dos cargos que
proporciona a compreensdo das atividades desempenhas na estrutura organizacional
dando subsidio para a organizagdo especificar o cargo “(que tipo de pessoa deve ser
contratada para preenche-1o)”.

Bohalander, Shell e Scott (2003, p.30) corroboram com as defini¢oes trazidas por
Dessler enfatizando:

Anélise de cargos é o processo de obtengdo de informagdes sobre cargos,
determinando deveres, tarefas ou atividades que eles envolvem. A anélise de cargos
implica a investigacdo sistematica de cargo, por meio de uma série de passos
predeterminados e deve resultar em um relatério com o resumo das informacoes
obtidas (...), atividades individuais ou funcges.

E continua suas percepcdes sobre a tematica:

Os gerentes de RH usam esses dados para desenvolver descricOes e especificacdes de
cargo, que, por sua vez, serdo usados no desempenho e no aprimoramento das
diferentes fungdes de RH, como o desenvolvimento de critérios de avaliagdo de
desempenho ou do contetdo dos programas de treinamento.

Ainda destaca que o objetivo da analise dos cargos procura aprimorar a atuacéo
da empresa e sua produtividade (BOHALANDER, SHELL e SCOTT, 2003).

Sendo um dos passos para a obtencdo de funcionarios a compor o cargo, é
importante definir o que seria o recrutamento, dessa forma, para Bitencourt (2009)
consiste na busca por candidatos com potencial para ocupar uma vaga disponivel na
conjuntura organizacional. Dessler (2003, p.79) complementa este pensamento com a
posicdo de que “O recrutamento é importante, pois quanto mais candidatos vocé tiver,
mais seletivo podera ser na sua contratacdo”. J& na perspectiva da selegdo o processo
seletivo visa a escolha de capital humano que supra as demandas trazidas pela
organizacdo (BITENCOURT, 2009, p.83).

Em suas indagacOes sobre o processo de recrutamento e selecdo Dessler (2003,

p.74) aponta algumas etapas as quais sao definidas em seis (6) pontos:
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1. Fazer o planejamento e a previsao da forca de trabalho para determinar as vagas a
serem preenchidas.

2. Formar um conjunto de candidatos para esses cargos através de recrutamento interno
ou externo.

3. Fazer com que os candidatos preencham fichas de inscricéo e talvez realizar uma
entrevista de selecdo inicial.

4. Utilizar varias técnicas de selecdo como testes, informacdes sobre antecedentes e

exames médicos para identificar os candidatos viaveis.

Enviar um ou mais candidatos viaveis ao supervisor ou responsavel pelo cargo.

6. Submeter os candidatos a uma ou mais entrevistas de selecdo como o supervisor e
outros interessados para determinar qual ou quais candidatos receberdo propostas.

o

Para Bohalander, Shell e Scott (2003) afirmam que o recrutamento esta em
conjunto com a selecdo, onde o primeiro tem destinacdo no aumento do nimero de
candidatos que atendam qualificacbes desejadas as necessidades da organizacgdo, no
entanto, a selecdo € reduzir o nimero desses candidatos e alocar individuos que possuam
caracteristicas as quais atendam a demanda das vagas existentes ou que venham a existir.
Os autores corroboram com o ponto seis (6) abordado por Dessler (2003) o qual é
sustentado com a afirmagdo “E importante, portanto, que os gerentes entendam os
objetivos, as politicas e praticas usadas para a sele¢do”. Continua seu pensamento que 0S
responsaveis pela sele¢do necessitam estarem bem informados para a tomada de decis&o,
devem saber informacdes sobre os cargos que irdo ser preenchidos, sobre a relacdo de
candidatos a selecdo e informacdes sobre o perfil dos candidatos.

Portanto, para incorrer as bases para essa pesquisa € primordial que haja a
descricdo de como ocorre a abertura do caminho para um funcionério publico, € assim
que o Decreto-Lei N° 1.713, de 28 de outubro de 1939, dispde sobre o provimento dos
cargos publicos onde em seu Art. 13 pondera quem se enquadra nos cargos publicos e,
assim, em seu inciso VIII regulamenta afirmando que salvo os cargos que ndo sao
necessarios concurso, somente, se enquadra funcionario publico aquele que for habilitado
por este (BRASIL, 1939).

Mais tarde no Decreto N° 9.739, de 28 de margo de 2019:

Art. 1° Este Decreto estabelece, no ambito da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, medidas de eficiéncia organizacional, normas sobre
concursos publicos e dispde sobre o Sistema de Organizacao e Inovacéo Institucional
do Governo Federal - SIORG (BRASIL, 2019).

Mas ndo tdo distante € imprescindivel que se defina a técnica de entrevista, na
selecdo, é usada em constancia pelos gerentes por ser uma ferramenta indispensavel no

processo seletivo, Dessler (2003, p.114) “Uma entrevista ¢ um procedimento projetado



22

para obter informacdes a partir das respostas verbais de uma pessoa a perguntas verbais”.
A entrevista visa perceber como um candidato podera se comportar no desenvolvimento
de suas funcdes.

A autora Bitencourt (2009, p.86) sustenta suas indagacdes sobre entrevista para
incorporar a selecdo, assim, destaca a entrevista estruturada, situacional, comportamental
e sob pressao, onde a primeira traz “conjunto de perguntas padronizadas, normalmente
construidas a partir da analise das responsabilidades do cargo, as quais sdo propostas a
todos os candidatos a vaga” a segunda, “apresentam-se ao candidato situagdes reais do
dia a dia do cargo ou situacfes hipotéticas, as quais ele deve indicar como agiria ou
resolveria a questdo”. A terceira, “O candidato deve dar exemplos especificos de como
agiria em uma dada situacdo (...) lidar com uma reclamacao de um cliente dificil, chamar
a atencdo de um subordinado que ndo vem tendo bom desempenho, etc.” A quarta e Ultima
sugere que “o entrevistador cria um clima de ansiedade e pressdo sobre o candidato para
analisar suas reacoes (...)”.

Guimarées e Arieira (2005, p209) citam que as selecbes seguem padrdes
onde podem ser aplicadas provas de conhecimento as quais tem a finalidade de medir o
conhecimento e habilidade que o candidato a vaga possui sobre algum assunto. Podendo
ser oral, escrita ou pratica estas provas medem o grau de conhecimento na area
profissional- técnica. “Ja os testes psicologicos sdo utilizados para buscar mensurar e
avaliar as caracteristicas prdprias de cada individuo. Sdo divididos em testes de
personalidade e teste de aptiddo”.

Outra técnica utilizada para selecdo de pessoas seria segundo Guimaraes e Arieira
(2005) a dindmica de grupo seria uma técnica feita em grupo que esté sendo a cada dia
mais usada pelas organizacdes. Continua a definicdo afirmando que ela permite que o
avaliador veja como o candidato interage com outras pessoas possibilita a analise do
comportamento do individuo em relacéo ao cargo o qual sera ocupado.

Desse modo, apos a escolha do candidato ha a necessidade da empresa ter que
integrar o individuo, dessa forma, a técnica a ser aplica estd em torno do treinamento o
qual pode ser convencionado para a melhoria do conhecimento, habilidades e aptiddes
(CHA) do selecionado segundo Bohalander, Shell e Scott (2003) A motivacao primordial
das empresas treinarem seus novos colaboradores é formular os CHA’s para as exigéncias

da mesma melhorando o desempenho do funcionario. Ja na medida que os colaboradores
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permanecem na organizacao o treinamento da base para ser adicionado as especialidades
do mesmo novos CHAs.

Por outro lado, para reter um funcionario é necessario que a instituicdo dé subsidio
tentando entender onde se pode melhorar os afazeres no ambiente de trabalho, portanto,
a avaliacdo de desempenho conforme Bohalander, Shell e Scott (2003) que é amplamente
usada no ambiente publico ou privado (...) € um dos meios mais sensatos de “avaliar,
desenvolver e utilizar efetivamente o conhecimento e as habilidades dos funcionarios”.

Bohalander, Shell e Scott (2003, p.215) continuam sua posi¢do sobre qual o

objetivo da avaliacdo de desempenho e segue com quatro (4) exemplos:

1. Dar aos funcionarios a oportunidade de discutir regulamente, com seu supervisor, 0
desempenho e os padroes de desempenho

2. Fornecer ao supervisor um meio de identificar os pontos fortes e fracos do
desempenho de um funcionério

3. Fornecer um formato que permita ao supervisor o desempenho

4. Fornecer uma base para recomendacdes de saléario

Pensando em todas as vantagens que uma avalia¢do de desempenho pode fornecer
a uma organizacdo o meétodo da avaliacdo de desempenho 360° graus pode fomentar o
desenvolvimento do colaborador na organizacdo como Desller (2003) afirma que é um
processo onde pessoas que sdo ligadas a um colaborador possa responder pesquisas sobre
um funcionério da organizacdo onde sdo normalmente usadas para o desenvolvimento
deste. Essas informacBes sdo processadas por programas de computadores gerando
relatorios aos tomadores de decisao.

Sabendo que a organizacao se encontra em um looping constante de modificacfes
e seus funcionarios/ colaboradores precisam seguir o ritmo que lhes é ditado. E visto a
necessidade de que haja a aprendizagem organizacional para compor o desenvolvimento
dos CHA’s, mencionados por Bohalander, Shell e Scott (2003) das pessoas que compde
a mesma, dessa forma, Bitencourt (2001) corroborou com este pensamento, pois afirma
que a gestdo de competéncias e a Aprendizagem Organizacional s&o interdependentes,
porque através das competéncias das pessoas a organizacdo aprende. Continua seu
raciocinio mostrando que ha o dito “ciclo virtuoso” onde para que uma exista a outra
necessita ser estabelecida.

Na visdo de Neves (2011, p. 4) a Aprendizagem Organizacional esta

fundamentada da seguinte maneira:

O principio da apropria¢do do conhecimento é, sem dlvida, a aprendizagem. Neste
sentido, as empresas precisam desenvolver sistemas que condicionem e promovam a
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mesma. Essa aprendizagem pode ser planejada e se da em nivel individual e
organizacional. A aprendizagem organizacional esta diretamente ligada a capacidade
de gerir bem o conhecimento existente e adquirido pela organizacdo. Essa gestdo se
da pela valorizagdo da experiéncia, dos processos e técnicas bem sucedidas e, que
convergem de um modo geral para o constante e intensivo desenvolvimento da
organizacéo.

O autor aponta que a aprendizagem ¢ singular para as organizacdes. “Mas essa
caracterizacdo do processo como uma acgdo planejada, organizada, controlada e dirigida,
¢ algo relativamente novo e ainda muito pouco aplicada”. O autor continua com a
afirmacdo que tais processos justificam a agilidade, a sistematizacdo e a ordem seguida
pelos objetivos estratégicos da instituicdo (NEVES, 2011, p.4).

Sera nessas perspectivas que o estudo de caso do Grupo de Pesquisa e Extensdo
GAMA, se apoiara na gestdo de pessoas praticada no grupo. Mostrando os parametros

que sdo utilizados para gerir seus integrantes.
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3METODOLOGIA

Neste capitulo serdo abordados os procedimentos utilizados para a elaboracéo da
pesquisa.

A pesquisa abordada é qualitativa onde segundo Godoy (1995, p.62):

Os estudos denominados qualitativos tém como preocupacdo fundamental o estudo e
a andlise do mundo empirico em seu ambiente natural. Nessa abordagem valoriza-se
0 contato direto e prolongado do pesquisador com o ambiente e a situagdo que esta
sendo estudada.

A pesquisa também tem base quantitativa sendo explicada por Manzato e Santos
(2012, p.7):

Os métodos de pesquisa quantitativa, de modo geral, sdo utilizados quando se quer
medir opinides, reacdes, sensacdes, habitos e atitudes etc. de um universo (publico-
alvo) através de uma amostra que o represente de forma estatisticamente comprovada.
Isto ndo quer dizer que ela ndo possa ter indicadores qualitativos.

E apresentada como um estudo de caso com énfase em mostrar como se comporta
uma populagdo no contexto do tema a ser pesquisado. “O estudo de caso se caracteriza
como um tipo de pesquisa cujo objeto € uma unidade que se analisa profundamente. Visa
ao exame detalhado de um ambiente, de um simples sujeito ou de uma situacdo em
particular” (GODOY, 1995, p.25).

A pesquisa tem carater exploratorio-descritivo que segundo Marconi e Lakatos
(2003, p.188):

a) estudos exploratorio-descritivos combinados - sdo estudos exploratérios que tém
por objetivo descrever completamente determinado fenémeno, como, por exemplo, o
estudo de um caso para o qual sdo realizadas anélises empiricas e tedricas. Podem ser
encontradas tanto descricdes quantitativas e/ou qualitativas quanto acumulagdo de
informagdes detalhadas como as obtidas por intermédio da observacdo participante.
Déa-se precedéncia ao carater representativo sistematico e, em consequéncia, 0s
procedimentos de amostragem séo flexiveis;

Foi de grande importéancia para se chegar a analise da base do estudo juntamente
com a coleta de dados feita por observacdo a analise documental das bases que a pesquisa
necessita detalhar, a qual segundo Godoy (1995, p.21) “(...) a pesquisa documental
representa uma forma que pode se revestir de um carater inovador, trazendo contribuicoes
importantes no estudo de alguns temas”.

A pesquisa estabelecida possui base bibliografica para o entendimento tedrico
na pratica observada no grupo que foi pesquisado.

A pesquisa bibliografica, ou de fontes secundarias, abrange toda bibliografia ja
tornada publica em relagdo ao tema de estudo, desde publicagBes avulsas, boletins,
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jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias, teses, material cartografico etc., até
meios de comunicacgdo orais; radio, gravacdes em fita magnética e audiovisuais:
filmes e televisdo (MARCONI e LAKATOS, 2003, p.183).

O levantamento dos dados que constam no proximo capitulo foram feitos pela

analise por observacdo e pela pesquisa documental entre 0 ano de 2017 a 2019.
A entrevista se fez necessaria para o entendimento do posicionamento do grupo e
sera feita com o professor coordenador responsavel, pois propiciou a efetiva concluséo e
salvaguardas sobre o observado, dessa forma, foi conduzida uma entrevista semi-

estruturada a qual segundo Boni e Quaresma (2005, p.75).
O pesquisador deve seguir um conjunto de questdes previamente definidas, mas ele o
faz em um contexto muito semelhante ao de uma conversa informal. O entrevistador
deve ficar atento para dirigir, no momento que achar oportuno, a discussdo para o
assunto que o interessa fazendo perguntas adicionais para elucidar questdes que ndo
ficaram claras ou ajudar a recompor o contexto da entrevista, caso o informante tenha
“fugido” ao tema ou tenha dificuldades com ele.

Para compor a pesquisa, foi aplicado um questionario com perguntas abertas e
fechadas, que segundo Hill e Hill (1998, p.18) “(...)¢ util quando o investigador quer obter
informagdo qualitativa para complementar e contextualizar a informagdo quantitativa
obtida pelas outras variaveis”, a fim de aprofundar o assunto abordado confirmando as
observac0es feitas pelos questionados.

A pesquisa aconteceu no ambiente da Universidade Federal de Pernambuco
Centro Académico do Agreste com estudantes que participam de um grupo de pesquisa e
extensdo denominado como Grupo de Gestdo Ambiental Avangcada — GAMA- em
especifico em um Projeto: Amigos do Meio Ambiente- AMA. Criado pelo Professor/Dr.
Gilson Lima da Silva filiado ao curso de Engenharia de Civil, o projeto é composto por
estudantes dos cursos de Administracdo, Engenharia Civil, Engenharia de Producdo,
Fisica e Pedagogia estudantes de variados periodos académicos e idades.

Para a pesquisa sera considerada uma amostra onde esta sera por acessibilidade
“O pesquisador seleciona os elementos a que tem acesso, admitindo que estes possam
representar um universo (estudos exploratorios ou qualitativos)” Marotti et al (2008 apud
Levy e Lemeshow, 1980; Lwanga e Lemeshow, 1991).

Dessa maneira, para fins dessa pesquisa, serdo consideradas as seguintes

nomenclaturas para os entrevistados:
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Tabela 1:Entrevista Semi-Estruturada.

Entrevista Semi-Estruturada
Entrevistado Cargo

EN1 Professor Coordenador
Fonte: Dados da pesquisa 2019.

Para a pesquisa feita por questionario serdo consideradas as seguintes

nomenclaturas.

Tabela 2: Representantes do Questionério.

Questionario
Q1
Q2
Q3
Q4
Q5
Q6

Fonte: Dados da pesquisa 2019.

Apbs a leitura das respostas dos questionarios e da entrevista foi possivel obter 3

categorias de andlise:

1. Implementacdo das préaticas;
2. Préticas de GP em grupos;
3. Mudancas observadas pelos colaboradores.
No proximo capitulo sera apresentado o estudo de caso e em seguida serdo

analisados os dados da pesquisa.
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4 CASO: PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS NO GRUPO DE PESQUISA E
EXTENCAO GAMA

Nesta secdo serdo descritas as praticas de Gestdo de Pessoas elaboradas (ou
utilizadas) no Projeto Amigos do Meio Ambiente (AMA) vinculado ao Grupo de Gestéo
Ambiental Avancada (GAMA).

Projeto Amigos do Meio Ambiente- AMA- cujo faz parte de um Grupo de
Pesquisa e Extensdo da Universidade Federal de Pernambuco Centro Académico do
Agreste- UFPE-CAA- que trabalha com a Gestdo Ambiental tendo por nome Grupo de
Gestdo Ambiental Avancada- GAMA.

O AMA apresenta em seu Planejamento Estratégico a missdo “Transformar
pessoas em protagonistas na criagdo de uma sociedade sustentavel, semeando
conhecimento sobre questdes sociais, ambientais, econdmicas e culturais” o projeto atua
em dez escolas da rede municipal de Caruaru em parceria com a Prefeitura do Municipio
formando a consciéncia sustentavel por meio da aplicacdo de uma ferramenta de
aprendizado o G5 Ambiental.

O projeto existe desde dois mil e dez, surgiu com abrangéncia de uma escola sendo
todos os alunos envolvidos voluntarios galgando melhorias para a comunidade desta;
mas, somente, em dois mil e dezessete (2017) conseguiu fazer parceria com a Prefeitura
de Caruaru, que ofertou bolsas para vinte alunos do projeto, logo houve a necessidade de
existir uma maior estruturacdo na entrada de novos integrantes.

O AMA teve que garantir mais formalidade a partir da divulgacdo das bolsas
concedidas pela Prefeitura de Caruaru, dessa forma, houve a abertura do primeiro edital
de selecdo e 2017 ainda no primeiro semestre por volta de maio do mesmo ano. O edital
propunha disponibilidade de 9 vagas para a selecdo externa e 11 vagas que foram
preenchidas pelos integrantes do grupo.

A entrada dos novos integrantes mostrou a necessidade de estabelecer uma
estruturacdo do grupo foi quando ao fim de 2017.2 teve a deliberagdo de um conselho

para melhor conduzir o grupo o qual € formado pelo organograma seguinte:
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Figura 1:0Organograma do Projeto AMA.

Professor
Coordenador

Conselheiro Conselheira - L Conselheira
Conselheiro Conselheira
de de de

. Geral edagogica .
transportes engenharia PECAgoE comunicagdo

coordenadores de escolas + equipe de apoio do conselho

Equipe operacional

Fonte: Dados da pesquisa 2019.

Durante a elaboracdo do organograma que delineava as posigdes e fungdes dentro
do projeto, para cada cargo foi descritas suas atribuigdes principais, sendo que na
realidade a equipe trabalha conforme a necessidade de pessoal, todavia, as atividades que
demandam mais responsabilidade com a prefeitura ficam a cargo do conselho e do

professor coordenador.



Papel do Prof.

Coordenador

Papel do Conselho

Papel dos
coordenadores de
escolas + equipe
de apoio do
conselho

Papel da Equipe
operacional

Papel da Prefeitura
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Figura 2:Descricdo dos cargos.

«Tomar decisdes estratégicas;

»Delegar Tarefas a equipe AMA;

»Definir posigdes estratégicas dentro do grupo;

=Coordenar os grupos do GAMA;

=Intervir em casos de excessos do conselho;

»Treinar e orientar a equipe AMA;

«intervir estrategicaments junts as prefeituras participantes;

»Tomar decisdes gerenciais;

» Definir metas e objetivos a serem batidos durante o ano de gestdo
»Definir posigdes a nivel operacional para melhor desempenho da equipe;
=Supervisionar o desempenho operacional;

»definir metas do G5 e da Mudanga de Realidade {MR);

*manter € garantir a @xecucdo junto as prefeituras participantes;
=Montar as aulas.

«Tomar decisdes opercionais

« Definir procedimentos estratégicos junto as escolas participantes;
« Definir, realizar e garantir a execugdo do calendario G5 & MR;
»Supearvionar a equipe operacional;

«Montar o Conselho Educacional de Meio Ambiente;

*Realizar as Aulas;

«Realizar as intervegdes para a Mudanga de Realidade

«Dar suporte ao conselho.

«Executar o projeto;

«Garzantir que o calendario esteja seguindo as diretrizes do projeto;
«Manter a execu¢do Metodologica do projeto AMA;

srealizar as aulas; ‘

«Garantir 2 continuidade do Conselho Educacional de Meio Ambiente.

«Fornecer aparato logistico;

«Tomar decisdes estratégicas junto ao professor coordenador;
«Fornecer os materiais para etapa Il da mudanca de Realidade
«Fornacer os materias para a execugio das atividades do projeto

Fonte: Dados da pesquisa 2019.



31

Por volta do més de marco de 2018 foi proposta mais uma selecdo de novos
colaboradores para suprir 0 espaco deixado por alguns que ndo puderam continuar no
grupo, porem esta seria para voluntarios, pois as bolsas ainda estavam ocupadas, se
inscreveram 24 candidatos pelo edital, mas apenas 10 compareceram 0s quais foram
escolhidos para fazerem a entrevista primeira (1°) fase e segunda (2°) fase a prova, no
entanto, ndo foram observadas as habilidades desses candidatos, mas a necessidade de ter
mais gente na equipe operacional, dessa forma, ao entrarem o0s 10 candidatos
entrevistados, apenas, permaneceram 4 destes, segundo Conselheiro de comunicagéo.
Este novo processo seletivo foi elaborado pelo conselheiro de comunicacdo o qual faz

parte do curso de administragdo da UFPE-CAA.

Figura 3: Missdo, Viséo e Valores.

Missdo:

* Transformar
pessoas em
protagonistas na
criagdo de uma
sociedade
sustentavel,
semeando
conhecimento
sobre questdes
sociais,
ambientais,
econdmicas e
culturais

Visdo:
* Ser 0 maior grupo
do Brasil em
educacdo
ambiental, através
da modificagdo do
pensamento
social sobre
questoes
sustentaveis, com
parcerias
importantes na
area, atéa
proxima década!

Valores:

* Transparéncia;
Proatividade;
Responsabilidade;
Inclusdo;
Lideranca;
Respeito;

Fonte: Dados da pesquisa 2019.

Portanto, com a saida de mais alguns integrantes e sabendo que era preciso ter
foco ao se escolher 0s novos a nova gestdo que entrou a partir de agosto do ano de 2018
deu inicio ao novo edital comportando a necessidade de mais 15 integrantes, porém dos
inscritos foram selecionados 5 com perfil adequado aos valores postos no planejamento
estratégico. Sendo assim, o edital foi langado no dia 23 de agosto de 2018 e as inscri¢cdes
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foram feitas do dia 24 de agosto de 2018 deste dia até o dia 02 de setembro de 2018 seriam
feitas as inscricdes por meio eletronico, o Google Formulario (ficha de inscri¢éo) a qual
continha perguntas para que o grupo avaliasse os candidatos.

Portanto, para promover o edital foi possivel por meio a divulgacdo nas
plataformas do Instagram, Facebook e grupos de Whatsapp sendo feito o recrutamento
através de chamadas nos stores e publicacGes diarias dentro do periodo de abertura e

fechamento do mesmo.

Figura 4: Cartaz de recrutamento.

Link na bio!

Ultimo dia de inscrigoes

©

Processo Seletivo para Voluntarios

0 Grupe de Gestio Ambiental Avangada (GAMA) langa
edital para NOVOS INTEGRANTES no Projeto Amigos do
Moio Ambiente. com preenchimento de 15 vagas na
categoria: voluntéric. com perspectiva de bolsa (case
disponivel); e estabelece normas relativas a realizagio
de processo seletiva, conforme descrita no link abaixe

Periodo de Inscrigies
23/08 a 02/09

Vem garantir fazer parte

desta equipe!

Fonte: Dados da pesquisa 2019.

O cartaz foi publicado todos os dias de acordo com o horario mais propicio para
as publicacGes, horérios que foram julgados pelos Conselheiros mais adequados para a
visualizacdo do publico que se desejava chegar.

Pensando nisto foi proposto pelo Conselheiro de Comunicacao, em reunido com
0 Conselho, que fosse feita uma campanha com os principios da administra¢cdo com o

intuito de chamar a ateng&o do publico e aumentar o numero de inscritos. Todas as
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postagens se propuseram a promover o trabalho que poderia ser efetuado caso o candidato
fosse selecionado. Na viséo de Conselheiro de Comunicacao isto traria a curiosidade do
publico em fazer parte do grupo.

As chamadas para o edital compuseram um ciclo onde comecou com 0 primeiro
principio da Administracdo o Planejamento exaltando a diversidade de profissionais que

o AMA obtinha trabalhando em consonancia.

Figura 5: Post Planejar.

Lo N{Q =.440%@20:18

PLANEJAR

Qv

*»’3 Curtido por armandodias01 e outras 39 pessoas

gamaufpe PLANEJAR

Planejamento é algo intrinseco a todo ser humano, tanto na area pessoal
quanto na profissional. Por exemplo, na Universidade, vocé precisa garantir
que os trabalhos sejam entregues no prazo, para no final, evitar estresse.
Entéo, se vocé se preocupa em gerir melhor seu tempo e alcangar seus
objetivos, o ato de planejar torna-se essencial.

No AMA, ao lidar com as situagdes propostas, é possivel desenvolver uma
maior maturidade profissional e pessoal, ao identificar e enfrentar os
obstaculos, que todo projeto pode ter, e encarar os bons resultados de um
plano bem executado. No AMA, vocé que é de licenciatura tera o contato
direto com planos de aula, ja quem curte a area de Engenharia Civil estara
Projetando novas construgdes, mas nao se preocupe, temos as areas que
abrangem Administragdo, Comunicagdo Social e Engenharia de Produgéo.
Afinal, o que seria de uma empresa sem eles no Planejamento
Estratégico?

Fonte: Dados da pesquisa 2019.

Ja para a segunda publicacdo na visdo de Conselheiro de Comunicacdo foi
possivel criar a expectativa no leitor/candidato em melhorar suas opgdes de entrar no

mercado apos ter tido a experiéncia durante o aprendizado em grupo que o AMA propde.
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Figura 6: Post Organizar.

Ed N{@ =.440%R20:18

Ver informagdes

Qv

"’ Curtido por armandodias01 e outras 33 pessoas

gamaufpe Vimos que planejar é essencial e um dos primeiros passos para
a concretizagdo de um projeto. Mas, além disso, é preciso colocar o
objetivo em prética, e se consegue isso por meio da ORGANIZAGAO.
Pense nos trabalhos em grupos que vocé faz na Universidade ou como os
funcionarios de uma empresa trabalham em equipe. Para conseguir
alcangar uma meta desejada, é preciso definir o modo como isso sera feito
e a fungdo de cada um da equipe.

No AMA, vocé aprende a se organizar individualmente e na coletividade,
para que dessa forma, consiga estruturar um planejamento e lidar com as
atividades propostas de modo eficiente e eficaz. Sendo esse aprendizado
importante para a area profissional e pessoal. Afinal, quem n&o vai querer
empreaar um funcionério que conseaue otimizar o tempo?

Fonte: Dados da pesquisa 2019.

Na terceira publicacdo, segundo Conselheiro de Comunicacéo, procurou exaltar a
capacidade de empatia por meio da convivéncia em grupo propondo que no AMA se
conseguiria essa habilidade.
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Figura 7: Post Dirigir.

DIRIGIR

Ver informagoes

Qv

*»} Curtido por armandodias01 e outras 35 pessoas

gamaufpe Que tal aprender como designar as pessoas, coordenar
esforgos, comunicar, motivar e liderar? Com o AMA, é possivel desenvolver
essas habilidades téo requisitadas no mercado de trabalho e nas relagoes
pessoais, a partir de um projeto que desafia vocé a ser um dos
protagonistas na criagao de uma sociedade mais sustentavel.

Nao existe maneira melhor para aprender a ser um bom DIRIGENTE do que
com a pratica e a experimentagao. O projeto prepara vocé para a vida e
amadurece seu lado profissional ao te desafiar a gerenciar os
procedimentos metodolégicos usados para realizar os objetivos propostos.
No final das contas, ndo tem como aprender a dirigir sem adquirir a
capacidade de perceber as pessoas e ler situagdes. E isso vocé so
consegue com experiéncia, aqui no AMA vocé tem!

#gamaufpe #ufpecaa #ufpe #dirigir

Fonte: Dados da pesquisa 2019.

Para fechar o ciclo, foi publicado o Gltimo post tendo e vista como controlar e
indagando o candidato a conclusdo do pensamento sobre os beneficios para sua carreira
participando do grupo. E introduz no leitor/candidato para que existe o grupo o integrando

por meio da apresentacdo da missao da organizacao.
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Figura 8: Post Controlar.

HOO N{©@ =.040%820:18

- CONTROLAR

Qv

*» 2= Curtido por armandodias01 e outras 34 pessoas

gamaufpe Como saber se todo o processo para realizar um objetivo esta
indo na diregao certa? Como garantir que o resultado final sera o
esperado? Para obter estas respostas, em seus projetos pessoais e em
suas atividades na Universidade, vocé deve analisar cada etapa e verificar
o andamento delas. O fator CONTROLAR permite saber como andam os
trés passos anteriores ja mencionados (o planejamento, a organizagdo e a
diregdo). Dessa forma, é possivel corrigir ou evitar possiveis falhas e
indicar medidas de corregdo. Nas atividades desenvolvidas dentro do
projeto do AMA ndo seria diferente. Por meio de avaliagao de
desempenho e utilizando ferramentas de qualidade, considerando-se os
resultados obtidos, pode-se direcionar o projeto para obter resultados mais
satisfatérios, que ajudam a concretizar a missdo e valores do AMA:
transformar as pessoas em protagonistas na criagdo de uma sociedade
sustentavel e ser o maior grupo do Brasil em educagao ambiental
#gamaufpe #ufpe #ufpecaa #controlar

Fonte: Dados da pesquisa 2010.
Para a equipe do Conselho as chamadas corrigiriam o erro cometido na selegéo do

gestor anterior minimizando a ocorréncia de selecionar um candidato que néo obtivesse
uma prévia de como seria o trabalho dentro do grupo e viesse a sair do mesmo em pouco
tempo deixando a mercé os integrantes e o trabalho que deveria ser feito.

Na época o Conselheiro Geral e Conselheiro de Comunicacdo o candidato ja
passaria para a fase de inscricdo com o pensamento prévio de como poderia atuar dentro
do grupo, dessa forma, minimizaria a rotatividade por ndo adequacgdo as atividades
propostas pelos dirigentes.

Portanto 0 processo seletivo iria se encaminhar para as inscricdes onde foi
elaborado uma estrutura de questionario que continham perguntas pessoas e profissionais
como: nome, idade, sexo, curso, mas principalmente, a pergunta que poderia levar o

candidato a préxima etapa que seria 0 porqué de querer participar do grupo.
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Segundo Conselheiro Geral e Conselheiro de Comunicacao foi possivel tomar a
decisdo de quem poderia passar para a proxima fase, aquele candidato que melhor os

convencesse do porqué fazer parte do grupo as demais perguntas Ihes forneceria
arcabouco para o cadastro dos selecionados no banco de dados do grupo. Dessa forma,
passaram para a etapa seguinte (dindmica) nove (9) candidatos dos quatorze (14) inscritos.

O Conselheiro de Comunicacdo afirmou que a partir da inscricdo a selecéo foi
composta de duas fases uma dinamica avaliando o perfil do candidato de acordo com os
valores do AMA e uma entrevista para saber mais um pouco dos candidatos, assim,
eliminando todas as davidas que pudessem existir.

Na primeira fase, o conselho desclassificou dois candidatos por ndo atender
alguns dos valores e requisitos, na segunda, também dois ndo se classificaram um por
chegar atrasado, mesmo assim foi feita a entrevista, e outro por ndo comparecimento.

A dindmica foi conduzida por trés dos conselheiros (transporte, geral e
engenharia) e preparada por um (comunicagdo). A dinamica foi preparada de acordo com
as préaticas do cotidiano do grupo AMA ela foi dividida em trés dindmicas. Onde na
Dinamica 1 as caracteristicas a serem avaliadas foram: oratdria, prepoténcia, habilidades,
qualidades para o projeto e 0 momento de vida.

J& na dindmica 2 os candidatos foram avaliados a pro-atividade, aceitacdo de
desafios, transparéncia e sentido de compartilhamento caracteristicas que abrangem as
necessidades da organizacdo.

A dinamica 3 contribuiu para que fossem identificadas caracteristicas que nédo
puderam ser observadas nas dinamicas anteriores para assim alinhar a deciséo.

Ja a entrevista foi feita por uma mesa de dois dos conselheiros e dois membros
antigos da equipe AMA de anos anteriores. Conselheiro Geral abordou que seria
interessante que tivesse na mesa os gestores vigentes (Conselho) para que tivesse a
avaliacdo de como o candidato se apresenta e como isso contribuiria para o grupo e junto
0s membros desvinculados, pois conheciam a dindmica de situagdes as quais ocandidato
poderia enfrentar no decorrer do trabalho. Dessa forma, dentro de uma manha foi possivel
entrevistar os seis (6) candidatos com um tempo limite de trinta minutos cada um.

Segundo Conselheiro de Comunicacéo, o cronograma foi apertado, porem houve
treinamento da equipe entrante (novatos) para que estes soubessem 0 que era como

funcionava e para quem o Projeto AMA trabalhava e os integrar ao sistema Trello onde
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ha todas as informacdes que desejavam.

Para o Conselheiro Geral era importante que houvesse a integracao dos candidatos
com a ferramenta utilizada para a execugédo do projeto nas escolas, dessa forma, sugeriu
que o treinamento da ferramenta fosse feito por quem a elaborou, pois poderia passar a
raiz cultural e propésito do AMA em ensinar os alunos das escolas participantes do
Projeto AMA a ferramenta G5 Ambiental.

Para Conselheiro de Comunicacdo era primordial que houvesse o treinamento por
meio do Manual de Conduta o qual trataria de todos os principios e parametros a serem
seguidos os quais foram definidos pela gestdo anterior e complementada pelo Conselho
vigente na época, assim como retratado a seguir.

Em meados do ano de 2018 em reunido com o Conselho Professor Coordenador
trouxe a tona a necessidade de treinar os integrantes do grupo como se portar diante de
algumas ocasides e foram levantados atitudes que ndo poderiam ser feitas dentro do

ambiente de trabalho e expostas melhorias que poderiam serem tomadas como:

e Vestimentas;
e Comportamento diante de situa¢fes constrangedora;
e Entendimento diante do prop6sito da organizacao.

Em outro momento, os conselheiros, em conjunto, abordaram o que foi exposto
por Professor Coordenador e assim Conselheiro de Comunicacdo propds que seria
possivel por meio de um manual de conduta abordar essas questdes falando de forma
simples e concisa como o colaborador poderia se portar diante do propdsito da
organizacao.

Para confirmar o questionado pelo Professor Coordenador e conversado pelo
Conselheiro de Comunicacdo propods a elaboracdo de uma avaliagcdo de desempenho em
360° pautada nos valores e de forma simples.

Diante da pesquisa apresentada foi possivel obter o engajamento dos integrantes
perante as definigdes apresentadas no planejamento estratégico do grupo e fornecer bases
para a elaboracdo do manual de conduta o qual abordaria de forma sutil os parametros
para que um colaborador se desenvolvesse na empresa e agregasse seu conhecimento
nesta. O manual, assim, serviria para o treinamento que aconteceria apds a reestruturacao

do processo seletivo na segunda gestdo abordada no texto.
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5 ANALISES DOS RESULTADOS

Neste capitulo, foram analisadas as pesquisas feitas por questionério e pela
entrevista tendo como base no referencial teorico.

Para fins de analise, foram aplicados 6 questionarios com os colaboradores e uma
entrevista semi-estruturada, constituindo a amostra desse estudo, que foram analisados

por meio de 3 categorias encontradas apds a leitura dos resultados da pesquisa.

5.1 PERFIL DOS COLABORADORES

Foram analisados os seguintes perfis dentro do grupo por meio da aplicagéo do
questionario:

Tabela 3: Perfil dos colaboradores questionados.

Abordagem do questionario aos participantes do grupo

Pergunta Declaragéo
Estado civil Todos se encontram solteiros
Funcéo no grupo Os escolhidos contemplaram a categoria:

Voluntério/ Bolsista

Curso Dentre 0s que responderam representam
0S cursos de:

Administragéo e Eng. de Producao

Periodo Encontram-se entre os periodos do:
5ao0 10

Fonte: Dados da pesquisa 2019.

A escolha do entrevistado se fez para obter mais detalhes sobre como funciona o
Grupo, assim, foi escolhido o Professor/ Dr, Fundador/ Coordenador, casado e vice-
diretor da UFPE- CAA.

5.2 IMPLEMENTAGAO DAS PRATICAS

Nesta categoria serdo observadas e analisadas como o0 GAMA se organizou para

implementacdo das praticas de GP.
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O EN1 apresentou a dificuldade da implementacdo e no decorrer como ocorreu:

“A gente gostaria que fosse parecido com uma empresa, mas a0 mesmo tempo era um
Grupo de Pesquisa e Extensdo dentro de uma Universidade democratica que tem uma
tradicdo de trabalhar com colegiados que ndo ha um poder supremo dentro da
Universidade, nem a do Reitor, o conselho superior da Universidade esta a cima dele.
A gente criou também uma amarra um contra- peso parecido com a gestdo da
Universidade. Entdo a partir desse modelo a gente criou o Coordenador Geral do
grupo, que sou eu, dividimos o grupo em areas de concentracdo, em quatro areas —
quimica ambiental, seguranca do trabalho, gestdo ambiental e educacdo ambiental.
Em cada projeto desse tem um Professor Orientador/Dr que é responsavel pela areae
um aluno supervisor que é, praticamente a pessoa operacional que toca tudo, entdo é
uma inovagdo do grupo que muitos alunos reconhecem essa autonomia que 0 GAMA
d& para os seus alunos. Certa forma, uma espécie de treinamento que a gente da para
os alunos e isso é reconhecido por eles, quando eles vao para a entrevista de estagio,
dessa experiéncia que eles tém de gestdo no conselho. Entdo definido os alunos
supervisores e professores orientadores, nés criamos um fluxograma onde cada area
de concentracdo tem seus projetos cada projeto tem um aluno supervisor e cada
projeto tem sua equipe. Entdo temos a coordenacgéo geral, o professor orientador, o
supervisor da area, € 0 supervisores de projeto com as suas equipes. No caso do projeto
ama, criamos o supervisor geral e fizemos uma inovacgdo onde é o Unico que funciona
assim, nds criamos o conselho formado por alunos e os professores que esta a cima da
dessa supervisdo que decide que faz os contra- pesos dessa relacdo de gestdo que
passam a acontecer dentro do dia a dia.”

“Todas as inovagdes que a gente criou no GAMA os pilotos aconteceram no AMA,
é 0 maior projeto onde os pilotos acontecem la. A gente criou os editais de sele¢éo
com testes escritos, com entrevista, para que a gente pudesse selecionar. 1sso
imediatamente sentimos os impacto na mudanca na qualidade dos alunos que
chegavam aqui, alunos empenhados, alunos com comprometimento e a partir dai
entdo a gente comecgou a criar algumas regras dentro do grupo, a exigéncia do ponto
da frequéncia, para que a gente pudesse garantir o niUmero minimo de horas, para
garantir o contrato que a gente tinha assinado com a prefeitura. E os alunos bolsistas
passaram a ter uma atividade diferenciada porque eles tinham que prestar conta da
bolsa que eles tinham da prefeitura, entdo a gente pegou mais no pé com a frequéncia
e atividades e também criamos agora em 2018 um sistema de rodizio de bolsas que
muitas vezes um aluno passa 4 anos no GAMA recebendo bolsa e tinham outros que
passavam 4 anos como voluntérios com zero de bolsa. Uma coisa muito importante
para a formacéo desse Conselho que gere o Projeto AMA foi uma pessoa responsavel
por Gestdo de Pessoas, alguém responsavel pela Gestdo de Comunicacao, alguém
responsavel por infraestrutura e alguém responsavel por transporte” (EN1)

As notas abordadas pelo EN1 convergem para a citacdo de Dutra (2008, p.56)
definindo que “As praticas de gestdo séo conjuntos de procedimentos, métodos e técnicas
utilizados para a implementacdo de decisbes e para nortear as agdes no ambito da
organizagao e em sua relagdo com o ambiente externo.”

Sendo assim, € imprescindivel observar que para ocorrer a implementagdo de uma
Gestdo de Pessoas correta é necessario que haja a elaboracéo do perfil organizacional de
guem gere sabendo que o0 impacto nos demais integrantes pode vir da forma na qual

aconteceu no GAMA.
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5.3 PRATICAS DE GP EM GRUPQOS

Nesta categoria serdo exploradas as praticas que foram implementadas no grupo
de forma a analisar como os colaboradores se comportaram com a GP.

Dentre os questionamentos feitos aos colaboradores foi possivel obter as seguintes
respostas:

Ao serem abordados com o questionamento se “Ficou claro os objetivos da
organizagdo durante o seu engajamento ao grupo” os colaboradores que tendenciaram ao
responderem isso é visto na aproximacgado das porcentagens onde 25% responderam que
concordam, 25% concordaram parcialmente, 25% concordaram totalmente. Ja ao serem
questionados se “Foi elaborado treinamento/ capacitacdo com o intuito de melhorar as
minhas habilidades dentro do grupo”, 37,5% disseram concordar e concordar
parcialmente e 25% apontaram concordar totalmente.

Para a proposicdo “Depois de participar do treinamento/ capacitacdo pude exercer
minhas atribuicdes com exceléncia” 62,5% disseram concordar, 25% concordaram
parcialmente e 12,5% Concordaram totalmente. J& ao responderam o questionamento de
“A elaboragdo de praticas de gestdo melhoraram o desempenho dentro do grupo” 37,5%
corresponderam concordando e concordando totalmente ja outros 25% concordaram
parcialmente. Para promover a percepgdo dos colaboradores foi proposto se “A
organizagao de pessoas, no grupo, reduziu a rotatividade” onde 62,5% responderam que
concordam e 37,5% concordaram parcialmente.

A pequena disparidade nas respostas mostra que os colaboradores tendenciaram
para 0 meio da régua onde a maioria responderam que concordaram; porém, mesmo
assim, mostraram respostas positivas para os questionamentos demostrando que 0s
objetivos ficaram claros em algum momento do processo de engajamento, € possivel que
o0 treinamento tenha convergido para a melhoria das habilidades dentro do grupo que este
pode melhorar o desempenho nas atribui¢cdes dos integrantes e que consequentemente
pode reduzir a rotatividade.

Sobre a perspectiva do Projeto AMA, o EN1 concordou com as afirmativas ao

abordar a necessidade que mostrou em ter ao implementar a Gestéo de Pessoas:

“O projeto AMA como ele ampliou ao longo desses anos, onde ele comegou com dois
alunos e hoje possui 65 alunos envolvidos ele cresceu muito e esse crescimento veio
com um convenio de cooperagdo técnica que nds assinamos com a Prefeitura de
caruaru e a partir do momento que foi envolvido recursos publicos , a prefeitura
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estabeleceu alguns condicionantes para que pudesse acontecer, por exemplo a forma
de ingresso, antigamente 0s ingressos aconteciam muito por relacdo minha com
alunos onde eu observava que aquele aluno tinha potencial, muitas vezes alunos viam
na minha sala e pediam para entrar no grupo e ndo havia nenhum tipo de selecéo isso,
bem, até 2014, mas depois a gente sentiu a necessidade, com 0 aumento e com a
entrada da prefeitura, de fazer uma coisa um pouco mais profissional, e também a
prefeitura exigiu, como havia dinheiro publico envolvido que teria que haver uma
transparéncia e um impessoalidade nessa selecdo ai a gente comegou a criar 0s
editais”.
Este trecho da entrevista demonstra a necessidade que € imposta pelo Decreto-Lei
N° 1.713, de 28 de outubro de 1939, que dispde sobre o provimento dos cargos publicos
onde em seu Art. 13 pondera quem se enquadra nos cargos publicos e, assim, em seu
inciso VI regulamenta afirmando que salvo o0s cargos que nao sdo necessarios concurso,
somente, se enquadra funcionario publico aquele que for habilitado por este. (BRASIL,
1939) Esse trecho da entrevista mostra a necessidade de transparéncia dos servicos
publicos, assim como, retratado pelo EN1 da necessidade que a prefeitura trouxe para ter
controle do destino dos seus recursos o0 que tornou o Projeto AMA mais organizado.
Dentre as praticas apresentadas pelos colaboradores por meio da aplicacdo do
questionario foram citadas como préaticas utilizadas no grupo, recrutamento externo,
recrutamento interno, treinamento/capacitacdo, dindmica de grupo, entrevista, avaliacdo
de desempenho.

Assim, como EN1 descreveu no decorrer de sua entrevista:

“a gente criou um procedimento para selecdo hoje esta sendo: primeiro langamento
do edital publico, entdo esse edital vai para a pagina oficial do GAMA, no Facebook,
no Centro Académico do Agreste, nds colocamos no Comunica, informamos aos
alunos que o edital esta aberto, as inscri¢bes realizadas, a gente faz algumas etapas de
selecdo, passa por uma prova escrita, depois uma dindmica de grupo, depois uma
entrevista, avaliagdo de curriculo e avaliacdo da proposta que o aluno quer trazer para
trabalhar”.

A disparidade que apresenta onde 0s questionados ndo apresentam como préatica
de GP a prova escrita e a proposta, pois pode ser uma implementacao nova para o Projeto
assim sendo de conhecimento de poucos colaboradores.

De acordo com Dessler (2003) “Conduzir anélise de cargo (determinar a natureza
do trabalho de cada funcionario, Prever as necessidades de trabalho e recrutar candidatos,
Selecionar candidatos, Orientar e treinar novos funcionarios, Gerenciar recompensas €
salarios (como remunerar os funcionarios), Oferecer incentivos e beneficios, Avaliar o
desempenho, Comunicar-se (entrevistando, aconselhando, disciplinando), Treinar e
desenvolver, Construir o comprometimento do funcionério”.

EN1 continua afirmando o porqué do candidato mostrar interesse pelo grupo por
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meio da elaboragéo de um projeto:

“Geralmente os alunos fazem parte de dois projetos de dentro do GAMA uma
extensao que é 0 AMA eles sdo obrigados a participar que é o projeto maior eles tem
opcéo de escolher outros projetos de pesquisa que é uma coisa muito importante ele
poder avancar na sua carreira de iniciacdo cientifica. Entdo ele traz essa proposta para
a gente ver mais ou menos o que ele quer trabalhar e puder inseri-lo nos outros projetos
de pesquisa”.

Esse discurso converge com o pensamento de Bitencourt (2009) sobre a selecéo,

onde diz que ja na perspectiva da selecdo o processo seletivo visa a escolha de capital
humano que supra as demandas trazidas pela organizacéo.

Ao serem questionados sobre como foi participar do processo seletivo foram
levantados as seguintes informagdes aos integrantes: Q1 citou “Confortavel. Na dindmica
em grupo como foi realizado em forma de dindmica o processo foi bem descontraido.
Quanto a entrevista fiquei apreensiva no inicio mas ao decorrer relaxei.”

Para Q2 “me senti a vontade para responder as perguntas erealizar as atividades”
Q4 a “senti que o processo foi bem conduzido e trouxe seriedade ao projeto. J& Q3 “gostei
da proposta da dindmica onde pude observar depois que entrei que tinha acdes que teria
que passar no decorrer do meu trabalho” Q1 foi sucinto “Gostei. Foi bem tranquilo” ja
para Q5 a experiéncia nao foi tdo boa “assustado, pois ndo vi preparagdo dos
entrevistadores.”

E importante para o grupo obter esse feedback dos colaboradores sobre como foi
participar do processo seletivo, pois pode ajudar na melhoria dos proximos editais.

De acordo com Guimaraes e Arieira (2005, p209) cita que as selegdes seguem
padrdes onde podem ser aplicadas provas de conhecimento as quais tem a finalidade de
medir o conhecimento e habilidade que o candidato a vaga possui sobre algum assunto.
Podendo ser oral, escrita ou pratica estas provas medem o grau de conhecimento na area
profissional- técnica.

EN1 continua que:

“Definido isso ele faz parte do GAMA ele assina um termo de compromisso de que
ele deve ficar pelo menos 6 meses dentro do AMA, porque muitas vezes o aluno vinha
e fazia todo esse processo e ia embora hoje a gente amarra essa participacdo paraque
a gente evite o rodizio que é uma coisa muito complicada comegar tudo do zero treinar
tudo do zero. Eles passam por treinamento, no conhecimento do projeto de
conhecimento das regras que envolvem a gestdo de pessoas e depois passa por um
treinamento sobre um curso de iniciacéo cientifica de escrita cientifica para que eles
possam se adequar na questdo de preparacdo paper’s dos artigos cientificos que € o
nosso principal meio de produgdo”.

Ha uma grande preocupacdo com o pessoal da organizacdo como relatado pelo

EN1 em deixar os colaboradores bem treinados para agirem de forma corretaem grupo e
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melhorarem deu desenvolvimento profissional.

Ao serem questionados sobre como foi a integragdo dos mesmos Q1 trouxe que
“houveram reunides de integragdo, com apresentacdo do projeto e participantes, assim
como capacitagdes”. Q2 que “foi apresentado os propdsitos do GAMA e por fim como
funcionava o AMA.” Q3 que “foram realizadas reunides com a equipe para que eu
pudesse me ambientar no projeto.” Q4 que “mediante uma conversa com o professor
coordenador, no momento que eu entrei ainda ndo havia selegdo, essa pratica s6 veio
comecar a ser feita depois”. Q5 trouxe que “passado o processo seletivo, tive um
treinamento para conhecer melhor o grupo e os objetivos pretendidos pelo projeto”. E Q6
ndo respondeu a questdo.

Os questionados deixaram claro que houve algum tipo de integracdo dos com eles,
seja por capacitagdo ou reunides de apresentacdo do projeto, nas passagens relatos os
integrantes confirmaram a linha cronoldgica que o EN1 trouxe por meio a resposta de Q4
o0 qual em seu discurso diz que entrou no grupo por meio de conversa com o professor
coordenador.

Diante da perspectiva Bohalander, Shell e Scott (2003) A motivacdo primordial
das empresas treinarem seus novos colaboradores é formular os CHA’s para as exigéncias
da mesma melhorando o desempenho do funcionario. J& na medida que os colaboradores
permanecem na organizagao o treinamento da base para ser adicionado asespecialidades
do mesmo novos CHA's.

Ao fazerem o treinamento sobre quem s@o e para que vieram, 0 grupo treina
direcionando o seu pessoal para exercerem 0 proposito da organizacdo ao passo que
treinam a iniciarem na pesquisa procuram a melhoria do profissional e,
consequentemente, trazem prestigio ao grupo por meio de publicacbes. Essas praticas
melhoram a desenvoltura do grupo e do individuo que passa a adquirir novas habilidades.

Tendo a abordagem apresentada € possivel observar como ocorreram as mudancas

e melhorias na organizacao as quais serdo abordadas na proxima categoria.
5.4 MUDANCAS OBSERVADAS PELOS COLABORADORES

Nesta categoria os questionados e o entrevistado trardo as mudangas que
houveram dentro do Projeto AMA.
Afirma EN1 que:
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“Uma mudanca sempre causa tumulto, as pessoas se sentem desafiadas a sair da sua
zona de conforto do seu status quo ao enfrentar uma mudanca, entdo houve uma
resisténcia grande, no inicio, principalmente dos alunos mais antigos ja que 0s novos
ja entraram nessa regra, controle de ponto uma coisa que é cultural no Brasil ninguém
gosta, mas teve que implantar por que bolsista tem que assinar ponto como €é que a
gente vai comprovar que o aluno fez a atividade, mas de uma forma geral a avaliagdo
que a gente faz é o seguinte: primeiro é a melhoria da qualidade do aluno que entrou
a selecdo trouxe isso conseguiu captar bons alunos, excelentes alunos, alunos
comprometidos. Melhoria na qualidade dos produtos que a gente comecou a fazer,
algumas coisas que a gente ndo tinha que passou a ter, um manual de procedimento,
a gente passou a ter uma cara de comunicac¢do uma identidade visual do grupo, isso
foi um segundo ganho, um terceiro ganho nds passamos a ter uma perspectiva de
governanca que é uma coisa muito importante dentro de uma empresa”.

Pode-se notar que com a implementacdo das praticas foi possivel que a
organizagao aprimorasse sua gestdo por meio da organizagdo o que converge com a Vvisao
de Bitencourt (2001) pois afirma que a gestdo de competéncias e a Aprendizagem
Organizacional sdo interdependentes, porque através das competéncias das pessoas a
organizacédo aprende.

EN1 trouxe um exemplo de governanga:

“Como ¢ que a gente faz substitui¢des dos lideres? Entdo, isso hoje ¢é trabalhado, a
gente tem regras para isso o0 conselho vota e indica quem sdo as pessoas que vao
ocupar cargos de lideranca, a gente passa a observar o perfil de lideranga do aluno
logo quando ele entra, entdo esse processo de selecdo garantiu isso e eu acho que a
gestdo de pessoas trouxe um ganho muito importante no momento que ela
uniformizou procedimentos criou regras, as regras foram pactuadas e estabelecidas.
Hoje o aluno sabe exatamente o direitos e deveres que ele tem dentro do grupo, isso
facilitou muito a gestdo dentro do grupo”.

Assim, para FAISSAL (2015) prover competéncias necessarias para um negocio
acOes como atrair e selecionar empregados sdo estratégicas. Afirma que configura “A
dimensao organizacional dos processos seletivos.”

A passagem apresentada pelo EN1 o qual aborda que a GP trouxe melhorias com
a uniformizacdo, portanto, sendo primordial para, como apontado, para a gestdo e tomada
de deciséo assertiva.

Os questionados abordaram que havia pelo menos um meio que regulamentaria a
postura do colaborador dentro do grupo, foram levantados como resposta 0 manual de
conduta, o Planejamento de Gestdo de Pessoas e um regulamento interno.

EN1 concorda, através da descrigcdo destacada, que ha um manual:

“O manual de conduta geral do grupo vem dizendo praticamente quais sdo o0s
procedimentos e regras que o aluno devera atender para fazer parte do grupo do
projeto, entdo 14 tem todas as situacdes possiveis escritas do que a gente pode
estabelecer em relagdo a direitos e deveres do aluno inclusive dando as amarras e 0s
contra- pesos ao Conselho para que possa tomar decisao de por exemplo quais s&o as
penalidades que o aluno pode receber — uma primeira adverténcia por escrito uma
segunda adverténcia por escrito pode levar até o aluno a saida do grupo a expulsdo do
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grupo de pesquisa porque nao trabalhamos, exatamente, como um modelo de empresa
a gente é um grupo de pesquisa dentro de uma Universidade Democréatica, mas
democracia requer responsabilidade”.

Esse discurso do entrevistado sobre como funciona o manual a converge com o
que Dutra (2008) sobre o fato de que qualquer atividade feita por uma empresa para captar
pessoas que possam atender suas necessidades presentes e futuras. Pois, o fato de haver
um arcaboucgo bem elaborado da estrutura da organizacdo na Gestdo de Pessoas e que 0
manual da subsidio para a melhoria continua da gestdo faz com que o grupo crie
consisténcia de suas relacdes com o ambiente interno e externo.

EN1 continua que:

“Foi também um avanco de hoje o monitoramento de desempenho dos alunos entre
2016 e 2017 a gente estabeleceu como o grupo queria ser uma empresa teria que usar
algumas ferramentas da administracéo entre eles o Planejamento Estratégico, entdo
todo ano no inicio do ano a gente faz uma reunido de planejamento estratégico do
Grupo inteiro, incluindo as quatro areas de atuacéo, nesse planejamento a agente
estabelece, usa a matriz de SWOT essa matriz € apresentada em um grande seminario
o0 dia inteiro todo mundo conhece, as fraquezas e as fortalezas, as oportunidades e
ameacas de cada grupo da uma visdo mais holistica a todos os elementos que fazem
parte do grupo de pesquisa ai podem se fazer possiveis links entre os projetos, e depois
se cria a ferramenta de monitoramento a partir da matriz de SWOT a criago da tabela
5W2H onde fica estabelecida ali para cada projeto o que fazer, quando fazer o quanto
custa a gente acompanha cada tarefa que foi dada e ao final do ano a gente faz uma
avaliacdo de como foi o andamento do grupo aquele ano para que a gente possa
planejar para o proximo ano”.

Este acompanhamento da gestdo com seu pessoal promove substancia de uma
aprendizagem continuada, porque se percebido que algum plano no decorrer do ano néo
surtiu efeito este pode ser reformulado ou retirado do planejamento, dessa forma esse
monitoramento das atividades anuais serve como avaliacdo do desempenho.

Esta descrigéo conversa com o pensamento descrito por Neves (2011, p. 4) onde
a Aprendizagem Organizacional est4 fundamentada da seguinte maneira:

O principio da apropriacdo do conhecimento é, sem dlvida, a aprendizagem. Neste
sentido, as empresas precisam desenvolver sistemas que condicionem e promovam a
mesma. Essa aprendizagem pode ser planejada e se d& em nivel individual e
organizacional. A aprendizagem organizacional esta diretamente ligada a capacidade
de gerir bem o conhecimento existente e adquirido pela organizagdo. Essa gestéo se
da pela valorizagdo da experiéncia, dos processos e técnicas bem sucedidas e, que

convergem de um modo geral para o constante e intensivo desenvolvimento da
organizacao.

Questionado sobre a melhoria no desempenho do grupo e sobre a diminuicdo da

rotatividade do mesmo com a aplicagéo da GP, EN1 afirma que:

“Com todas as praticas descritas o que a gente vem observando é a diminuigdo do
ntmero de rotatividade, isso ai é uma realidade, é uma coisa consequéncia e causa na
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hora que vocé faz um bom edital de selecéo e apresenta ao aluno logo no primeiro dia
quais sdo as regras e manuais de procedimento que ele tem que estabelecer dentro do
grupo a gente tem uma garantia que aquele aluno vai ter um tempo maior de
encaminhamento dentro do grupo. Tem um ponto que é muito importante essa
perpetuacdo é a meritocracia esse processo de rodizio entre os bolsistas que da, vamos
dizer, uma viséo futura daquele aluno que entrou. Imagine uma empresa tem um cara
que entrou em um chao de fabrica, ai depois ele vai ser supervisor, ele vai ser gerente,
ai ele pode chegar no conselho do projeto ai ele vai galgando, ele tem uma carreira
hoje definida dentro do GAMA e como ele pode chegar a ser um supervisor geral de
um projeto, é o que todo aluno pensa e deseja, porque ali ele tem uma perspectiva
maior de crescimento do ponto de vista profissional e humanitario, entdo eu acho que
esse processo de GP implantado a partir de 2014 foi fundamental para a gente diminuir

0 nimero de rotatividade”.
Pensando ainda nas melhorias que a gestdo pode ter tido, é fato que ao se

implementarem um Gestdo de Pessoas organizada que os dirigentes saibam o que fazem
e como fazem ao escolherem a pessoa certa para o lugar certo a ocorréncia do selecionado
pedir para sair por nao entender suas atividades é minima, mas também as praticas
melhoram a mensuracao das expectativas dos colaboradores.

Ja os colaboradores ao receberem o questionamento da importancia das préaticas
de Gestao de Pessoas contribuiram, Q1 foi bem sucinto e concordou ser “muito
importante”, Q2 “sim, pois melhora o desempenho do grupo pode minimizar divergéncias
na concepcdes dos colaboradores e organizacao”, Q3 afirma que “sim, pois hd uma
clareza no processo e nas atribuigdes”, Q4 “sim, auxiliando muito no trabalho em equipe”
para Q5 “sim, pois orienta o pessoal e para Q6 “Sim. E de fundamental importancia para
ajudar o trabalhador exercer bem suas fung¢des”. Dessa forma, ¢ visivel a compreensdo
dos que fazem a organizacao que as praticas até aqui demonstradas sdo importantes.

Desse modo Andrade (2009) discorre que devido as mudancas nas organizacdes,
estas vém percebendo que a diferenca na competitividade se faz com as praticas de gestao,
porém tais s6 serdo possiveis se houver investimento na desenvoltura dos seus
colaboradores, para assim oportunizar seu avango na carreira profissional.

Quando questionados sobre como as praticas ajudaram no desenvolvimento das
atividades Q1 se colocou dizendo que “ajuda a entender o seu papel e dos demais no
grupo facilitando a comunicagdo e a operagao das tarefas”. Q2 colaborou dizendo que o
“ajudaram na convivéncia com os participantes na realizacdo das atividades e na
realizacdo de atividades tendo em vista que nunca trabalhei ou participei de um projeto
parecido. Q3, “pude saber o proposito do AMA e direcionar meu trabalho dentro do
grupo”. Q4 se colocou dizendo que “ajudou-me a entender minhas atividades”. Q5 foi

simples em sua abordagem e concluiu dizendo que “ajudou muito”. Q6 relatou “me
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ajudaram parcialmente, de forma predominante no conhecimento do funcionamento das
atividades dentro do projeto e seus objetivos.” O feedback trazido acima pelos integrantes
é especial para a compreensao de como a GP pode impactar a nivel individual deles.

Por meio desse pensamento, Dutra (2008, p.56) define que “As praticas de gestdo
sdo conjuntos de procedimentos, métodos e técnicas utilizados para a implementacéo de
decisbes e para nortear as acdes no ambito da organizacdo e em sua relacdo com o
ambiente externo.”

Portanto, no decorrer da apresentacdo dos questionarios e a entrevista que o0s 6
pontos levantados por Dutra (2003, p.74), onde foram atendidos todos 0s pontos na gestéo
do grupo AMA de forma a considerar todo o processo seletivo e implementacGes de aces
de GP.

1. Fazer o planejamento e a previséo da forga de trabalho para determinar as vagas a
serem preenchidas.

2. Formar um conjunto de candidatos para esses cargos através de recrutamento interno
ou externo.

3. Fazer com que os candidatos preencham fichas de inscri¢do e talvez realizar uma
entrevista de seleco inicial.

4. Utilizar vérias técnicas de selecdo como testes, informacdes sobre antecedentes e

exames médicos para identificar os candidatos viaveis.

Enviar um ou mais candidatos viaveis ao supervisor ou responsavel pelo cargo.

6. Submeter os candidatos a uma ou mais entrevistas de selecdo como o supervisor e
outros interessados para determinar qual ou quais candidatos receberdo propostas.

o

Por meio desta analise, foi possivel identificar quais foram as praticas
desenvolvidas pelo Grupo GAMA em especial no Projeto AMA e seus beneficios para a

gestdo, no proximo capitulo sera apresentado uma sintese do que foi visto neste capitulo.
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6 SINTESE ANALITICA

Neste capitulo se teve a preocupacdo de trazer uma analise da pesquisa e da
abordagem feita por tedricos, dessa maneira, segue-se.

Em toda a elaboracdo do perfil da organizagédo foi mostrado um cuidado com os
colaboradores porém é visivel que o rearranjo proposto pelo Grupo GAMA faz parte de
uma maior estratégia a de virar uma empresa, por isso o estilo minucioso de trabalhar a
GP desde o arcabouco da implementacdo de uma estrutura organizacional até o cuidado
apresentado nas estratégias estabelecidas ano a ano.

Ao observar a desenvoltura na elaboragdo de estratégias do grupo, como a de
capacitar e desenvolver um manual que regulamente a postura do colaborador perante a
organizagao, que possam melhorar as competéncias dos colaboradores e desenvolver os
CHA'’s trazidos, assim como, entender o funcionamento da proposta de avaliar o
desempenho da organizacdo por meio de acOes administrativas dimensionadas pelo
Professor Coordenador do grupo como a Matriz de SWOT e 5W2H propostas ano a ano
como medida de planejamento e acompanhamento dos objetivos do grupo que é
primordial para a governanca trabalhado no mesmo que haja uma coeréncia das atitudes
dos integrantes com as propostas a que 0 grupo se poe.

Essa estratégia administrativa é mostrada em todo decorrer das abordagens feitas,
onde todos concordam que de alguma maneira a GP foi primordial para a diminui¢do da
rotatividade, para o aumento na qualidade do perfil do selecionado e principalmente da
desenvoltura nos avancos do perfil do grupo em si.

O pensamento de GP exposto pelos integrantes explora a aprendizagem
organizacional onde fica ainda mais claro quando o entrevistado trabalha a ideia das
reunides demonstrando que é possivel que alunos de areas de conhecimento distintas
consigam dialogar entre si e promover o melhor para a organizacdo. Também, abordando
que haja um ciclo de melhorias dentro do processo seletivo, quando ele relata que durante
0 periodo de 2014 até o ano vigente 2019 houve a implementacéo e aprimoramento de
préaticas de GP.

Para ser um grupo que possui uma gestdo composta por maior parte de alunosem
formacéo académica dentro de um ente publico e movido por servidores, ele se comporta

bastante como uma empresa em crescimento pelo plano desenvolvido e executado de uma
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estrutura organizacional enxuta, porém bem definido os papéis dos colaboradores,
principalmente, pela gestdo do conselho que é mais visivel e por vista bem controlada
pelo Professor Coordenador.

Portanto, vendo da perspectiva de aprimoramento do desempenho do grupo foi
possivel observar que ele conseguiu uma melhoria no fluxo dos alunos que deixavam o
mesmo, como diagnosticado pelos integrantes e constatado pelo professor como uma
melhoria visivel que a implementacdo do processo seletivo agregou ao Projeto AMA.

Estas acGes que foram promovidas em diversas empresas sdo primordiais e €
muito interessante que um grupo de pesquisa e extensdo consiga formular as préaticas de
GP para o convivio de uma organizagdo que ndo tem fim lucrativo, porém apresenta a

necessidade e consegue implementar elas perante seus objetivos.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo se prop6s a responder ao questionamento se € possivel que
praticas da GP sejam aplicadas na gestdo de um grupo de pesquisa e extensdo da
Universidade Federal de Pernambuco Centro Académico do Agreste? O qual conseguiu
ser respondido no decorrer da demonstracdo e investigacao, de um estudo de caso, como
se comporta e age o Grupo de Pesquisa e Extensdo GAMA e seus projetos.

Em especial, foi abordado o Projeto AMA o0 qual possui uma estrutura
organizacional que proporciona a discursdo de praticas de GP que deem suporte a
geréncia para a tomada de deciséo, a fim de funcionalizar a atividade fim do projeto.

No decorrer da pesquisa, pode-se observar que a teoria trazida nos livros, que
direcionam empresas, seja flexivel, para a implementacdo, em organizacGes que nao
possuem foco na lucratividade, mas necessitam de orientacdo para o seu pessoal nao se
perder nos objetivos da mesma.

Portanto, foi possivel identificar que praticas de Gestdo de Pessoas como a
elaboracdo de um processo seletivo e suas etapas, também, a criacdo de um fluxo que
permita o treinamento, o desenvolvimento, a avaliagdo de desempenho e,
consequentemente, a aprendizagem organizacional podem ser promovidas por uma
gestdo simples e como essas praticas foram promovidas dentro do ambiente
organizacional por meio de um grupo de pesquisa e extensdo. Porém, principalmente,
promover conhecimento académico para novos pesquisadores, e grupos de estudos, que
procuram se aprimorar na GP.

Diante da pesquisa apresentada houveram algumas dificuldades, uma delas foi o
colaborador entender sobre o que € GP e como ela funciona, pois ao ser abordado nédo
sabia quais eram as praticas que o0 grupo proporcionava, porque ao abordar o colaborador
com uma pergunta simples por exemplo: como € que a organizacgéo recruta? O integrante
ndo sabia responder porgque ndo entendia o que é um recrutamento, mas sabia responder
se a pergunta fosse reformulada.

Outra dificuldade, foi ndo conseguir que um antigo conselheiro geral conciliar
um horério na sua agenda para a entrevista. Também, houve a dificuldade de encontrar
um horario com o professor coordenador, pois ele ocupa vérias funcGes na area

profissional.
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Dentro da agenda que se pode pesquisar o tema, é possivel fazer uma analise
entre grupos que praticam a Gestédo de Pessoas e aqueles que funcionam sem uma gestao
definida, fazendo um comparativo entre 0s mesmos, buscando representar como o
colaborador se adequa ao ambiente sem que Ihe seja passado um treinamento, como ele
age para sanar as duvidas do exercicio, se ha lideranga e quem pode tomar a frente em

casos de conflito na organizacéo.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Questionario

Este questionario, destina-se aos colaboradores do Projeto Amigos do Meio

Ambiente

a)
b)

c)

a)
b)

Nome:
Estado civil:

Solteiro;
Casado;
Divorciado.

Funcgéo no grupo:

Curso:

Periodo no curso:

Ha préticas de gestdo de pessoas no grupo?

Sim
Nao

Se “sim” quais sdo as praticas que podem ser observadas? Marcar quais foram

utilizadas/ observadas.

O OO0 O OO0 OO0 O

a)
b)

a)

c)
d)

Entrevista;

Dinamica de grupo;
Avaliacdo de desempenho;
Premiacgéo por desempenho;
Treinamento/ capacitacdo;
Reunides de Feedback;
Recrutamento interno;
Recrutamento externo;
Plano de carreira.

Ha algum meio que regulamenta a postura do colaborador?
Sim
Né&o
Se “sim” qual?
Manual de conduta;
Planejamento de gestdo de pessoas;

Regulamento interno;
Regulamento por setor.

Como vocé entrou no grupo?
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a) Processo seletivo;
b) Por indicagéo.

Como foi sua integracdo ao grupo?
Responda as proposicdes considerando em uma escala de 1 a 5 que ao
discordar totalmente é a menor escala e concordar totalmente atribuird maior

escala.

e Ficou claro os objetivos da organizagdo durante seu engajamento ao grupo.

Discor
do totalmente

Discor
do parcialmente

Concor
do

Concor
do parcialmente

Concor
do totalmente

¢ Foi elaborado treinamento/ capacitacdo com o intuito de melhorar as minhas

habilidades dentro do grupo.

Discor
do totalmente

Discor
do parcialmente

Concor
do

Concor
do parcialmente

Concor
do totalmente

e Depois de participar do treinamento/ capacitacdo pude exercer minhas

atribuic6es com exceléncia.

Discordo
totalmente

Discordo
parcialmente

Concordo

Concordo
parcialmente

Concordo
totalmente

e A celaboracéo de praticas de gestdo melhoraram o desempenho dentro do grupo.

Discordo Concordo Concordo Concordo
Discordo parcialmente parcialmente totalmente
totalmente
e A organizagdo de pessoas, no grupo, reduziu a rotatividade.
Discordo Concordo Concordo Concordo
Discordo parcialmente parcialmente totalmente

totalmente
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Como vocé se sentiu ao participar do processo seletivo do AMA?

Para vocé é importante a elaboracdo das praticas de gestdo de pessoas para 0
grupo?

De que forma elas o ajudaram no desenvolvimento de suas atividades e
habilidades?



Roteiro da entrevista semi-estruturada

1- Como o grupo organiza a gestdo de pessoas?

2- Como e por que comegou a se utilizar praticas de gestdo de pessoas?

3- Séo usadas quais praticas de gestdo de pessoas nestaorganizagdo?

4- Vocé acredita que estas préaticas de gestdo de pessoas podem ser aplicadas a
organizacg0es de diferentes tipos e arranjos?

5 De que forma acontecem 0s processos seletivos?

6- Como ¢ feito o recrutamento?

7- A selecdo acontece de que maneira?

8 Como sé&o feitos os treinamentos na organizagdo?

9- Depois da implementacgdo das praticas foi possivel observar quais mudancas?

10- H& manual de conduta e de que forma ele pode agregar aorganizagdo?

11- Ha ou houve monitoramento do desempenho dos colaboradores?

12- De que forma a gestdo de pessoas contribuiu para o desempenho do grupo?
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