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RESUMO

Em um cenério globalizado e competitivo ha a necessidade constante de desenvolvimento
gerencial como uma forma de buscar mudangas e diferencial de mercado. A gestdo por
competéncias tem sido valorizada como um modelo de gestdo de pessoas que favorece o
desenvolvimento continuo, a formacdo de equipes motivadas, voltadas para resultados e alto
desempenho, tendo em vista as necessidades da gestdo. Uma das competéncias que se tornou
fundamental no setor publico é a de negociacdo coletiva. Desta forma, o presente estudo
buscou analisar a percepcdo dos gestores e servidores administrativos da Superintendéncia
Regional do Trabalho e Emprego no Amapa, sobre o clima desta Instituicdo para o
desenvolvimento de competéncias, 0 que inclui a de negociacéo coletiva e teve como objetivo
identificar conhecer o processo atual de capacitacdo dos servidores da SRTE/AP, inclusive
guanto a competéncia de negociacdo coletiva; como também identificar a satisfacdo dos
servidores da SRTE/AP quanto as atividades de capacitacdo e desenvolvimento de
competéncias. Para a concretizacdo do estudo foram utilizadas como fontes de estudos as
pesquisas bibliogréficas de Antonello (2005), Cartone (2006), Coda (1993), Dutra (2004),
Fleury (2001), Fischer (2009), Ruas (1999) entre outros, que discorreram sobre o
assunto,além de pesquisa de campo quantitativa, com a aplicacdo de questionarios em uma
amostra de 70 servidores entre gestores e servidores administrativos, abordados no local de
trabalho durante o periodo de 04 a 18 de agosto de 2010. Os resultados dessa investigacéo,
juntamente com a fundamentacdo teérica, possibilitaram conhecer ndo s6 a divisdo de
capacitacdo da instituicdo, mas também a sua estrutura, e ainda como sdo configurados os
programas de treinamento dos servidores. Dentre os principais resultados destaca-se o
relacionamento, a comunicagédo, a capacitacdo bem como a motivagdo/valorizagéo e por fim
mostrar o grau de satisfacdo dos servidores. Neste sentido, nas consideragoes finais, sugere-se
como estudos futuros esta pesquisa seja usada pelos servidores das Superintendéncias
Regionais do Trabalho e Emprego do MTE, e especial aos servidores da SRTE/AP, bem
Como as pessoas que tenham interesse em se capacitar por meio da gestdo de pessoas, com a
finalidade de desenvolver modelos e aspectos organizacionais com a perspectiva de integrar
0s objetivos no érgéo.

Palavras-chave: Desenvolvimento de competéncias; competéncias de negociacdo; clima
organizacional.
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INTRODUCAO

O Brasil tem feito grandes avancos na melhoria e aperfeicoamento de sua
administracdo publica, melhorias necessarias para a evolucdo do servigo publico e oriundas
das transformacfes constantes que visa mudar a gestdo publica, inovar e aprimorar nossa
capacidade de atender mais e melhor, incluir servidores e mobilizar seus talentos. Segundo
Brasil (2006, apud AMARAL, 2006, p. 559), “O desafio estd, sobretudo, em conseguir
oferecer formas de aprendizado voltadas para reflexdo, criatividade e iniciativa de modo a
contribuir para a preparacao de servidores capazes de agir, tomar decisdes e melhorar a gestdo
publica”.

No ambito dessas melhorias, tem-se destacado a necessidade de negociacao coletiva
de trabalho, esta, sendo entendida como um dos meios mais democraticos, modernos e
eficazes de solugdo de conflitos coletivos de trabalho. “Parte da nogdo de conflitos sdo
inerentes e importantes para o desenvolvimento das pessoas e das organizacdes e que a
eficiéncia da Administracdo Publica e, portanto, da gestdo de pessoas, reside justamente no
tratamento destes conflitos”. (BRASIL, 2009, p.31). A importdncia da competéncia na
negociacdo coletiva, sem ddvida nenhuma, propicia a participagdo dos trabalhadores no
processo visando a solucdo mais viavel para as partes.

O estudo ora abordado direciona-se para a avaliacdo do clima percebido pelos
colaboradores da Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego no Amapé (SRTE/AP)
no que se refere ao desenvolvimento de competéncias, entre estas a competéncia de
negociacdo coletiva. Tal investigacdo torna-se primordial a medida que permite analisar
fatores positivos ou negativos que afetam diretamente as condi¢Ges de desenvolvimento de
uma competéncia que tem sido apontada como fundamental na gestdo publica, a de
negociagao coletiva, bem como a motivagédo dos funcionarios, fornecendo subsidios a gestéo.

As organizagOes sdo criadas para que obtenham sucesso no ambiente através do
servigo ou produto que irdo disponibilizar para seus clientes; entretanto, para que tal processo
seja efetivado é necessario primeiramente a contribuicdo das pessoas na execucdo das
atividades. Pode-se dizer que os recursos humanos séo fundamentais para o desenvolvimento
eficaz dos processos organizacionais.

O desenvolvimento organizacional possibilitou as organizagdes perceberem a
importancia que 0s recursos humanos representam para que 0s objetivos sejam concretizados

de maneira eficiente. A gestdo por competéncias atualmente representa uma alternativa aos
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modelos gerenciais tradicionalmente utilizados pelas organizagbes e tém como base o

levantamento das competéncias (individual, grupal e organizacional) necessarias a
consecucdo dos objetivos da organizacdo, competéncias que servirdo como elementos para
capacitacdo, avaliacdo, selecdo, etc., ou seja, de um sistema integrado de recursos humanos
(Dutra, 2004.p.33).
Segundo Brasil (2006, apud AMARAL, 2010, p. 27):
A busca pela qualidade no servico publico relaciona-se diretamente ao
desenvolvimento das competéncias necessarias ao bom desempenho da funcéo

publica e da gestdo politicas governamentais. Isso se reflete em servidores
estimulados, comprometidos e mais capacitados.

Sendo assim, as organizagdes estdo cada vez mais preocupadas em disponibilizar
elementos essenciais na busca de maior desenvolvimento de competéncias, bem como de
satisfacdo dos individuos, pois se sabe que sdo elementos primordiais a melhoria do
desempenho dos colaboradores e produtividade no Orgéo.

Neste sentido, avaliar o nivel de satisfacdo quanto as condi¢6es que podem facilitar ou
dificultar o desenvolvimento de competéncias, entre estas as de negociagdo, de forma a
disponibilizar informacdes que possam mostrar as deficiéncias ou eficiéncia no ambiente de
trabalho, torna-se fundamental. Realizou-se um diagnostico, buscando evidenciar
necessidades de mudangas, seja na forma de administrar 0s processos organizacionais ou na
maneira de gerir pessoas.

Diante deste contexto, e conforme definicdo do problema de pesquisa, a medida que
uma organizacgdo cresce em tamanho e complexidade, cresce também o nimero de decisdes e
acoes, bem como obrigatoriamente a necessidade de proporcionar condi¢fes adequadas para
seus funcionérios desenvolverem suas atividades executadas diariamente, com dinamismo e
motivacdo. Dentre essas condigOes, destacam-se as oportunidades de desenvolvimento de
competéncias alinhadas as estratégias e necessidades da gestéo.

No setor publico ndo é diferente. Tem sido valorizado o desenvolvimento de um
conjunto de competéncias necessarias ao bom desempenho com vistas ao aumento da
qualidade no servigo publico. Investimentos tém sido feitos em capacitacao dos servidores.

Outra condigdo importante € o reconhecimento. Torna-se cada vez mais importante
reconhecer os méritos dos colaboradores que se destacam no cotidiano de trabalho e dar-lhes
a oportunidades para ampliar seu campo de desafios. O retorno desse reconhecimento tende a
refletir-se na motivacdo das pessoas e no aumento do nivel de satisfagdo, comum na

organizacédo que valoriza o potencial de suas equipes.
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Muitas séo as condi¢des necessarias. Vale ressaltar que, a partir de determinado ponto

e em certos casos, somente um plano-mestre de reestrutura na politica de treinamento e
capacitacdo, plano de carreira, melhoria salarial, beneficios, entre outros, consentira o
progresso na satisfacdo dos seus servidores. Favorecer-se-ia, assim, uma perspectiva de
crescimento no &mbito pessoal e da organizacao.

No contexto atual, destaca-se que a SRTE/AP vem investindo em capacitagdo, como
se pode observar pelas informacdes constantes no anexo A , B e C. Destaca-se também que as
diretrizes do governo sinalizam para a importancia do desenvolvimento da competéncia de
negociacdo coletiva. Entretanto, percebe-se que no dia-a-dia dos servidores, alguns estdo
sempre em desenvolvimento de capacitacdo e qualificagdo no ambiente de trabalho, mas
infelizmente observa-se que alguns servidores estdo desmotivados ndo tendo interesse em se
capacitar e qualificar.

Este fato chamou atengdo no momento da distribuicdo do questionario, onde apenas 03
(trés) servidores se recusaram a responder, pois foram categoricos em informar que ndo estdo
motivados, informando ainda que ndo tém interesse em participar de algum programa que
venha melhorar a alta estima e a capacitacdo, pois os salarios sdo baixos. E dentre esses
servidores apenas 01 (um) informou que ja estd com idade para aposentadoria, e espera
apenas o plano de carreira, para se aposentar.

Deste modo, pergunta-se: Em que propor¢do o processo atual é percebido como
eficiente no que tange ao desenvolvimento das competéncias necessarias, entre estas as de
negociacdo coletiva? Como € percebido o "ambiente” (clima)? O que favoreceria ou estaria
dificultando o desenvolvimento das competéncias? Ou seja, quais sdo as condi¢les que
podem comprometer a eficiéncia e eficacia dos colaboradores ja ou ainda nédo treinados da
SRTE/AP?

Diante do objetivo geral, buscou-se analisar a percepgéo dos servidores da SRTE/AP
quanto as condicbes/clima para o desenvolvimento e execugdo das competéncias necessarias a
instituicdo, entre estas as de negociagéo coletiva.

A partir das consideracdes expostas, buscou-se desenvolver o trabalho através dos
objetivos especificos como conhecer o processo atual de capacitacdo dos servidores da
SRTE/AP, inclusive quanto a competéncia de negociacdo coletiva; bem como identificar a
satisfacdo dos servidores da SRTE/AP quanto as atividades de capacitacdo e desenvolvimento
de competéncias.

O desenvolvimento das organizagdes estd intimamente ligado a sua capacidade de

responder adequadamente as exigéncias ambientais. Do mesmo modo, as mudangas na
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organizacdo sdo realizadas pelos colaboradores que dela participam. Isso implica que as

pessoas precisam estar permanentemente treinadas e capacitadas para “escutar” o ambiente e
promover as mudancgas organizacionais necessarias. Em outras palavras, as pessoas precisam
estar em permanente processo de crescimento.

O trabalho se justifica, pois tem como finalidade abordar o impacto das politicas de
treinamento e capacitacdo da SRTE/AP com vistas ao desenvolvimento de competéncias,
entre estas as de negociacdo coletiva, bem como outras condi¢cdes que possam favorecer ou
dificultar que essa competéncia seja posta em acdo (percepcdo em relacdo aos mecanismos
capazes de alavancar ou ndo os participantes a colocar em pratica o que aprenderam).

Para discutir esses temas, este trabalho sera composto de trés capitulos, além da
introducdo. O primeiro capitulo apresenta o referencial tedrico construido neste estudo e
engloba dois pontos principais: 1) Competéncia e gestdo de pessoas por competéncias
(conceitos; desenvolvimento de competéncias; aspectos conceituais da motivagdo; clima
organizacional); e 2) Negociagdo coletiva de trabalho, abrangendo os principais conceitos
tedricos da negociacgdo coletiva.

O segundo capitulo trata especificamente do procedimento metodolégico, abrangendo
métodos e técnicas empregadas no estudo, sujeitos de pesquisa contemplados, procedimentos
de coleta e anélise de dados.

O terceiro capitulo apresenta informacgdes coletadas sobre o processo atual de
desenvolvimento dos servidores da SRTE/AP e quanto a competéncia de negociagdo coletiva.

Por fim, apresentar-se-a os resultados finais, seguido pelas considerac¢des finais.
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1 REFERENCIAL TEORICO

1.1 Competéncia e gestdo de pessoas por competéncias

Este capitulo se propde a apresentar um levantamento geral da gestdo por
competéncias, modelo de gestdo que embasa a capacitacdo e treinamentos dos servidores da
SRTE/AP.

Conforme Brasil (2009, p.53):

A edicdo do Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que instituiu a Politica
das Diretrizes para o Desenvolvimento de pessoal incorporou o conceito de gestdo

por competéncias na Administracdo Publica Federal (APF) direta, autarquica e
fundacional.

Os recursos humanos sdo fatores essenciais na obtencdo de bons resultados, pois
permitem que suas metas pretendidas pela organizacdo sejam alcancadas. Dentro deste
contexto, enfatizamos a importancia de estimular a motivacdo dos funcionarios, fato que
proporciona maior e melhor eficiéncia na prestagdo de servigco, fator essencial para o
engrandecimento do 6rgéo.

Vale ressaltar, que durante muito tempo as pessoas ndo eram vistas como seres
humanos dotados de pensamentos, sentimentos, atitudes, enfim, caracteristicas essas
formadoras da personalidade especifica de cada individuo. Sendo assim, eram confundidas
como maquinas que tinham a funcéo exclusivamente de produzir a fim de gerar lucros para
seus gestores. Esta maneira de gerenciar pessoas ocasionou diversas problematicas para as
organizagbes como insatisfacbes e conseqientemente auséncia de motivacdo para o
desempenho das tarefas.

Atualmente, o0 modelo de gestdo por competéncias tem sido apresentado como
alternativa aos modelos tradicionais de Recursos Humanos, propondo uma maneira diferente
de pensar a gestdo de pessoas. Conforme Carbone (2006, apud BRANDAO e GUIMARAES,
2001):

A gestdo por competéncias integra todos os processos de gestdo de pessoas (0s
subsistemas de recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de
desempenho etc.) e demanda uma nova forma de gerenciar as pessoas. Isso faz com

que todas as liderancas formais passem a se tornar gestoras de pessoas, orientadoras
de comportamentos e direcionadas a serem seguidos por suas equipes.

Assim, a Gestdo por Competéncias é considerada muito mais do que uma forma de
administrar, mas sim uma filosofia de desenvolvimento de talentos nas empresas. Através

dela, podem-se orientar as acdes das pessoas no intuito de se construir uma organizacao
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eficaz, ou seja, aquela que atinge as suas metas e seus objetivos tracados. “As pessoas Sdo

viabilizadoras de negdcios ¢ da organiza¢dao” (Rezende, 2002, p. 27), e inseridas dentro desse
sistema gerencial que busca impulsionar os colaboradores na competéncia profissional véo
agregando capacidades e aumentando as ja existentes.

Tem como base o conceito de competéncia. Embora ndo seja recente - vem desde a
época de Taylor, quando se apregoava a necessidade das empresas possuirem trabalhadores
eficientes - na atualidade, a no¢do de competéncia tem evoluido para o entendimento de que
ndo se restringe somente as fronteiras no ambiente de trabalho, em certa medida, deixando de
limitar-se a execucdo das tarefas de um cargo. A evolugdo do mundo do trabalho -
caracterizada por flexibilidade, incertezas, transitoriedade, transversalidade - contribuiu para a
formacéo desse conceito mais dinamico.

Deste modo, varios autores tém buscado definir o conceito de competéncia. Segundo
Ruas (1999, p.04) o conceito de competéncia, nos Ultimos anos, tem aparecido como uma
forma de repensar as interacdes entre pessoas, seus saberes e capacidades, e as organizacgdes e
suas demandas:

[...] A competéncia ndo se reduz ao saber, nem tampouco ao saber-fazer, mas sim a
sua capacidade de mobilizar e aplicar esses conhecimentos e capacidades numa
condigdo particular, onde se colocam recursos e restricdes proprias a situacdo
especifica. Alguém pode conhecer métodos modernos de resolugdo de problemas e
até mesmo ter desenvolvido habilidades relacionadas a sua aplicacdo, mas pode nao
perceber o momento e o local adequados para aplica-los na sua atividade. [...] A
competéncia, portanto, ndo se coloca no &mbito dos recursos (conhecimentos,

habilidades), mas na mobilizacdo destes recursos e, portanto, ndo pode ser separada
das condig¢des de aplicacéo.

Neste sentido, Dutra (2004, p.33) afirma que o conceito de competéncias “nédo é um
modismo; ao contrario, tem-se mostrado muito adequado para explicar a realidade vivida
pelas empresas na gestao de pessoas”.

Como referem Carbone, Branddo e Leite (2005. p.10), a competéncia resulta da
mobilizacdo de recursos (conhecimentos, habilidades e atitudes) por parte do individuo, no
qual o desempenho, por sua vez é expresso pelos comportamentos e resultados de valor para a
organizacdo (no ambito de determinado contexto ou estratégia organizacional) e para 0s

individuos. A figura a seguir ilustra:
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Figura 1: Competéncias e combinagdes sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes.

RECURSOS DESEMPENHO
- CONHECIMENTOS
- HABILIDADES
- ATITUDES —I-k: /\Lalar—wra a organizagéo
omportamentos
Resultados

—

Valor para o individuo

Fonte: Branddo (2005); Carbone, Brandéo e Leite (2005).

Neste sentido, competéncia esta vinculada a capacidade da pessoa em agregar valor
para a empresa, para si proprio e para 0 seu ambiente. Assim, competéncia é mais que
conhecimentos, técnicas e atitudes. Significa a capacidade de a pessoa entregar a empresa
algo que agregue valor ao seu patrimonio.

Utilizando o conceito de entrega, a empresa esta dando uma diregdo ao processo de

desenvolvimento da pessoa, no qual sera demonstrado na figura seguinte:

Figura 2: Competéncias como fonte de valor para o individuo e para a organizagéo.

TNDIVIDUD | SABER AGIR
SABER MOBILIZAR
CONHECIMENTOS SABER TRANSFERIR ORGANIZACAD
HABILIDADES BABER APRENDER
ATITUDES SABER ENGAFAR-SE
TER VISAD ESTRATEGICA
ASSLUMIR RESPONSABILID ADES
[ AGREGAR VALOR |
SABER AGIR Saber o que e por que faz.

Saber julgar, escolher, decidir.
SABER MOBILIZAR Saber mobilizar recursos de pessoas, financeiros,
materiais, criando sinergia entre eles.

SABER TRANSFERIR Transmitir informagdes e conhecimentos, assegurando
0 entendimento da mensagem pelos outros.

SABER APRENDER Trabalhar o conhecimento e a experiéncia. Saber
desenvolver-se e propiciar o desenvolvimento dos
outros

SABER ENGAJAR-SE Comprometer-se com os objetivos da organizacao.

TER VISAO ESTRATEGICA  [Conhecer e entender o negdcio da organizacio, seu
ambiente, identificando oportunidades.

ASSUMIR Ser responsével, assumindo 0s riscos e as
RESPONSABILIDADE conseqliéncias de suas agdes, e ser, por isso,
reconhecido

Fonte: Fleury e Fleury (2000. p, 21).
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Pode-se, desta forma, pensar a competéncia de negociacdo coletiva como um

somatdrio de diversas competéncias genéricas, como de relacionamento, comunicacdo e
negociacdo. Para ser colocada em acdo, sdo necessarios conhecimentos como estratégias,
habilidades como realizacdes, e atitudes como resultados.

Entende-se, a partir do referencial aqui construido, que somente quando colocada em
prética constitui-se em uma competéncia. Somente quando esta agregar valor para a empresa,
para a propria pessoa e para o seu ambiente. Assim, competéncia € mais que conhecimentos,
técnicas e atitudes, é propor-se a alinhar esforcos para que a competéncia humana concretize o

desempenho esperado.

1.1.1 Desenvolvendo Competéncias

O desenvolvimento de competéncias é a chave para a instalacdo de um processo de
aprendizagem que tem por objetivo eliminar os gaps (lacunas) entre os conhecimentos,
habilidades e atitudes desejadas pelas organizacdes e as competéncias demonstradas pelos
funcionarios. A génese é buscar nas organizacGes mais do que apenas 0 saber cognitivo, ou
seja, as qualificacOes técnicas; o objetivo com o processo de desenvolver competéncias € o
saber fazer. “Os funcionarios deverdo ser capazes de resolver problemas, compartilhar e
transferir conhecimentos” (CARBONE, 2005. p, 22).

Neste contexto, entende-se que em uma sociedade do conhecimento, o maior
patrimdnio das organizagfes € o saber. Para que este seja mensurado deve ser precedido por
um planejamento estratégico bem estruturado, em que séo levantadas: a missdo — o porqué de
a organizacdo existir; visdo — aonde a organizacdo quer chegar e os objetivos estratégicos —
etapas que levardo ao cumprimento da viséo.

No caso em questdo, o desenvolvimento da competéncia de negociagdo, torna-se
fundamental a clareza em relagdo a missdo, visdo e objetivos estratégicos buscados. Pode-se
considerar que sera 0 ponto de partida, para o cumprimento do modelo de gestdo para busca
de solucg0es legitimas e democraticas.

Desta forma, o processo de desenvolvimento de competéncias deve estar de acordo
com a realidade organizacional e com o planejamento estratégico a fim de proporcionar as
competéncias requeridas para o crescimento da organizacdo, gerando vantagem competitiva,
além de estimular o constante desenvolvimento profissional e a motivacao dos funcionarios.

Além disso, a nogdo de construgdo de competéncia inclui a intera¢do do individuo com

seu grupo profissional e grupos sociais de ambiente que vive. Tal situacdo evidencia que as
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pessoas possuem um papel fundamental dentro do contexto gerencial que necessita ser

modificado, para a obtencgdo de resultados satisfatorios.

Destacam-se, no desenvolvimento de competéncia, as atividades de capacitacdo
entendida como um processo permanente e deliberado de aprendizagem, com a finalidade de
contribuir e colaborar para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais, tendo como base a gestdo por competéncias.

Conforme destaca Pacheco (2005, p.21), “a capacitacdo faz com que uma pessoa ou
um grupo adquira conhecimentos e 0os compreenda, com o objetivo de larguear uma atividade
profissional predeterminada com plena competéncia”. O conceito de capacitagcdo surge com a
exigéncia de assimilagdo de novos conhecimentos, técnicas, atualizacéo, desenvolvimento de
competéncias e mudancas de atitudes, traduzidas por mudancas de comportamento.

Além das atividades formais de capacitacdo, existem diversas outras formas de
desenvolvimento de competéncias, sejam formais ou informais.

Conforme o texto estudado em aula (Texto 7- Modulo V) Antonello,(2005,p.3):

Os atributos da formalidade e informalidade também se relacionam de modos
diferentes em situacdes de aprendizagem diferentes em qualquer situagdo. Estas
inter- relacfes e seus efeitos s6 podem ser corretamente compreendidos se a
aprendizagem for examinada em relacdo aos contextos mais amplos nos quais
acontece. Dentre essas formas destacam-se: Experiéncias anterior e transferéncias
extra-profissional, expericiar, reflexdo, auto-analise, observacao, feedback, mudanca

de perspectiva, mentoria e tutoria, interacéo e colaboracéo, treinamentos informal e
aprendizagem.

Neste contexto, a administracdo de recursos humanos (ARH) se torna uma
“ferramenta” estratégica fundamental para a constituicio de um clima favoravel ao
desenvolvimento do trabalho e desenvolvimento continuo das competéncias que se tornam
importante.

Todavia, serd primordial que a organizacdo considere as complexidades relacionadas
ao comportamento humano, entre estas a questdo da motivagdo. Nesse sentido, motivacao sera

explorada no préximo topico.
1.1.2 Aspectos conceituais da Motivagéo
Motivacdo é um tema que estd recebendo grande importancia a cerca da realidade

organizacional, visto que gestores estdo constantemente em busca de fatores satisfatorios que

possibilitem obter um desempenho positivo de seus funcionarios para a realizagdo das tarefas.
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O termo motivacdo é usado para caracterizar 0 processo responsavel pela intensidade, direcéo

e persisténcia dos esforgos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta.
Levando em consideracdo que o homem é um ser que possui especificidades distintas
e que a motivacao esta relacionada a satisfacao das necessidades, sabemos que 0s gestores ndo
possuem capacidade para motivar as pessoas; entretanto, podem proporcionar um ambiente
propicio para que estas despertem suas necessidades a fim de alcancar sua auto motivacao.
Para Cavalcanti (2005, p.85)
Quando um individuo assume um cargo de gestdo, imediatamente depara-se com
uma nova realidade. Seus resultados ndo dependem mais, predominantemente e de

forma direta, de seus préprios esforcos, mas sim do desempenho de cada um dos
funcionarios de sua equipe.

Deste modo, torna-se um desafio encontrar verdadeiramente a razdo que possibilita
impulsionar a motivacao, visto que se relaciona diretamente a complexidade inerente do ser
humano a qual se modifica constantemente no decorrer do tempo. As pessoas sao distintas em
suas atitudes, pensamentos, necessidades, enfim em sua maneira de visualizar seu ambiente,
tal fato revela que em determinadas pessoas alguns fatores internos e externos podem afetar
no comportamento do individuo de forma positiva ou ndo, dependendo da personalidade do
mesmo. Diante disso percebe-se como é complexo o estudo do comportamento humano

levando em consideracédo aos fatores no qual serd demonstrado na figura seguinte.

Figura 3: Fatores internos e externos que influenciam o comportamento humano

A pessoa na Comportamento da
organizacao pessoa dentro da
organizagéo

Fatores internos Fatores externos

Personalidade Ambiente organizacional

Aprendizagem Regras e regulamento

Motivagdo Cultura

Percepcao Politicas

Métodos e processos Métodos e processos
Recompensas e punigdes
Grau de confianca

Fonte: GIL (2001, p. 29)
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Assim, torna-se um desafio encontrar verdadeiramente a razdo que possibilita

impulsionar a motivacdo. O presente estudo abrange investigacdo quanto a percepcgdo e
motivacao dos funcionarios em relacédo a condi¢des do ambiente organizacional.

Toda organizacdo precisa ter como meta desenvolver politicas que possibilitem um
clima organizacional que venha favorecer a motivacdo de seus servidores e o alcance dos

resultados desejados, 0 que veremos a seguir.

1.1.3 Clima organizacional

Para falar sobre clima organizacional, é importante inicialmente distinguir esse
conceito de Cultura Organizacional. Toda organizacdo tem um conjunto de comportamentos,
saberes e saber-fazer caracteristicos de um grupo humano - entendido por alguns autores,
como cultura organizacional. Desta forma, os comportamentos pertinentes a uma determinada
organizacdo sdo adquiridos por meio de um processo de aprendizagem e transmitidos ao
conjunto de seus membros.

A cultura organizacional representa o ambiente de crencas, valores, costumes,
tradicBes, conhecimentos e praticas de convivio social e relacionamento entre as pessoas. A
cultura refere-se a um sistema social complexo, visto que possui caracteristicas especificas,
pois esté estritamente ligada a maneira de ser de cada organizacao.

Para Wagner (2004, p.367)

A cultura de uma organizacdo é um sistema de valores, portanto, € uma maneira
informal e compartilhada de perceber a vida e a participacdo na organizacdo, que

mantém os seus membros unidos e influenciam o que pensam sobre si mesmaos e seu
trabalho.

Por sua vez, o clima organizacional constitui 0 meio interno de uma organizagdo, no
qual as pessoas interagem para a realizacdo de um trabalho, estando intimamente relacionado
com o grau de motivacdo de seus participantes.

O clima organizacional é um indicador do grau de satisfacdo interno em relagdo a
diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizacdo, tais como;
valorizacdo profissional e identificagdo com a empresa, modo de gestdo, politicas de

Recursos Humanos, missdo da empresa e processo de comunicacdo. (CODA, 1993,
p.30).

Em uma organizacdo, quando as variaveis culturais passam por algum processo de
modificacdo ou alteracdo, ocasionam modificacdes no clima. Assim observa-se que “o clima

é uma resultante das variaveis culturais” (SOUZA, 1978, p.38).
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Existem muitas definicbes quando se fala em clima organizacional. Mas de modo

geral todas as defini¢bes expressam que o clima organizacional refere-se ao ambiente interno
da organizacdo. E o resultado da interacéo entre os individuos e a organiza¢do como um todo.
Este clima produz tendéncias ou inclinacGes a respeito de até que ponto as necessidades da
organizacdo e das pessoas que dela fazem parte estdo sendo atendidas. Assim, este aspecto
constitui um dos indicadores da efic&cia organizacional.

Conforme ressalta Oliveira (2006, p.10) “O ambiente de trabalho facilita o
relacionamento entre as pessoas da organizacdo, mesmo em niveis hierarquicos diferentes”.

Nesse sentido, os relacionamentos ajudam as pessoas a entrar em contato com outras que
podem ajuda-las a completar sua tarefa. E os relacionamentos durdveis requerem interacdes
frequentes, proporcionando incentivos para que as pessoas se ajudem mutuamente.

Conforme destaca Zarifian (apud GUIMARAES, 2000, p.3), “Comunicar-se &
principalmente construir um entendimento reciproco e bases de compromisso que seréo a garantia
do sucesso das agOes desenvolvidas em conjunto”.

A comunicacdo devera ser livremente empregada por todos na sociedade e nas
organizacOes, principalmente em organizacGes que pretendam delegar com mais frequéncia
determinadas atividades e alcancar o processo decisério com mais rapidez.

Conforme destaca Pacheco (2005, p.20) “O conceito de capacitagdo surge com a exigéncia
de assimilagdo de novos conhecimentos, técnicas, atualizacdo, desenvolvimento de competéncias
e mudangas de atitudes, traduzidas por mudangas de comportamento”.

Destaca também Pacheco (2005, p.20) “Entende-se por capacitacdo o ato ou efeito de
habilitar, de tornar uma pessoa capaz, possuidora, potencial e habilidades para estar em estado
de compreender e desenvolver uma determinada atividade”.

Constata-se, assim, que a capacitacdo faz com que uma pessoa ou um grupo adquira
conhecimento e os compreenda.

Para tambeém Faisal (2005, p.138) “A valorizagdo quanto a formacdo cria parametros
para distingdo e valorizacdo das pessoas que estabelecem alguma relagdo com a empresa,
envolvendo praticas como remuneracgéo, premiagéo, servicos e facilidades.”

Requer, portanto, que as pessoas competentes sejam avaliadas, capaz de fazer a
distingcdo entre uma organizagdo. Através do clima organizacional é possivel descrever as
percepcdes das pessoas em relacdo a organizacdo e ao seu ambiente de trabalho. Para
Brescancini (2004, p. 02):

O clima organizacional é um indicador tanto dos pontos fortes da organizacdo como
da necessidade de melhorar e mudar. Esse tipo de analise desvenda as causas de
problemas que a organizacdo vem enfrentando e aumenta 0 grau de compreensdo a
respeito deles.
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Através do clima organizacional € possivel detectar se o ambiente encontra-se

favoravel, ou seja, na medida em que proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos
individuos, contribuindo para elevacdo do moral interno. Ou desfavoravel a medida que
proporciona frustracdo daquelas necessidades, ocasionado a falta de motivacdo. Entretanto, a
pesquisa de clima feita para avaliar o nivel de satisfacdo dos funcionérios, ndo obtera
resultados satisfatorios se o 6rgdo ndo planejar e implementar mudangas necessarias

relacionadas a insatisfacdo dos funcionarios.

1.2 Negociagdes Coletiva de Trabalho

A negociacdo coletiva de trabalho deve ser entendida como um dos meios mais
democraticos, modernos e eficazes de solucdo de conflitos coletivos de trabalho. S&o conflitos
coletivos de trabalho aqueles que atingem comunidades especificas de trabalhadores e
empregadores ou tomadores de servicos, quer no ambito restrito do estabelecimento, quer em
ambito mais largo, envolvendo a categoria, ou mesmo uma comunidade obreira mais ampla.
No caso dos servidores publicos, os conflitos podem referir-se a uma categoria especifica.

O direito a negociacdo coletiva de trabalho esta previsto na Constituicdo Federal, em
seu art. 7° inciso XXVI, que reconhece as convengbes e o0s acordos coletivos aos
trabalhadores. Para Ecléia (2009, p.5) “as negociacbes coletivas sdo vistas como um
instrumento capaz de minimizar o conflito inerente da relacédo capital trabalho. Ao negociar 0s
contratos de trabalho, seus resultados sdo capazes de influenciar a sociedade como um todo”.

Conceitualmente, a negociacdo coletiva é o meio pelo qual a autonomia privada
coletiva se exercita. A negociacdo coletiva é o processo democratico por meio do qual as
partes buscam diretamente, uma composicado para a regéncia das relagcdes de trabalho que
protagonizam.

Para Braga (1998, p.155, apud MISOCZKI, 2009.p. 6 ), “negociacdo é um processo
em que as partes envolvidas se deslocam de suas posic¢des originais, inicialmente divergentes,
para um ponto no qual o acordo possa ser realizado”.

As relacOes de trabalho tanto no setor privado quanto no setor pablico resultam de um
conjunto de interagdes entre diferentes atores, bem como s&o moldadas e moldam o contexto
social, politico e econdmico de uma sociedade. A negociacdo coletiva € uma modalidade de
acdo politica dos atores que representam trabalhadores e empresérios, orientados para a
composicao de interesses e para o estabelecimento de padrdes de relacionamento no @mbito

das relacGes de producéo.
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Pinto (1998, p.168) destaca:

A negociacéo coletiva deve ser entendida como o complexo de entendimentos entre
representacdes de categorias de trabalhadores e empresas, ou suas representacoes,
para estabelecer condicBes gerais de trabalho destinadas a regular as relagfes
individuais entre seus integrantes ou solucionar outras questdes que estejam
perturbando a execucéo normal dos contratos.

Deste modo, faz-se necessario a participacdo de todos os envolvidos no processo de
negociacdo, pois atuando como atores desse processo serdo capazes de dialogar com a
administracdo publica em busca de solugdes de conflitos.

Conforme Stoll (2007, p.27):

Consoante a Organizacdo Internacional do Trabalho, a negociacdo coletiva,
compreende todas as negociacBes que tenham lugar entre, de uma parte, um
empregado, um grupo de empregadores ou uma organizagdo ou varias organizagdes
de empregadores, e, de outra parte, uma ou varias organizac¢des de trabalhadores.

Entende-se, assim, que a negociacdo coletiva se estabelece entre todos os atores
envolvidos, no qual se chegara aos resultados esperados. Para Pinto (apud STOLL, 2007,
p.27), negociagéo coletiva pode ser definida como:

O complexo de entendimentos entre representantes de categorias de trabalhadores e
empresas, ou suas representacfes, para estabelecer condi¢Ges gerais de trabalho

destinados a regular as relagdes individuais entre seus integrantes ou solucionar
questbes que estejam perturbando a execugdo normal dos contratos.

Tal questionamento se estabelece entre 0s atores sociais para que juntos possam
chegar a um Unico objetivo, o acordo esperado. No mesmo sentido Stoll (2007, p.26, apud,
MISOCZKI, p.8, 2009):

A negociagdo coletiva é o meio pelo qual a autonomia privada coletiva se exercita.
A negociacao coletiva é o processo democratico por meio do qual as partes buscam,
diretamente, uma composicdo para a regéncia das relagbes de trabalho que
protagonizam. A negociacdo coletiva €, assim, o processo dindmico voltado ao
atingimento do ponto de equilibrio entre interesses divergentes visando a satisfazer,
transitoriamente, as necessidades presentes do grupo de trabalhadores e de equalizar
0s custos de producéo.

A negociagdo se estabelece sempre a partir de uma situacdo de conflito, latente ou
explicita. O que caracteriza a negociacdo € a busca de entendimento entre as partes a respeito
de determinada questéo.

Para Zajdsnajder (1985, p.10), “a negociacdo pode acontecer em diferentes campos,

administrativo, trabalhista, relacGes diplomaticas e negociacao politica”.
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A negociacdo coletiva de trabalho no setor pablico ndo implica tdo somente na

discussdo salarial, envolvendo também as condi¢bes dos trabalhadores, a atuacdo, o
desempenho das funcdes e a qualidade da prestacdo dos servigos.
Destaca Fischer (2009.p.21):

Qualquer método de negociagdo pode ser julgado imparcialmente por trés critérios:
deve produzir um acordo sensato, se houver possibilidade de acordo; deve ser
eficiente; e deve aprimorar, ou, pelo menos, ndo prejudicar o relacionamento entre
as partes (Um acordo sensato pode ser definido como aquele que atende aos
interesses legitimos de cada uma das partes na medida do possivel, resolve
imparcialmente os interesses conflitantes, € duradouro e leva em conta os interesses
da comunidade).

Para que a negociacdo coletiva seja possivel, é essencial que a forca de trabalho, por
meio das instituicfes representativas dos trabalhadores, possa ser tratada de forma coletiva.
Nesse sentido, o processo de democratizacdo faz-se importante porque se conseguira resolver
as formas de solucdo de conflitos trabalhistas.

Destaca Brasil (2009, p.31):

Reconhecer a existéncia de conflito € um importante passo, mas ndo basta. Pois a
eficiéncia da Administragdo Publica e, portanto, da gestdo de pessoas, reside
justamente no tratamento destes conflitos, que quando ignorados ndo desaparecem,
pelo contrério, tomam maior vulto e transforma-se em confrontos, que culminam,
inexoravelmente em perda de produtividade.

Desta forma, percebe-se o quanto se torna importante o desenvolvimento da
competéncia de negociacao coletiva neste contexto.
Para Martinelli (2005, p.24):

Negociar € um processo de comunicacdo, um relacionamento entre partes
interessadas em satisfazer suas necessidades. Para que uma negociagdo seja uma
efetiva e possa transformar o confronto em cooperacéo, é necessario que as partes
envolvidas estejam dispostas a negociar, procurando conhecer os fatores que
influenciam o processo, como os poderes associados, as informagdes disponiveis e 0
tempo envolvido.

Se houve execucdo da pre-negociacdo convenientemente, bem como oportunidade
para planejar haverd condi¢des de examinar e oferecer ao outro lado opg¢des que serdo

caminhos alternativos para o alcance do acordo.

Assim, Fernando Silveira (2007) em sua obra "Negociagdo — como superar
impasses", por entender que o impasse &, de fato, a antitese da negociacdo e a missdo
dos negociadores é buscar rompé-lo, fechando a porta para a possibilidade de
insucesso na empreitada, elucida que o primeiro passo para evita-lo é ter executado
um bom planejamento.
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Assim, surgido o impasse h& que se buscar alternativas para sua supera¢do. Com base

na experiéncia de experimentados negociadores sdo apresentadas algumas iniciativas que tem
dado resultado positivo.
Conforme ressalta Diniz (2005, p.25):
O negociador precisa conhecer a fundo sobre o que ira ser negociado, o tempo
estimado para o fechamento do negdcio, até onde o negociador pode chegar quais as
restricdes, se € que elas existem. Isso fara com que o negociador tenha mais

informacdes e com isso se sinta mais seguro durante o processo. E preciso que ele
saiba também qual o procedimento a seguir caso haja um impasse na negociacao

De uma forma em geral, 0s interesses da organizacdo e 0Ss das pessoas Sdo
inconciliaveis, e tem como foco possibilitar condicdes capazes de aperfeicoar o alcance das

expectativas. Sob esta denominacéo a necessidade da organizacdo conforme figura abaixo:

Figura 4 — Esquema Teorico da Pesquisa

Diferentes  percepcoes Sobre CondicGes do
dos servidores ambiente
clima organizacional, s
com destaque a: - comunicagéo
| Impactam sobre <« < - oportunidades de capacitacdo
- valorizagdo das pessoas
| Motivagdo da equipe - desenvolver habilidades
\\ - avaliagdo dos resultados
Favorecendo ou ndo o (Contexto: Gestio por Negociacdo coletiva: importante
desenvolvimento de competéncias na medida em que reconhece o
competéncias ] conflito e busca uma forma de da
necessérias — Competéncia | prioridade a esse direito.
fundamental p/ setor
— — publico:
Competéncias: tem sentido somente quando \ Negociacdo coletiva

colocadas em pratica, quando agregarem
valor para a empresa, para a propria pessoa
e para o seu ambiente. Quais condigdes
favorecem ou ndo aos funcionrios
colocarem em pratica o aprendido ou o
aprender?

Fonte: Producdo Propria.

Segundo Arthur Diniz em seu artigo Negociacdo: A arte de conseguir 0 que se quer
(revista vencer n® 67 — 2005), “Quanto mais objetiva e baseada em critérios imparciais for a
negociacdo, melhor serd o acordo final para todos”.

Tendo como base o referencial aqui desenvolvido, serdo agora apresentados o0s
procedimentos metodoldgicos que embasam a pesquisa de campo desenvolvida neste trabalho

de conclusdo de curso.
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2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Foi realizado um estudo de caso quantitativo na Superintendéncia Regional do
Trabalho no Amapa, situado no bairro Santa Rita de Macapd/AP (SRTE/AP), onde buscou-se
a obtencdo de informages essenciais & cerca da realidade do Orgdo. O estudo de caso
caracteriza-se percepcdo em relacdo ao clima para desenvolvimento de competéncias
negociais dos servidores da superintendéncia regional do trabalho e emprego no Amapa.

Para a coleta de dados foram utilizados questionarios entregues aos colaboradores da
SRTE/AP no periodo de 04/08/2010 a 16/08/2010, periodo em que foi possivel obter-se dados
através de observacoes in loco.

O questionario foi construido tendo em vista os objetivos de pesquisa. As 22 questdes
divididas em 06 blocos de questbes: perfil, relacionamento, comunicagdo, capacitacéo,
motivagéo/valorizagdo e satisfacdo geral. Esses blocos foram considerados relevantes tendo
em vista a questdo da motivacéo/clima e condi¢des para o desenvolvimento de competéncias.

As questbes criadas envolveram critérios como relacdo de confianca, decisdes
tomadas, informacdes de setores, conflitos internos, principios e metas que a organizacao se
prop0Ge a alcancar, responsabilidades desempenhadas no setor, opinido contribuicéo e sugestéo
no setor, demandas exigidas no cargo e funcdo, nivel em termos de habilidade apos
capacitacdo recebida, aprendizagem recebida no curso de capacitacdo, programas de
capacitacdo e treinamento que sao desenvolvidos na SRTE/AP, participacdo de capacitacdo de
negociacdo coletiva, cursos que foram realizados em 2008 X 2009, e curso que gostaria de
fazer, valorizacdo no ambiente de trabalho, condi¢es que a SRTE/AP oferece qualidade dos
servigos executados, de que forma os servigos podem contribuir para a melhoria dos servicos
prestados e por fim como vocé considera a SRTE/AP um ambiente organizacional excelente.

Dos 113 funcionarios, 70 funcionarios, representando o nivel tatico e operacional,
responderam ao instrumento. Trés (03) servidores ndo quiseram responder aos questionarios e
outros trés (03) servidores ndo os devolveram. Os demais, servidores encontravam-se de
férias, outros estavam de licenca médica e dois (02) estdo cedidos para o governo do Estado
do Amapa.

Importante destacar que os auditores fiscais ndo foram entrevistados, devido eles ndo
desempenharem suas atividades na area administrativa, mas sim na &rea da inspecdo do

trabalho, especificamente no servigo externo.
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Para analise dos dados coletados, utilizou-se estatistica basica (nimero absoluto e

freqiiéncia) e procurou-se embasar os resultados a partir do referencial tedrico construido.

A seguir, encontra-se a apresentacao e analise dos dados coletados.
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3 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

3.1 Conhecendo A SRTE/AP e seu processo atual de capacitacdo e treinamento dos servidores

A Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego no Amapa foi criada pelo Decreto
n° 6.341 de 03 de Janeiro 2008, com utilizacdo do regimento anterior da Delegacia Regional do
Trabalho aprovado conforme decreto n © 5.063, de 03 de maio de 2004 através da portaria n.°
762 de 11.10.2000, é uma das 27 unidades descentralizadas do Ministério do Trabalho e
Emprego MTE, e classificada estruturalmente como do grupo Il1l. Com a nova estrutura, além
das SRTE's foram criadas também as Geréncias Regionais e Agéncias, sendo as duas Ultimas
criadas de acordo com a grandeza de cada Estado. Na SRTE/AP, foi implantado a Agencia
Regional de Santana. Sendo assim a SRTE/AP, faz parte da execucdo, supervisdo e
monitoramento de todas as acOes relacionadas as politicas publicas afetas ao Ministério do
Trabalho e Emprego.

A SRTE-AP atua desenvolvendo politicas publicas dirigidas ao apoio e
desdobramento do trabalho, como valor social fundamental da Republica Federativa do
Brasil, tem como competéncias institucionais coordenar, orientar e controlar na area de sua
jurisdicdo a execucdo das atividades relacionadas a fiscalizacdo do trabalho; a inspecdo das
condicBes ambientais de trabalho; a aplicacdo de sancGes previstas em normas legais e
coletivas; a orientacdo ao trabalhador; a orientacdo e o apoio ao trabalhador desempregado; ao
fornecimento da Carteira de Trabalho e Previdéncia Social — CTPS; a mediacdo e a
arbitragem em negociacao coletiva; a conciliacdo de conflitos trabalhista; a assisténcia na
rescisdo de contrato de trabalho; ao fomento a economia solidaria; a postagem do seguro
desemprego; e ao programa nacional de emprego — PNE.

No exercicio de 2008/2009, desenvolveu suas agdes baseadas nas competéncias
institucionais e de acordo com os principais programas que lhe coube executar. A SRTE/AP
levou a cabo as realizacdes e resultados relevantes.

Nesse sentido, para que o desenvolvimento desses programas faz-se necessario ter
conhecimento do organograma organizacional da SRTE/AP, conforme demonstrado na figura
05.
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Figura 05 Organograma organizacional da SRTE/AP- Grupo IlI.
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Faz-se necessario também ter conhecimento do quadro funcional dos colaboradores da
SRTE/AP, para que sejam desenvolvidos os programas de capacitacdo e treinamento,
conforme as necessidades.

Atualmente a SRTE/AP, compdem em seu quadro funcional os seguintes servidores:

- Auditores Fiscais do Trabalho: 23 (Vinte e trés); Assistente Social: 01(Um); Administrador:
04 (Quatro); Economista: 02 (Dois); Contador: 02 (Dois); Sociologa: 01 (Uma); Psicdloga: 01
(Uma); Nutricionista: 01(Uma); Agentes Administrativos: 57(Cinquenta e sete); Datilografos:
05 (Cinco); Programador: 01 (Um); Agentes de Portaria: 03 (Trés); Agente de Limpeza e
Conservacao: 01 (Um); Mestre: 01 (Um); Técnicos de Contabilidade: 03 (Trés); Assistente
Sindical: 01 (Um); Auxiliar Operacional de Serv. Diversos-01 (Um); Motoristas- 03 (Trés).

- Total de servidores Ativos: 112 (cento e doze); Servidores Cedidos: 02 (Dois); Cargos
Comissionados: 02 (Dois); Estagiarios: 11 (onze); Terceirizados (Informatica): 02(dois);
Terceirizados (limpeza e vigilancia): 08 (Oito).

No ano de 2008, 16 (dezesseis) servidores foram aprovados no concurso publico
autorizado pela Portaria n°. 238, de 30 de julho de 2008, conforme Edital n°. 1 — SE/MTE, de
21/10/2008, para provimento de vagas em cargos de nivel superior e médio, para o Quadro de

Pessoal Permanente do Ministério do Trabalho e Emprego. Porém, 05 desses servidores ja nao


http://www.mte.gov.br/
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se encontram no quadro, devido terem sido aprovados em outros concursos publicos, ou

desmotivados pelos baixos salarios oferecidos pelo MTE. Sendo assim, entende-se que no
desempenho profissional dos servidores da SRTE/AP, pode-se considerar:

1- A quantidade de servidores para atender as responsabilidades institucionais encontra- se
deficitaria, contribuindo para um elevado nivel de remanejamento entre os setores da
instituicao.

2- Necessidade de instalacdo de um Plano de Cargos, Carreira e Salarios, para os servidores
adequando-os a nova realidade, visto que o atual ndo atende as expectativas do servidor e da
organizacéo, contribuindo para um o desligamento de servidores.

Com relacdo a Capacitacdo e treinamento de Servidores Publicos Federais em
Processo de Qualificacdo e Requalificacdo, a SRTE/AP participa no acompanhamento das
Acdes dos Programas de Qualificacdo, Certificacdo e Orientacdo Profissional com as
Secretariais a nivel local, os Conselhos Municipais do Trabalho e as Instituicdes de Formacao
Profissional, apoiando tecnicamente os Orgéos Colegiados do Ministério a nivel local em sua
area de competéncia.

No ano de 2008/2009, foram treinados e capacitados 56 servidores, em vérias areas
especificas como: auditoria, logistica, trabalho, saude, conforme tabela a seguir.

Figura 06- Cursos realizados.

AREA CURSO QUANTIDADE(SERVIDORES
Auditoria Processo administrativo disciplinar 02
-Treinamento em sistema de concessdo de 06
diérias e passagens;
Logistica -Treinamento no sistema Cprodweb; 02
-Treinamento no sistema Comprodweb; 20
- Treinamento do sistema de SDPA/WEB- 02
DEFES0/2008/2009
Trabalho - Projeto Sirene; 01
- Direitos e Salde da mulher trabalhadora; 05
Construindo a Politica de Economia
Solidaria no Brasil; 15
Salde Il conferencia estadual da pessoa com
deficiéncia; 03 servidores. 03

Fonte: SRTE/AP.

No ano de 2008, foram investidos em capacitagdo profissional o valor de
R$:10.550,12 (Dez mil, quinhentos e cinqiienta reais e doze centavos). Conforme o seguinte
grafico.

Figura 7- Investimento em capacitacdo/2008.

Capacitagio Capacitagio de - Diarias 3.378,74
Profissional Servidores - Passagem 7.171.38
Total 10.550,12

Fonte: NEORF/SRTE/AP
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Conforme informagdes da agente de capacitagdo da SRTE/AP senhora Maria do

Socorro Bessa, no ano de 2009, | semestre foram investidos em capacitagéo o valor de 5.400
(Cinco mil e quatrocentos reais) Conforme quadro anexo B.

E conforme dados do NEORF- Nucleo de Execucdo, Orcamentario e Financeiro, foi
investido em capacitacdo no ano de 2009 o valor de R$: 8.792,39. (Oito mil, setecentos e

noventa e dois reais e trinta e nove centavos), conforme anexo C.

Figura 8- Investimento em capacitacéo/2009.

Capacitacéo Capacitacéo de - Diarias
Profissional Servidores - Passagem
Total 8.702,39

Fonte: NEORF/SRTE/AP

3.2 Pesquisa de campo

Neste momento do trabalho, apresentam-se os resultados obtidos através da pesquisa
por meio de questionérios, aplicados a 70 servidores. Para preservar as identidades dos
entrevistados, este serdo apresentados por numeros, 01 a 70, sendo identificados como SO1...a
S70.

Nesta investigacdo as informagdes relacionadas ao perfil da equipe, na amostra
pesquisada, mostram a importancia para a analise, como tempo de empresa, cargo que 0
funcionario exerce entre outros, permitindo com isso uma melhor visualizacdo do ambiente
organizacional. Apds os comentarios de cada questdo, esta inserido um grafico para melhor
visualizag&o dos resultados obtidos.

Com relagdo aos cargos exercidos, observa-se:

Quantitativo de Téc. e Gestores

100

80

60

40

20

N2 de Func. Porcentagem
M Gestores 15 21,42857143
M Téc. Administrativos 55 78,57142857
i Total 70 100

Gréfico 01- Fonte extraida do questionario de pesquisa.
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Dos participantes, verifica-se que 15 sdo gestores e 55 exercem cargo de Técnicos

administrativo. Destaca-se que entre os gestores foram entrevistados o superintendente (no
qual é cargo comissionado) e o superintendente substituto que € agente administrativo.
Ressalta-se também que 15 desses gestores também sdo agentes administrativos.

Dentre o0s servidores pesquisados encontram-se administradores, economistas,
nutricionista, psicélogo, socidlogo, assistente social, contadores, datilografos, agente
administrativos, motoristas, agente de limpeza e conservagdo, agente de portaria, mestre,
técnico de contabilidade, assistente sindical, auxiliar operacional de servicos diversos, no qual
foi optado defini-los como técnicos administrativos.

Em relacdo ao género, observa-se:

N2 de Funcionarios e Sexo

100

80

60 I

40

20

o]

Ne de Func Porcentagem
H Masculino 25 35,71428571
H Feminino 45 64,28571429
u Total 70 100

Grafico 02- Fonte extraida do questionario de pesquisa.

Dos 70 funcionarios que responderam ao instrumento, 25 sdo do sexo masculino,
enquanto que 45 sdo do sexo feminino. Observa-se, pois, a prevaléncia de servidores do sexo
feminino na SRTE.

Com relagéo ao nivel de escolaridade:

Grau de Escolaridade

30
20
10
0 | b

Pas-
o o i
12 Grau 22 Grau Superior e Total
H N?de Func 4 24 40 2 70
M Porcentagem |5,714285714 (34,28571429 |57,14285714|2,857142857 100

Grafico 03- Fonte extraida do questionario de pesquisa.



33

Observa-se que 04 possuem o 1° grau, (5,7%), 24 possuem o0 2° grau (34,28%) e 40
possuem ensino superior (57,12%) e 02 informaram que possuem pés- graduagdo (2,85%).
Importante destacar que no quadro funcional existem outros servidores com pés-graduacéo.
Como pode-se perceber a maioria dos servidores possuem nivel superior, que é de suma
importancia para o 6rgéo.

Com relagdo ao tempo de servico, observa-se:

Tempo de Servico

100
0
80

60
50
40
30
20
10

o | = —_—

(-)de 01 ano 0lano 03 Anos () Gl Total
O09anos
H N2 de Func 5 4 2 59 70
M Porcentagem | 7,142857143 | 5,714285714 | 2,857142857 | 84,28571429 100

Grafico 04- Fonte extraida do questionario de pesquisa.

Foi pesquisado também o tempo de servico na SRTE/AP. Os servidores pesquisados
todos sdo efetivos, porém 05 trabalham menos de 01 ano (7,14%), 04 trabalham apenas 01
ano (5,7%) e 02 trabalham apenas 03 anos (2,85%) e 59 tém acima de 09 anos de servico,
(84,28%). Importante enfatizar, que 50% desses servidores daqui a cinco anos estardo com
idade para a aposentadoria.

ApoOs a apresentacdo das variaveis demograficas, serdo agora analisadas as varaveis
presentes no instrumento de pesquisa. Em relacdo as afirmacgdes propostas, definiu-se como
intervalo o total de respostas entre as opcdes, (6timo, bom, razodvel, ruim, péssimo).

Foi perguntada em relacdo de confianca e parceria com chefes e colegas de trabalho,

obteve-se 0 seguinte:
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Relacdo de Confiaca
100

80

60

40

20

Otimo Bom Razoavel Ruim Pessimo | Total

HN2de Func 30 40 0 0 0 70
M Porcentagem (42,85714|57,14285 0 0 0 100

Gréfico 05- Fonte extraida do questionario de pesquisa.

Conforme demonstra o grafico 05, (57,14 %) dos entrevistados responderam que a
relacdo com chefes é boa; e (42,85%) desses funcionarios responderam que a relacao é 6tima.
Deste modo, este é indicativo satisfacdo em relacdo a confianga. Conforme ressaltado por
Garay e Antonello, (2004, p. 2), “é importante a interacdo entre as pessoas no ambiente de
trabalho, formal ou informalmente, no desenvolvimento de competéncias”.

Assim, esse € um aspecto positivo encontrado na pesquisa, referindo-se a relacdo de
confianca e parceria que os funcionarios e chefes encontram no ambiente de trabalho. E
devido essa relacdo ser considerada boa, os trabalhos sdo desenvolvidos de uma forma que
ndo venha ser prejudicado o andamento das tarefas. Foi visto que a no¢do de construcdo de
competéncia inclui a interacdo do individuo com seu grupo profissional e grupos sociais do
ambiente que vive.

Importante ainda frisar que se um ambiente de trabalho onde ndo exista confianca e
uma relacdo boa entre chefes e servidores, com certeza os trabalhos ndo serdo bem
executados. Cabe destacar, ainda, que essa relacdo é fundamental para favorecer e lidar com
os conflitos, o que tende a favorecer um ambiente de negociagéo.

A proxima variavel refere-se as decisdes tomadas pelo chefe imediato;
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Decis6es Tomadas
100
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o
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Otimo Bom Razodvel Ruim Pessimo Total
H N2 de Func 28 42 0] 0] 0 70
M Porcentagem 40 60 0 0 0 100

Gréafico 06 - Fonte extraida do questionario de pesquisa.

Conforme demonstra o grafico 06, constatou-se que 42 (60%) dos entrevistados
responderam que as decisdes tomadas pelo chefe imediato, sdo consideradas boas, e 28 (40%)
desses funcionarios responderam que a relacéo é considerada 6timo. Considerando-se 0s que

responderam bons e 6timos, tem-se assim, um nivel de satisfacdo de 80%.

Conforme ressaltado por Cavalcanti (2005, p.85):

Quando um individuo assume um cargo de gestdo, imediatamente depara-se com
uma nova realidade. Seus resultados ndo dependem mais, predominantemente e de
forma direta, de seus proprios esforcos, mas sim do desempenho de cada um dos
funcionarios de sua equipe.

A relacdo de confianga anteriormente discutida ajuda a entender esse resultado.
Quanto as decisbes tomadas, pelos chefes ou gestores com certeza propiciara condi¢bes que
venham a ajudar nas tarefas a serem cumpridas. Nesse sentido, essa relacdo na negociagdo
coletiva, sera determinante na eficacia dos servidores.

Com relagéo a proxima variavel foi investigada a questéo referente a necessidade de

obter informaces de outros setores da SRTE/AP.
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Informagoes dos Setores
100
80
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o}
Otimo Bom Razoavel Ruim Pessima Total
H N2de Func 39 3 25 3 o} 70
M Porcentagem |55,71428(4,285714|35,71428(4,285714 o} 100

Gréafico 07. Fonte extraida do questionario de pesquisa.

Conforme demonstra o grafico 07, a maioria dos entrevistados concordaram em
relacdo a obtencdo de informagbes de outros setores na SRTE/AP. Dos entrevistados 40
acharam 6timo, o que representa (57,71%) dos respondentes, 03 dos entrevistados acharam
bom (4,28 %), 25 dos respondentes acharam o atendimento razoavel (35,71%) e 03 dos
entrevistados acharam o atendimento ruim, 4,28%. Embora os resultados indiquem que a
maioria dos entrevistados no que se refere a satisfacdo como sendo 6timo e bom, é
interessante que a gestdo possa se atentar para as razdes de que cerca de 40% estejam entre
razoavel e ruim. Pode-se pensar que sera primordial analisar que fatores estdo levando a esses
resultados.

Conforme destaca Zarifian (apud GUIMARAES, 2000, p.3). “Comunicar-se &
principalmente construir um entendimento reciproco e bases de compromisso que seréo a garantia
do sucesso das agdes desenvolvidas em conjunto”.

Destaca-se, assim, que a relacdo entre os servidores pode ser considerada positiva, o
gue é importante para 0 bom desempenho e reciprocidades entre 0s setores.

Com relagdo a oitava varidvel, foi perguntado quanto aos conflitos internos de seu

setor, se consideram que s&o solucionados de uma forma adequada.
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Conflitos Internos
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Otimo Bom Razoavel Ruim Pessima Total
M N°de Func 24 46 4] 0 0 70
M Porcentagem 34,285714265,7142857 4] 0 0 100

Gréfico 08- Fonte extraida do questionario de pesquisa.

Como respostas conforme demonstra o gréfico 08, a maioria dos entrevistados 46
(65,71%), concordaram que os conflitos sdo solucionados de forma boa, e 24 (34,28%)
acharam que sao solucionados de uma forma étima. Verifica-se, assim, uma satisfacdo quanto
essa variavel.

Conforme ressalta Oliveira (2006, p.10). “O ambiente de trabalho facilita o
relacionamento entre as pessoas da organiza¢ao, mesmo em niveis hierarquicos diferentes”.

Para corroborar com essa analise, sera descrito algumas das manifestacdes encontradas
nas respostas aberta dos questionarios como: S04 “Na gestao anterior, tivemos problemas com
a gestora por discordia de seus métodos de administrar”.

Ou ainda S47, ilustrando a existéncia de conflitos cotidianos e relacionados a forma
de gestdo que foram bem conduzidos: “Por diversas vezes ndo concordei com a maneira de
como 0s meus chefes imediatos gostariam de conduzir as atividades do meu setor”.

S53 também traz exemplo nessa linha: “Na época da gestdo anterior fomos muito
hostilizados, desvalorizando o trabalho que desenvolvia”.

Vale ressaltar que a infra-estrutura de uma organizacao torna-se de vital importancia
para que o individuo sinta-se bem no ambiente de trabalho e confortavel para desempenhar
suas tarefas com seguranca.

Com relagdo a proxima variavel foi questionado aos servidores quanto a
concordancia em relagdo ao planejamento, objetivos, principios e metas que a organizacao se

propde a alcancar.
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Planejamento,objetivos,Principios e Metas
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Otimo Bom Razoavel Ruim Pessima Total
H N?de Func 25 17 28 0 0 70
M Porcentagem 35,71428524,285714 40 0 0 100

Gréfico 09- Fonte extraida do questionario de pesquisa.

Dos funcionarios pesquisados, conforme demonstra o grafico 09, 25 consideraram
otimo (35,71%) e 17 (24,28%) consideraram bom; no entanto 28 (40%) dos servidores
pesquisados consideraram regular, o que sinaliza um ponto a ser observado.

Neste sentido, conforme ressalta Faisal (2005, p.138). “A valorizagdo quanto a
formacdo cria parametros para distingdo e valorizacdo das pessoas que estabelecem alguma
relacdo com a empresa, envolvendo praticas como remuneragdo, premiacdo, e facilidades”.

Conforme observado no gréfico 09, foi possivel constatar que 24,28 % dos
colaboradores acham que a Superintendéncia ndo atende os objetivos que propde a alcangar,
ou seja, eles a acham razoavel. Nesse contexto, sera primordial que a Superintendéncia, venha
discutir e debater os objetivos de modo que esses cheguem ao conhecimento desses servidores
que estdo insatisfeitos, para que juntos possam alcancar os resultados esperados.

Com relagdo a proxima variavel foi questionado aos servidores quanto as

responsabilidades desempenhadas no seu setor de trabalho. Estas foram assim consideradas:

Responsabilidades Desempenhadas no Setor
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Otimo Bom Razoavel Ruim Pessima Total
HEN°de Func 39 28 3 0 0 70
M Porcentagem | 55,71428 40 4,285714 0 0 100

Gréfico 10- Fonte extraida do questionario de pesquisa.
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Verifica-se que ha poucos funcionarios que realmente possuem pouco conhecimento

quanto as responsabilidades desempenhadas no setor, ou seja, dos funcionarios pesquisados

39 ( 55,71%) concordaram que s&o responsaveis pelas atividades desempenhadas no ambiente

de trabalho, classificando como 6timo, 28 (40%) bom e razoavel 03 (4,28%).

Ressalta Ruas, (1999, p, 04)

A competéncia ndo se reduz ao saber, nem tampouco ao saber-fazer, mas sim a sua
capacidade de mobilizar e aplicar esses conhecimentos e capacidades numa
condigdo particular, onde se colocam recursos e restricdes proprias a situacdo

especifica.

Foi possivel constatar, assim, que a maioria dos colaboradores sdo responsaveis pelas

atividades desenvolvidas, assim este € um ponto positivo para o érgéo.

Em relacdo a seguinte variavel foi questionado aos servidores se no setor que exercem

suas atividades h4 liberdade para falar, opinar, contribuir e sugerir.

Opiniao ,Contribuicao e Sugestao no Setor
100
S0
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40
20
O - Y — |

Otimo Bom Razoavel Ruim Pessima Total

E N?de Func 63 4 3 o} 6] 70

M Porcentagem 90 5,71428574,2857142 0 0 100

Gréfico 11- Fonte extraida do questionario de pesquisa.

Conforme demonstra o grafico 11, um total de 63 dos entrevistados concordaram que,

no setor que exercem suas atividades, ha liberdade para falar, opinar, contribuir, sugerir, isto

é, 90% acharam otimo. Os demais classificaram como bom e razoavel, sendo que 04 (5,71%)

bom) e 03 (4,28%) razoavel. Assim, foi possivel constatar um alto grau de satisfacdo quanto a

liberdade para contribuir e desenvolver suas atividades. Configurando, assim, um aspecto
positivo na SRTE/AP.
Destaca Wagner, (2003, p.367):

A cultura de uma organizacdo é um sistema de valores, portanto, € uma maneira
informal e compartilhada de perceber a vida e a participacdo na organizacdo, que
mantém os seus membros unidos e influenciam o que pensam sobre si mesmos e seu

trabalho.
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Um aspecto positivo encontrado na pesquisa refere-se a liberdade que a SRTE/AP

disponibiliza aos seus funcionarios em opinar, sugerir, enfim contribuir para o melhoramento
das atividades.

O questionario continha questdes referentes a capacitacdo, o0 que sera agora
apresentado:

Com relacdo a seguinte varidvel, foi questionado aos servidores como avaliam as

demandas em termos de conhecimento exigido no seu cargo/funcao.

Demandas Exigidas no Cargo/Func¢do
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Gréfico 12- Fonte extraida do questionario de pesquisa.

Conforme demonstra o grafico 12, a maioria dos entrevistados concordaram em
relacdo quanto as demandas em termos de conhecimento exigidas no seu cargo ou funcéo.
30% acharam 6timo, 35,71% bom e 34,28% razodvel.

Ressalta Ruas (2009, p.04):

Competéncia individual e gerencial é a mobilizagdo, integracdo e aplicagdo dos
Conhecimentos, Habilidades e Atitudes numa situacdo especifica, na qual se
apresentam condicdes e restricBes proprias, a fim de atingir desempenhos esperados
na missdo da organizacdo e area. Enfatiza que as capacidades ndo sdo as mais
importantes. A entrega é o principal.

Com relacdo a décima terceira varidvel foi questionado aos servidores quanto, de
modo geral, se consideram preparados em termos de habilidades, apds terem recebido
capacitacéo.
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Nivel em Termos de Habilidade, Apds
Capacitacao Recebida
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Grafico 13. - Fonte extraida do questionario de pesquisa.

Conforme também demonstra o grafico 13, a maioria concordou que se considera
preparado em termos de habilidade, apds capacitacdo recebida. 65,71% acharam 6timo,
14,28% bom e 20% razoavel, o que demonstra satisfacdo de modo geral. Este € um ponto
positivo, tanto para 0 bom desempenho do servidor quanto para o 6rgao, pois assim poderdo
ser multiplicadores das capacitacdes, beneficiando a todos com a aprendizagem recebida e as
habilidades desenvolvidas.

Foi possivel constatar que 20 % dos colaboradores acham que ndo estdo preparados
apos capacitagdo recebida.

Pacheco (2005, p.20) destaca, “O conceito de capacitagdo surge com a exigéncia de
assimilacdo de novos conhecimentos, técnicas, atualizacdo, desenvolvimento de competéncias
e mudangas de atitudes, traduzidas por mudancas de comportamento”.

Neste sentido é de primordial importancia a capacitacéo recebida.

Com relacdo a décima quarta variavel foi questionado aos servidores como avaliam a

aprendizagem recebida nos curso de capacitacéo.

Aprendizagem Recebidas no Curso de Capacitacao
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Gréfico 14. - Fonte extraida do questionario de pesquisa.



42

Neste grafico 14, 20% avaliaram como Otima a aprendizagem obtida nos curso,
34,28% como bom (no total 54,28 demonstraram satisfacao) e 45,71% como razoavel.

Conforme destaca Pacheco (2005, p.21), “a capacitacdo faz com que uma pessoa ou
um grupo adquira conhecimentos e os compreenda, com o0 objetivo de larguear uma atividade
profissional predeterminada com plena competéncia”.

E indiscutivel a importancia da capacitacdo em um ambiente organizacional.

Com relacdo a proxima variavel, foi solicitado aos servidores avaliarem, de modo

geral, os programas de capacitacdo e treinamento que séo desenvolvidos na SRTE/AP.

Participacdo de Capacitagdao sobre Negociagao
Coletiva
12

10

:, ‘i

Otimo Bom Razoavel Ruim Pessima Total
H Nede Func 4 2 1 0 0 7
M Porcentagem | 5,7142857 | 2,8571428 | 1,4285714 4] 4] 10

Gréfico 15. - Fonte extraida do questionario de pesquisa.

Conforme demonstra o grafico 15, a maioria dos entrevistados considera os programas
de capacitacdo e treinamento que sdo desenvolvidos na SRTE/AP como satisfatério, sendo
que 24,28 % acharam otimos e, 55,71% bom e 20% consideram razoaveis.

Ruas (1999, p.04), conforme apresentado no referencial teérico, destaca que:

A competéncia ndo se reduz ao saber, nem tampouco ao saber-fazer, mas sim a sua
capacidade de mobilizar e aplicar esses conhecimentos e capacidades numa
condigdo particular, onde se colocam recursos e restricdes proprias a situagdo
especifica. Alguém pode conhecer métodos modernos de resolugdo de problemas e
até mesmo ter desenvolvido habilidades relacionadas a sua aplicagdo, mas pode nédo
perceber o momento e o local adequados para aplica-los na sua atividade. [...] A
competéncia, portanto, ndo se coloca no ambito dos recursos (conhecimentos,
habilidades), mas na mobilizacdo destes recursos e, portanto, ndo pode ser separada
das condic¢des de aplicacdo.

Com relacdo a varidvel seguinte foi questionado aos servidores se ja tinham
participado de alguma capacitacdo sobre negociacdo coletiva. Caso sim, que avaliassem essas

capacitacoes.
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Participa¢do de Capacitacdo sobre Negociagdo
Coletiva
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Gréfico 16 - Fonte extraida do questionario de pesquisa.

Dos 70 servidores pesquisados apenas 07 participaram curso de capacitacdo sobre
negociacao coletiva. Conforme demonstra o grafico 16, dos 07 servidores 5,71 % consideram
otimo, 02 participantes, 2,85% consideraram bom e 01 participante 1,42% considerou
razoavel.

Destaca-se também, conforme Zajdsznajder (1985, p.25), “no referencial tedrico, a
negociagdo pode acontecer em diferentes campos, administrativo, trabalhista, relagdes
diplomaticas e negociacao politica”.

O interesse de participar de curso sobre negociacdo coletiva é considerado bastante
baixo devido a falta de interesse dos servidores em querer participar, ou s6 participam se

houver viagem é diérias.

Conforme destaca a agente de capacitagdo da SRTE/AP senhora Maria do Socorro
Bessa:

Serd preciso mais recursos financeiros para diarias e passagens para treinamento em
outras unidades da Federacdo, pelo fato de que isso motiva o servidor para novas
experiéncias, pois muitos das vezes sdo oferecidos 0 mesmo curso aqui na SRTE/AP
(negociagdo coletiva), como também nas outras localidades, e o servidor diz que s

vai participar se for viajar.

Para corroborar com essa analise, sera descrito algumas das manifestaces encontradas
na resposta aberta dos questionarios como: SO1 “Fui juiz classista da Justica do Trabalho e
diariamente participavamos de negociacédo coletiva, para que a nossa participacdo fosse a mais
correta possivel, passamos por varias capacitagdes”.

O entrevistado S15 traz capacitagdes por ele realizadas: “Estado Governo e Sociedade.
Relacbes nas Organizagdes do trabalho, Negociacdo Coletiva I,11 e Ill, por fim, sobre as

Competéncias”.
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Destaca também o entrevistado S30 traz “Abordagem de conflitos, dominio de

contetdo e psicoldgico, neutralidade e justica social. Para o entrevistado S25 aponta um
curso: “Resolu¢do de conflitos trabalhistas”.

Importante ressaltar, que a SRTE/AP, procura incentivar seus servidores a se
capacitarem e participarem de mesas de negociacdo, pois sO assim serd favoravel para o
entendimento e solucdes dos conflitos trabalhistas.

Como exemplo pode-se ressaltar a indicacdo de servidores como integrantes da
Comissdo Regional de Igualdade de Oportunidade de Género, de Raca e Etnia, de Pessoas
com Deficiéncia e de Combate a Discriminacdo, onde as participacdes desses servidores sdo
de suma importancia para o desempenho em uma mesa de negociacdo de conflitos.

Com relacdo a pergunta seguinte foi perguntado aos servidores quais 0S cursos que
participou no ano de 2008/2009 e qual curso que gostaria de fazer e o Orgdo nao
disponibilizou. Sendo essa pergunta uma questdo aberta, serdo citadas algumas das
manifestacdes dos servidores pesquisados:

O servidor pesquisado S45 “Analises e Melhorias de Processo, Etica no Servico
Publico e Libras”. Quanto ao entrevistado S50 “Informatica, Relacbes Humanas e Seguranca
Institucional da Presidéncia da Republica”. Em relacdo ao servidor entrevistado S21,
“Especializagdo em negociacdo coletiva”. Com relagdo ao servidor entrevistado S66
“Legislagcdo Trabalhista e Libras. Para o servidor entrevistado O S56 “Seminario Sobre
Seguranca da Informacdo e Comunicacdo e Seminario de Supervisdo e Monitoramento do
PNQ/PLANSEQ/PLANTEQ”. J& 0 S46 “Programa e Execucdo Orgcamentaria, Financeira e
Contabil”.

Para comprovar esses dados pode-se verificar o relatorio fornecido pela Agente de
Capacitacdo da SRTE/AP, conforme paginas anexas A, B e C. N&o serdo transcritos todos 0s
cursos no qual os servidores participaram no ano de 2008/2009. Optou-se por priorizar 0s
cursos que sdo de interesses dos servidores. Serdo expostas algumas manifestacdes dos

servidores, conforme categorias:
Figura 9 - Legislacdo Trabalhista:

S01 Legislacdo trabalhista (atualizacio).

S49 Calculos Trabalhistas

S25 Homologagdo e Calculo Trabalhista

S40 Calculo Trabalhista com carga horéaria
razoavel.

S05 Atualizacdo em Salde e Seguranga no
Trabalho.

S20 Curso em relagdo ao Seguro desemprego.

Fonte: SRTE/AP
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Figura 10- Gestéo de Pessoas

S21 Especializacdo em Gestdo de Pessoas

S34 Curso em Gestéo de Recursos Humanos.

S13 Curso sobre gestdo de documentos

S47 Relagdes Interpessoais

S27 Curso de Oratéria

S31 Pés Graduacdo em Mestrado e Direito no
Trabalho

S33 Curso de Inglés

S09 Curso de Planejamento Participativo

S11 A arte de Falar em Publico

S50 Curso de Qualidade no Servico Publico
(atendimento)

Fonte: SRTE/AP

Figura 11- Informatica

S18 Curso Excel
S06 Curso de rede (informética)
S07 Curso de Computagdo e rede

Fonte: SRTE/AP

Figura 12-Cursos referentes & Licitagao e Contratos

S45 Contratos, Licitagdo em Geral e a servicos de
Competéncias do MTE

S15 Pregoeiro e Sistema SIAPE

S10 Gerenciamento de compras e servicos.

S70 Curso em Contabilidade Publica

Fonte: SRTE/AP

Como informado, pode-se perceber que alguns desses cursos que os servidores
citaram, o 6rgdo ja disponibilizou. Pode-se pensar que na verdade ndo héa interesse do servidor
em participar, como exemplo o caso do curso de calculo trabalhista.

Importante frisar, que dos 70 servidores pesquisados 30 “informaram que nao
participaram de nenhum curso ou que ndo estdo interessados em participar”, “ou que nao
participaram porque ndo foram informados, quanto a realizacdo de cursos que foram
promovidos”.

Em conversa informal com a agente de capacitacdo senhora Maria do Socorro Bessa,
foi questionado o porqué da existéncia de um numero de servidores desmotivados em
participar nos curso de capacitacdo. A mesma autorizou citar sua fala para que se possa
complementar o pedido de cursos de servidores e de outros que ndo se interessam em
participar.

Quanto as informagdes dos cursos e capacitagdo, os servidores sdo informados por e-
mail institucional, bem como no mural de avisos, por meio de memorando aos
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setores, mas percebo que muito dos servidores ndo procuram informagfes nesses
dois meios de divulgacéo.

Fazendo uma analise, dos cursos solicitados, bem como da citacdo da agente de
capacitacdo, pode-se inferir que o sistema em si é bom e acontece, porém falta interesse por
parte de alguns servidores em procurar se capacitar. Tal situacdo é preocupante, pois 0
servidor sem atualizacao e capacitacdo tera prejuizos no desempenho de suas atividades e no
atendimento das necessidades do érgéo.

Ressalta ainda a agente de capacitagéo:

Pois muitos de nossos servidores estdo desmotivados, no entanto faz-se necessario o
plano de carreira. Observo ainda que a remog¢do por necessidades de funcionarios as
vezes leva o servidor a ficarem desmotivado, muitos desses servidores tem um

conhecimento e graduagdo diferente e vai trabalhar em outra area, sem
conhecimento algum.

Nesse contexto, hd a necessidade de desenvolver a competéncia de negociacdo
coletiva, para que seja englobado em diferentes circunstancias situacionais. Importante para o
desempenho pleno da fungéo, ou seja, o conjunto de conhecimentos, habilidades, atitudes e
comportamentos que podem indicar o nivel de equilibrio e adequacao.

Na seguinte variavel foi questionado aos servidores o quanto consideram que €

valorizado no ambiente de trabalho.

Valorizacdo no Ambiente de Trabalho
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Grafico 17. - Fonte extraida do questionario de pesquisa.

Conforme demonstra o grafico 17, dos 70 servidores pesquisados, 38 (54,28%)
assinalaram como 6timo; 11 (15,71%) como bom e 21 (30%) responderam que consideraram

a valorizacéo regular, o que sinaliza a necessidade de atencéo.
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Conforme visto, a valorizagdo das pessoas é importante para o desempenho e suporte

para o planejamento de estratégias. Como aponta Amaral (2006),“ a gestdao por competéncia
exige atencdo prioritaria aos aspectos qualitativos do investimento em pessoas”.

Com relacdo a préxima variavel foi perguntado aos servidores como avaliam as
condigdes que a SRTE/AP oferece para o desenvolvimento profissional, pessoal e coletivo de
seus servidores, principalmente na satisfacdo e motivacdo com as politicas e atitudes em prol

do desenvolvimento do setor.

Condi¢des que a SRTE/AP Oferece
100
20
60
40
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0 .
Otimo Bom Razodvel Ruim Pessima Total
M N2de Func 10 28 32 0 9] 70
M Porcentagem [14,285714 40 15,714285 g 4] 100

Gréfico 18. - Fonte extraida do questionério de pesquisa.

Quanto as condicdes, descobriu-se na pesquisa que apenas 10 responderam (14,28%) d
6timo e 28 (40%) disseram bom. Totaliza-se, assim, 54,28%, isto €, a maioria esta de certa
forma, satisfeita.

Os outros 32 dos funcionarios (45,71%) consideram apenas como razoavel as
condi¢cBes em seu ambiente de trabalho, sinalizando também a necessidade de atengdo por
parte dos gestores.

Com relacdo a seguinte varidvel foi perguntado aos servidores como avaliam a

qualidade dos servicos executados pelos servidores técnicos administrativos:
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Qualidade dos Servigos Executados
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Gréafico 19. - Fonte extraida do questionario de pesquisa.

Dos servidores pesquisados 53 (75,71%) dos funcionarios revelaram que a qualidade
do servigo prestado pelos servidores administrativos é 6timo, e apenas 17 (24,28%) desses
servidores acharam razoavel.

Segundo Brasil (2006, apud AMARAL, 2010, p. 27) no referencial tedrico:

A busca pela qualidade no servico publico relaciona-se diretamente ao
desenvolvimento das competéncias necessarias ao bom desempenho da fungéo
publica e da gestdo politicas governamentais. Isso se reflete em servidores
estimulados, comprometidos e mais capacitados.

Com relacdo a esse questionamento, foi perguntado de que forma os servidores da
SRTE/AP podem contribuir, para a melhoria dos servicos prestados as comunidades interna e
externa. Desta forma, com a finalidade de facilitar a andlise dos resultados da pesquisa,
destacam-se algumas respostas citadas pelos servidores:

Conforme o entrevistado S10 “Desde que a SRTE/AP, ou 0 MTE invista mais na
qualificacdo de seus servidores com cursos de especializagdo por opg¢do dos mesmos e ndo por
imposicdo, a exemplo; pos- graduacdo e mestrado”.

Destaca também o entrevistado S15 “Procurando padronizar os atendimentos por parte
de todos os servidores que efetuam atendimento interno e externo numa mesma linguagem”.

Em relacdo o entrevistado S35 “Prestando servico com qualidade e acima de tudo,
com humildade”.

A prestacdo do trabalho realizado por uma instituicdo é essencial para conquistar a
credibilidade e manter a fidelidade perante a sociedade. Desse modo é de primordial
importancia a qualificacdo dos servidores administrativos.

Neste sentido, observa-se que o papel desempenhado pelos colaboradores é

fundamental para o sucesso ou fracasso da organizagdo, nesse modo, observa-se a
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preocupacdo do servidor na qualificacdo, pois, tudo que afeta profundamente o resultado da

organizacdo, afetard o resultado esperado.

Como exemplo pode-se demonstrar alguns questionamentos dentre esses sobre as
Melhorias e investimentos:

Para o entrevistado S45 “exigindo melhores condi¢cdes de trabalho e curso de
capacitagdo”.

O entrevistado S30 “aumentando o nimero de servidores capacitados”.

Conforme destaca o entrevistado S67 “Capacitacdo, repassar as informacdes em
cursos realizados, ministrada apenas para uma quantidade minima de servidores, ou seja, que
haja socializacdo de tudo que aprender aos demais colegas”.

Em relacdo ao servidor entrevistado S70 “A melhor forma ¢ a capacitagio, e depois da
capacitacdo o servidor devera obrigatoriamente exercer a atividade para qual foi capacitado,
porque tem servidor que é capacitado e na pratica ndo repassa o que aprendeu”.

Citando o servidor entrevistado S17 “Podem contribuir mais no momento que forem
capacitados”.

Referindo-se ao servidor entrevistado S50 “Investindo em treinamento e capacitacdo
nos servicos que ela oferece aos colaboradores da SRTE”.

Para o servidor entrevistado S70 “Levando os servicos da SRTE/AP, até as
comunidades, devido a distancia e outras dificuldades existentes dessas pessoas, assim como
efetuar a divulgacao dos servicos oferecidos e como ter acesso a0 mesmo”.

S23 ”A falta de didlogo, compromisso, interesse e responsabilidade comprometer-se
com as causas e com 0s interesses da SRTE/AP, inclusive com o bem estar dos servidores
para que haja um bom desenvolvimento dos trabalhos e servigos ofertados”.

Conforme o entrevistado S55 “Aplicar as habilidades adquiridas com as experiéncias
dos anos, juntamente com as competéncias de fato que um servidor publico deve prestar para
com o cidaddo que contribui para manter o servigo publico”.

Em relagcdo ao entrevistado S42“Oferecendo condigfes maximas de trabalho, tais
como melhor qualificacdo; condigdes para os servidores buscarem mais conhecimento e
principalmente a motivagao”.

Conforme destaca o servidor entrevistado S21. “A melhor contribui¢cdo da SRTE/AP,
para com o0s servidores e mais harmonia entre os funcionarios, sem distincdo de grau de
escolaridade, fungao e chefia”.

Enfim, destaca o servidor entrevistado S02 “Tratando as pessoas com muito respeito, e

oferecendo a todos um atendimento de qualidade”.
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Destaca-se nessas opinides em relagdo a capacitacdo e treinamentos, que a maioria

considera que ndo sdo de qualidade, e que muitas vezes os servidores participam e néo
repassam as informacdes recebidas. E muitos citaram a importancia desses treinamentos para
a melhoria no atendimento em geral.

Com relacdo a proxima varidvel foi perguntado aos servidores se consideram a

SRTE/AP um ambiente organizacional excelente para trabalhar.

Ambiente Organizacional Excelente
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Gréfico 20- Fonte extraida do questionario de pesquisa.

Dos servidores pesquisados 18 dos funcionarios (25,71%) revelaram consideram que a
SRTE/AP possui um ambiente organizacional 6timo para trabalhar, 28 (40%) dos servidores
consideraram bom e 14 dos servidores consideram razoavel.

Em relacdo a este fato, visualizamos um numero de 14,28 % dos funcionarios em
demonstrar sua insatisfacdo em relacdo ao ambiente organizacional para desenvolver suas
atividades.

Portanto, é de vital importancia que o 6rgdo disponibilize aos seus servidores um
ambiente com clima organizacional que seja favoravel para a satisfacdo no trabalho, no qual
resultard na percepcao relativa de manter os valores e comportamentos desenvolvidos para

obter maior eficacia.
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CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi analisar a percepcao dos servidores da SRTE/AP quanto
as condigdes/clima para o desenvolvimento e execucdo das competéncias necessarias a
Instituicdo, entre estas as de negociagdo coletiva. Para isso, buscou-se conhecer o processo
atual referente a capacitacéo e treinamento dos servidores, bem como identificar a satisfacdo
quanto as atividades de capacitacdo e ao clima organizacional.

Buscou-se conhecer a percepcao desses servidores em relacdo as condigdes capazes de
facilitar a motivacdo para o aperfeicoamento continuo e para alavancar ou nao os participantes
ou futuros participantes de eventos de capacitacdo a colocarem em préatica o que aprenderam.

Deve-se ressaltar que é extremamente complexo concluir o que leva um colaborador
a estar motivado ou ndo, pois as necessidades e anseios variam de pessoa para pessoa. No
entanto, é indiscutivel a importancia de se ter funcionarios preparados e motivados com o que
fazem, refletindo assim empatia e satisfagdo no atendimento da sociedade. Investigar o clima
e a satisfacdo em relacdo a determinadas condicdes oferecidas pelas organiza¢Ges, como
relacionamento, comunicacao, capacitacao, valorizacdo, tornam-se importantes.

Constatou-se na pesquisa que 0s servidores estdo se aperfeicoando, dentre as suas
maltiplas funcbes, principalmente no que se refere aos programas de treinamento e
capacitacéo.

Dentre as categorias pesquisadas (Gestores e Técnicos administrativos), a pesquisa
possibilitou abstrair informacdes acerca do ambiente para o0 desenvolvimento de
competéncias, o que inclui a competéncia de negociacdo coletiva, enfatizando a importancia
deste elemento dentro da SRTE/AP.

Deste modo, constatou-se que o processo atual existe no que tange a capacitagéo e
treinamento, e ocasiona um grau de satisfacdo na empregabilidade do pos treinamento para
ndo comprometer a eficiéncia e eficacia dos colaboradores treinados da SRTE/AP.

Vale ressaltar que o clima organizacional na medida em que se torna positivo
possibilita a insercdo de elementos intangiveis dentro da organizacdo como espirito de equipe,
companheirismo, empatia entre outros. Entretanto, do contrario reflete sentimentos negativos
que separam as pessoas no ambiente comprometendo todo o trabalho da organizacdo. Tal fato
nos mostra que a organizacdo necessita planejar criteriosamente estratégias para implementar
acoes que venham dar suporte a melhoria do clima organizacional, em virtude de néo estar

atendendo satisfatoriamente aos seus colaboradores de modo eficaz.
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A pesquisa trouxe elementos para o planejamento no que concerne a politica de

motivacdo, enfatizando a necessidade de implantagdo de mecanismos a fim de melhorar o
nivel de satisfacdo dos funciondrios em determinados aspectos, como programas de
capacitacdo, aprendizagem recebida, qualidade dos servicos executados, ambiente
organizacional, entre outros.

Sugere-se para a gestdio um modelo de selecdo natural, onde o processo de
aprendizagem e a participacdo ativa na negociacdo coletiva possam contribuir para a
organizacao.

Quantos aos objetivos definidos para a pesquisa constatou-se que foram alcancados,
através de pesquisa via aplicacdo de questionarios, bem como por meio de levantamentos
bibliograficos e consulta a documentos internos da Instituicéo.

Este trabalho buscou contribuir para uma melhor compreensdo da gestdo no que se
refere a0 ambiente para o desenvolvimento de competéncias. Espera-se que estes resultados
possam ser utilizados como indicadores de satisfacdo/insatisfacdo, reflexo das necessidades e
caréncias dos funcionarios.

Entre as limitagdes do estudo encontra-se que o instrumento ndo foi pré-testado, por
ser um estudo de caso os resultados ndo podem ser generalizados, devido todos o0s
entrevistados participarem do 6rgédo e responderam o que realmente sentem.

Além disso, cabe ressaltar que algumas vezes se obtiveram dados indiretos sobre a
questdo do desenvolvimento da competéncia de negociacdo coletiva, ou seja, ndo se
perguntou diretamente facilitadores e dificultadores em relacdo a essa questdo. Mesmo assim,
como apresentado anteriormente, partiu-se do pressuposto que os elementos do ambiente
pesquisado tém reflexo direto no desenvolvimento desta competéncia.

Neste sentido, sugerem-se como estudos futuros esta pesquisa seja usada pelos
servidores das Superintendéncias Regionais do Trabalho e Emprego do MTE, e especial aos
servidores da SRTE/AP, bem como as pessoas que tenham interesse em se capacitar por meio
da gestdo de pessoas, com a finalidade de desenvolver modelos e aspectos organizacionais

com a perspectiva de integrar os objetivos no érgao.
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APENDICE B

Pesquisa de clima organizacional- SRTE/AP

O formulério abaixo tem como objetivo colher subsidios e identificar a atuagdo dos servidores
administrativos e gestores no contexto da SRTE/AP aspectos como: satisfacdo,
relacionamento interpessoal, gestdo do conhecimento e aprendizagem, valorizacao,

treinamento e capacitagdo e motivacao. As observagdes obtidas séo estritamente de pesquisa.
Perfil da equipe

1- Qual seu cargo ou fungéo?

2- Sexo: () Masculino () Feminino

3- Qual seu nivel de escolaridade?

( )1°Grau ( ) 2°Grau ( ) superior completo ( ) Superior Incompleto ( ) Pos-
Graduacao.

4- Quanto tempo vocé trabalha na Superintendéncia?

( )menosdelano( )1 a3anos( )De3a6anos( )De6a9anos( )acimade?9
anos.

Relacionamento

5- As relacbes de confianca e parceria com meus colegas e chefes de trabalho sdo
consideradas:

( )Otimo ( )Bom ( )Razoavel ( )Ruim ( ) Péssimo

6- As decisdes tomadas pelo se chefe imediato séo consideradas:
( )Otimo ( )Bom ( )Razoavel ( )Ruim ( ) Péssimo

7- Quando vocé necessita obter informacdes de outros setores da SRTE/AP, essas
informagdes séo consideradas.
( )Otimo( )Bom ( )Razoavel ( )Ruim ( ) Péssimo

8- Quanto aos conflitos internos de seu setor, vocé considera que sdo solucionados de uma
forma?
( )Otimo ( )Bom ( )Razoavel ( )Ruim ( ) Péssimo

Comente:




Comunicagao:

9- Ao ser informado quanto ao planejamento, objetivos, principios e metas que a organizacao
se propde alcancar, vocé considera:
( )Otima ( )Boa ( )Razoavel ( )Ruim ( ) Péssimo

10- Para voce as responsabilidades desempenhadas no seu setor de trabalho, sao consideradas:
( )Otimo ( )Bom ( )Razoavel ( )Ruim ( ) Péssimo

11- No setor que vocé exerce suas atividades, vocé tem liberdade para opinar, contribuir e
sugerir de uma forma:
( )Otimo ( )Bom ( )Razoavel ( )Ruim ( ) Péssimo

Capacitacao :

12- Como vocé considera as demandas em termos de conhecimento exigidas no seu
cargo/funcdo:
( )Otimo ( )Bom ( )Razoavel ( )Ruim ( ) Péssimo

13- De um modo em geral, em que nivel vocé se considera preparado em termos de
habilidade, apos a capacitacdo recebida?
( )Otimo ( )Bom ( )Razoavel ( )Ruim ( ) Péssimo

14- De que forma vocé considera o repasse das informacdes recebidas nos curso de
capacitacao?
( )Otimo ( )Bom ( )Razoavel ( )Ruim ( ) Péssimo

15- Quanto aos programas de capacitacédo e treinamento que sdo desenvolvidos na SRTE/AP
sdo considerados?
( )Otimo ( )Bom ( )Razoavel ( )Ruim ( ) Péssimo

16- Vocé ja participou de alguma capacitacdo sobre negociacao coletiva? Caso afirmativo,
essa capacitacao foi considerada
( )Otimo ( )Bom ( )Razodvel ( )Ruim ( ) Péssimo

Comente os principais temas abordados:

17- Quais 0s cursos que vocé participou no ano de 2008/2009 e qual curso que vocé gostaria
de fazer e o 6rgdo nado disponibilizou?

Motivacao/ valorizacgéo

18- De que forma vocé considera que é valorizado no ambiente de trabalho:



( )Otimo ( )Bom ( )Razoavel ( )Ruim ( ) Péssimo

19- Como vocé considera as condi¢bes que a SRTE/AP oferece para o desenvolvimento
profissional, pessoal e coletivo de seus servidores, principalmente na satisfacdo e motivacéo
com as politicas e atitudes em prol do desenvolvimento do setor.

( )Otimo ( )Bom ( )Razoavel ( )Ruim ( ) Péssimo

20- Para vocé, na SRTE/AP, a qualidade dos servidores técnicos administrativos séo
consideradas:
( )Otimo ( )Bom ( )Razoavel ( )Ruim ( ) Péssimo

21- De que forma os servidores da SRTE/AP podem contribuir, para a melhoria dos servicos
prestados as comunidades interna e externa?

Satisfacdo Geral
22- Vocé considera a SRTE/AP, um ambiente organizacional excelente para trabalhar?
( )Otimo ( )Bom ( )Razoavel ( )Ruim ( ) Péssimo
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ANEXO A

PARTICIPACAO DOS SERVIDORES NOS CURSOS DE QUALIFICACAOE
REQUALIFICACAO A DISTANCIA: 2008/SRTE/AP

- Treinamento do Sistema CGU-PAD.

- Etica e Servico Publico.

- Gestdo Estratégica de Pessoas e Planos de Carreira.
-LIBRAS.

- Legislacdo Aplicada a Logistica de Suprimentos.

- Analise e melhoria de Processos.

- Atendimento ao Cidaddo.

- Orcamento Publico: Elaboracéo e execucéo.

- Redacdo Oficial e Lingua Portuguesa.

* Recursos financeiros Centralizados no MTE

PARTICIPACAO DOS SERVIDORES NOS CURSOS PRESENCIAIS DE
QUALIFICACAO E REQUALIFICACAO:

- Treinamento do novo sistema de controle de protocolo - CPFRODWERB.
- Treinamento do Sistema de Concessao de Diarias e passagens.

- Treinamento a emissores da nova CTPS eletronica.

- Treinamento do Seguro Desemprego e Pesca Artesanal — SDPA

- Curso de Francés Integral

* Recursos Financeiros Centralizados no MTE

APOIO TECNICO, ADMINISTRATIVO E ORGANIZACIONAL EM EVENTOS
REALIZADOS POR ESTA SUPERINTENDENCIA:

“Semindrio Estadual Direitos e Saude da Mulher Trabalhadora”

Periodo: 26 a 27/03/2008

Local: Auditério da Superintendéncia.

Realizacdo: Superintendéncia do Trabalho — SRTE/AP, Secretaria de Estado Incluséo e
Mobilizagdo Social, Conselho Estadual dos Direitos da Mulher, Centro de Referencia em
Saude do Trabalhador — CEREST, Sindicato dos Servidores de Educacao do Estado do
Amapa — SINSEPEAP.

“Palestras sobre a Legislacao do Pescador Artesanal”, realizada dia 30/10/2008, no auditorio
desta superintendéncia.

“Seminario Estadual: Construindo a politica de economia solidaria no Amapa”.
Data: 30/07/2008.

Local: Auditério da Superintendéncia.

Realizag&o: Superintendéncia do Trabalho — SRTE/AP, Secretaria de Trabalho e
Empreendedorismo — SETE.

“Audiéncia Publica: Férum Nacional e Estadual pela Erradicacao do Trabalho Infantil”.
Data: 19/06/2008.



Local: Auditorio do SESI.

Realizacdo: Superintendéncia do Trabalho — SRTE/AP, Faculdade SEAMA, Ministério
Publico do Estado do Amap4, Conselho Tutelar de Macap4, Pastoral do Menor, SESI,
Secretaria de Estado de Incluséo e Mobilizagdo Social - SIMS, SEMART/PMM, APAE/AP.

Realizagédo do “Seminario Estadual: Construindo a politica de economia solidaria no Amapa”
realizado dia 30/07/2008 em conjunto com o Governo do Estado do Amapa, com o objetivo
de divulgar e fortalecer as Politicas Publicas voltadas para a Economia Solidéria, a ser
realizado no municipio de Macapa.

“Caminhada contra o Trabalho Infantil: Educagao, resposta certa contra o Trabalho Infantil”.
Data: 20/06/2008.

Concentragio/Saida: Centro de Convivéncia Arco Iris.

Realizacdo: Superintendéncia do Trabalho — SRTE/AP, Faculdade SEAMA, Ministério
Publico do Estado do Amap4, Conselho Tutelar de Macap4, Pastoral do Menor, SESI,
Secretaria de Estado Incluséo e Mobilizagéo Social - SIMS, SEMART/PMM, APAE/AP.

“II Conferencia Estadual da Pessoa com Deficiéncia”.

Data: 14/08/2008.

Local: Universidade Estadual do Amapé — UEAP.

Realizacdo: Governo do estado do Amapa, Secretaria de Inclusdo e Mobilizacdo Social,
Conselho Nacional de Direitos da Pessoa com Deficiéncia, Superintendéncia Regional do
Trabalho, INSS, Secretaria de Estado da Saude, Secretaria de Estado da Educacdo, Ministério
Publico.

Lancamento da CPTS Eletronica, com a presenca do Ministro de Estado Carlos Lupi.

Data: 05/05/2008.

Local: Auditério da Superintendéncia.

Fonte: Agente de Capacitacdo da SRTE/AP.



CAPACITACAO 2009/SRTE/AP. ANEXO

RELATORIO DE EXECUGAO DO PLANO DE CAPACITAGAO
NOME DO ORGAO / ENTIDA|s uperintendencia do
rab
[ANO DE REFERENCIA (2) 2009
DIRIGENTE DE RH (3) ILKA Dias Teixeira
Figueiredo
TELEFONE (4] 9632234535 T TENDERECO ELETRONICO. () Tkad arapmt
'QUANTITATIVO DE SERVIDORES
|QUANTITATIVO DE SERVIDORES EM EXERCICIO NO GRGAO / ENTIDADE NAO OCUPANTES DE CARGOS EM COMISSAO OU CORRESPONDENTES: (6] 98
|QUANTITATIVO DE OCUPANTES DE CARGOS EM COMISSAO OU CORRESPON( 20
1 1 1 DAsa: 0AS 5 oAS 6 NES:
QUANTITATIVO | (3 )ANTITATIVO DE OCUPANTES DE
‘CARGOS EM COMISSAO,0U [t CARGA
3 GERAL DE HORARIA
Arers @) CAPRCTAGRD (9) | oeSEOLVIONS (10) | COMSSRO | OUTRAS = servoores | oL | VAR ICESTO
FUNGOES DE AGOES
an = ® (15)
GERENCIAL (12)| 1 2 3 4 5 6
Comunicagao Curso Presencial [Arte de como falar em
publico conjunto de
regras e técnicas que
permitam apurar 10 1 1 12 4 |RS 180000
lqualidades pessoais de
|quem se destina a falar
lem pablico.
Trabalho [Curso Presencial Legislagao Trabalhista 20 20 20 |Rs _ 1800,00
Defesa e Seguranga Curso Presencial |Competenciais Basica 1 1 80
|sobre Inteligencia
Comunicagao [Curso Presencial [Comunicagad sobre a
Lingua Brasileira de
|Sinais barreiras de
Z‘;,".ZQ;:E jgv‘m‘ . 10 1 1 40 |RS  1.800,00
facial , calendario e
horas , familia e
[profissas vocabulario.
Formacao inicial para [Seminrio, Congresso, _|Estrutura
novos servidores |Conferéncia, Encontro ou [eCompetenciais sobre o
Férum Nacional MTEeas
|Superintendenciais, bem|
como os seus processos
e rotinas de Vapha\hu ea 1@ 14 16
lehislagad relacionada
20 servidor Publico e o
Codigo de Etica
[Economia, Orgamento e |Curso Presencial Economia Solidaria ¢
Financas sus apeicagad nos
; Planuzce a:vlﬂaﬂss do 1 1 32
e
Auditoria [Aprendizado no Ambiente |Capacitagad Cruzada
de Trabalho /On the job  |relativa a area de 4 4 40
Fiscalizacad
Auditoria Aprendizado no Ambiente |Lavratura
de Trabalho / On the job  [documentos fiscais 13 13 24
Auditoria [Aprendizado no Ambiente [Trabalho Portuarioe
de Trabalho / On the job  [Aquaviario 1 1 40
Gestao da Informegao___[Gurso Presencial 1 1 %
Gestao da Informagao [Seminario, Congresso, _|Informagdes sobre 0
Conferéncia, Encontro ou [siatera Nacional o 10 10 2
o ISIES
(Gestao da Informacao [Seminario, Congresso, _|Socializagad &
Conferéncia, Encontro ou_ [Divulgagas sobre o
ForumNacional (Anuario do Sistema 10 10 16
Publico de Emprego e
Renda
Logistica [Curso Presencial Licitages e Contratos 1 1 2 20
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
AREAS Forma de Capacitagao 0
(OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
(OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
[OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
[OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
[OUTROS. Especificar Forma de Capacitagéo 0
[OUTROS. Especificar Forma de Capacitagéo 0
[OUTROS. Especificar Forma de Capacitagéo 0
[OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
[OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
[OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
[OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
[OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
[OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
[OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
(OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
(OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
(OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
(OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
(OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
(OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
(OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
(OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
[OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
[OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
[OUTROS. Especificar Forma de Capacitagéo 0
[OUTROS. Especificar Forma de Capacitagéo 0
[OUTROS. Especificar Forma de Capacitagao 0
TOTAL an| 95 2]0]ofofofo]f0 o7 RS 5.40000)

B

Fonte: Agente de Capacitacdo da SRTE/ AP.



CAPACITACAO 2009/SRTE/AP. ANEXO C

EXECUCAO DA DESPESA POR PROGRAMA DE TRABALHO DA SRTE/AP NO ANO DE 2009

Executado com Despesa de:

Crédito
Programa de Trabalho Autorizado Pessoal Saldo
Custeio Capital Total
11125006826880001-Fiscalizacdo para
Erradicacdo do Trabalho 77.647,00 77.647,00 77.647,00 |-
1112501022E000001-1ns. De Pes. Com Defic. no
Merc. Trabalho 1.960,00 1.960,00 1.960,00 |-
11125010226280001-Fiscalizagdes de
Obrigaces Trabalhistas 24.082,31 24.082,31 24.082,31 | -
11125010247850001-Fiscalizacéo do Trabalho
no Campo 12.993,00 12.993,00 12.993,00 |-
11125118426900001-Inspecéo em Seguranca e
Saude do Trabalho 47.579,80 47.579,80 47.579,80 |-
11128010645720001-Capacitagdo de Servidores
Publicos Federais 8.702,39 8.702,39 8.702,39 |-
TOTAL GERAL DA UG 380056 172.964,50 - 172.964,50 - 172.96450 |-
11122010648150001-Funcionamento das
Unidades Regionais 713.291,02 662.339,20 662.339,20 | 50.951,82
11122010648150092-Funcionamneto das
Unidades Descentral 37.607,99 15.293,00 15.293,00 | 22.314,99
11123009947840001-Remuneracado de Agentes
Operadores 17.434,78 17.434,78 17.434,78 | -
11332009925530001-1dent. da Popul. por Meio
da Cart. do Trabalho 15.023,42 15.023,42 15.023,42 |-
21422143384020001-Documentacédo da
Trabalhadora Ruarl 8.729,18 8.729,18 8.729,18 |-
TOTAL GERAL DA UG 380956 792.086,39 - 718.819,58 - 71009040 [ 73.266,81
TOTAL GERAL R$ 965.050,89 - 891.784,08 - 891.784,08 | 73.266,81

Fonte:NEORF/SRTE/AP




