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Resumo:

Fundagdes de Apoio sado instituicbes com finalidade de apoiar projetos de pesquisa,
ensino, extensao de interesse das Instituicdes Federais de Ensino Superior. Esta pesquisa
tem como objetivo compreender as praticas de Gestdo de Pessoas nessas Fundagoes,
verificando possiveis inovagdes e os resultados obtidos por meio dessas praticas. Os dados
foram coletados por meio de documentos e questionario auto aplicados. As principais praticas
identificadas foram: descricdo de cargos, avaliacdo de desempenho, desenvolvimento de
pessoas e seguranganotrabalho.Asinovacgdes verificadas estao relacionadas aimplementacgao
dos processos existentes na area de gestao de pessoas.
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Practices of people management in
foundations in brazil: congruence and peculiarities.

Abstract:

Support Foundations are organizations with the purpose of supporting research projects,
teaching, and extending the interest of Federal Institutions of Higher Education. The goal
is to understand the practices of People Management in these foundations by verifying
possible innovations and the results obtained through these practices. Data was collected
through documents and self applied questionnaires. The main practices were identified: job
descriptions, performance evaluation, development and the safety of people at work. The
verified innovations are related to the implementation of existing processes in the area of
people management.
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Introducao

As Fundacbes de Apoio sao instituicdes criadas com a finalidade de dar apoio a projetos
de pesquisa, ensino, extensao e de desenvolvimento institucional, cientifico e tecnoldgico,
de interesse das instituicoes federais de ensino superior (IFES) e também das instituicdes de
pesquisa.

Todas as Fundacdes de Apoio sdo um “mercado” potencial para esta pesquisa. Para isso
a pesquisa estara diretamente relacionada a cada uma delas afiliadas a um 6rgao superior, o
CONFIES — Conselho Nacional das Fundacgdes de Apoio as Instituicbes de Ensino Superior e
de Pesquisa Cientifica e Tecnologia.

A tecnologia nesta pesquisa € o conhecimento que os gestores, os funcionarios e os
sistemas informatizados dessas Fundacdes de Apoio possuem em relacdo a Gestdo de
Pessoas. Sabe-se que os modelos de gestdao de pessoas sao influenciados por fatores
condicionantes externos (Governo, legislagcao, concorrentes entre outros) e internos (estrutura
organizacional, cultura, estratégia adotada e outros) as organizacdes. A tecnologia de gestao
de pessoas engloba normalmente cinco processos: atrair; aplicar; recompensar; desenvolver
e avaliar pessoas no processo produtivo. Sao esses processos que serao identificados nas
Fundacgbes em estudo.

O presente trabalho estrutura-se em trés partes. Na primeira parte encontram-se os
apontamentos introdutorios da pesquisa. Na segunda apresenta-se o breve histérico e a
conceituagao sobre o que é Terceiro Setor. Além de retratar brevemente sobre as Fundacodes
de Apoio e as Instituicbes de Ensino Superior, Funcoes e processos de Gestao de Pessoas
e a Gestao de pessoas no Terceiro setor e as estratégias de inovacao. Os procedimentos
metodoldgicos sédo apresentados na terceira segdo, com as informagdes relacionadas a
abordagem metodoldgica a ser adotada na realizagdo desta pesquisa e os procedimentos
para coleta e tratamento e analise desses mesmos dados. Logo apds sédo apresentados os
resultados obtidos e as consideragdes finais.

A pesquisa em questao tem como foco principal “descobrir’ o que as Fundagdes de Apoio
as Universidades Federais Brasileiras tem feito em termos de inovagao em seus processos
e em suas praticas de Gestao de Pessoas. Neste sentido, surgem questionamentos como:
Quais sédo os processos de gestdo de pessoas existentes em Fundagbes de Apoio as
Universidades? Nestas organizacoes, existem inovagdes nesses processos ou em sua forma
de gerenciar seus colaboradores?

Este problema torna-se relevante, a partir do momento, em que néo existem estudos sobre
Fundacbes de Apoio as Universidades articulado com a discussao de inovacao nas praticas de
Gestao de Pessoas utilizadas por elas. Possivelmente este problema ainda nao foi solucionado
porque o foco das discussdes sobre inovacao tem sido concentradas na relagéo universidade
e empresa. Isso pode estar gerando um sombreamento sobre agentes intervenientes nesta
relacdo, como as Fundagdes de Apoio a Universidade. Logo, estudar essas organizacdes é
uma forma de evidencia-las no contexto da ciéncia e tecnologia, bem como permitir conhecer
suas praticas (e possiveis inovagbes) em termos de gestdo de pessoas.

Sendo assim, esta pesquisa, procura compreender a constituicdo e a utilizagdo dos
processos que englobam a Tecnologia de gestdo de pessoas, buscando identificar de que
forma esta contribui, estimula e potencializa o trabalho nas Fundagbes em estudo. Para
isso adotou-se como objetivo geral compreender as praticas de Gestdo de Pessoas nas
Fundacgdes de Apoio. Além disso, procurou-se também: a) Verificar a existéncia de inovagbes
nessas praticas; b)  Analisar e comparar os resultados obtidos em cada uma das praticas
identificadas.

ReCaPe Revista de Carreiras e Pessoas Sao Paulo. Volume V - Nimero 01 - Jan/Fev/Mar/Abr 2015

/4

Pagina 75



> PUC-SP C\‘: FEAUSP

ko

-

Revisao de Literatura

Nesta secdo serdo apresentados alguns conceitos fundamentais para o entendimento
deste trabalho. Primeiramente, fez-se um levantamento de um breve histérico sobre o Terceiro
Setor e a sua definicdo. Também sao apresentados os conceitos de Fundacdes de Apoio e
a sua relagdo com as Instituicdes de Ensino Superior. Além destes tdpicos foi abordado e as
fungdes e processos da Gestao de Pessoas e a sua importancia para a inovagao estratégica.

Terceiro Setor

Terceiro setor € uma tradugao do termo em inglés third sector, que, nos Estados Unidos,
€ usado com outras expressdes como “organizagdes sem fins lucrativos” ou “setor voluntario”
(ALBUQUERQUE, 2006).

Para uma melhor compreenséo sobre o Terceiro Setor, cabe fazer um levantamento de seu
breve histoérico. Sendo assim, pode-se dizer que o terceiro surge devido a um enfraquecimento
e a perda de modelos autoritarios. O assistencialismo, que sempre esteve associado aos
programas do governo e o Estado, tinha em seu poder o controle social. Porém, com o passar
do tempo percebeu-se que nao seria possivel realizar tudo para todos e em todas as areas de
interesse. A partir de entdo, a sociedade organizada assumiu algumas posi¢des e comegou a
criar movimentos a favor de causas sociais importantes (TERCEIRO SETOR, 2014).

No periodo entre 1822 a 1930, as a¢bes sociais tinham um carater estritamente religioso
— devido a colonizagao portuguesa, assim como pelo dominio da Igreja Catdlica. Mas a partir
da Revolucao da década de 30 até a década de 60, foi criada a primeira lei brasileira que
regulamentava as regras para declaracao de utilidade publica e também o Conselho Nacional
do Servigo Social. E desde essa época, algumas familias privilegiadas ja realizavam acgobes
filantropicas, que foram ganhando um grande espacgo no cenario social (TERCEIRO SETOR,
2014).

Porém, por causa dessa limitacdo da participacao popular na esfera publica, na época
do governo militar, que as iniciativas e os movimentos populares realmente comegaram a
acontecer. E a partir dos anos 70, a sociedade civil se fortaleceu em oposi¢cao ao Estado,
fazendo com que as organizagdes nao governamentais crescessem cada vez mais. No Brasil,
a partir do governo Lula e da entrada do PT no comando do pais, o terceiro setor ficou mais
evidente. Tudo isso por conta da origem do partido, que surgiu de organizagdes sociais e por
movimentos populares na época da ditadura (TERCEIRO SETOR, 2014).

As organizagdes que compde o Terceiro Setor possuem caracteristicas peculiares que
se manifestam tanto em seus programas como em projetos de atuagdo, podendo citar: i)
fazem contraponto as acdes do Governo; ii) fazem contraponto as acdes do mercado; iii)
realgcam o valor politico e econdmico das agdes voluntarias sem fins lucrativas; iv) enfatizam a
complementacéo entre acdes publicas e privadas (ALBUQUERQUE, 2006).

O terceiro setor € composto por associacoes e fundagdes que geram bens e servigos
publicos, mas sem fins lucrativos. Pode-se dizer que é uma juncao do setor publico com o
setor privado. As organizacdes que fazem parte desse setor sdo criadas pela participacao
voluntaria, com o intuito de alcancgar objetivos sociais e publicos, como atendimento médico,
campanhas educacionais, eventos culturais e muitas outras atividades que melhorem a
qualidade de vida da populagéo (TERCEIRO SETOR, 2014).

Vale ressaltar que o Terceiro Setor ndo pode ser substituto da fungéo do Estado, ou seja,
ele é apenas uma complementagao e um auxilio na resolugao de problemas presentes na
sociedade.

Existem alguns atributos estruturais das organizagdes desse tipo, podendo destacar os
listados abaixo.
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* Nao governamental — ndo séo ligadas institucionalmente a governos;
® Gestao prépria — ndo sao controladas externamente, realizam sua propria gestao;

* Sem fins lucrativos — ndo buscam lucro algum e caso tenham excedentes financeiros,
esses sao reinvestidos integralmente na organizagéo;

* Formalmente constituidas — s&o institucionalizadas, com uma formalizagéo de regras e
procedimentos;

As associacbes e fundacdes sao entidades que fazem parte do terceiro setor. Sao
formadas quando pessoas, empresas ou familias querem estrategicamente investir seus
recursos na area socioambiental. Vale ressaltar aqui a diferenca entre Associacdes e
Fundagdes. As associagbes sao “formadas por um grupo de pessoas que se reunem para
atingir um determinado fim. Ela ndo visa o lucro e, portanto, seus resultados financeiros nao
sao divididos entre os participantes. Sua fungao é atender as areas assistencial, ambiental,
social, etc”. Ja as Fundagdes “sao entidades de direito privado com fins filantrépicos e com
personalidade juridica. Sdo administradas de acordo com os objetivos e fundamentos de seu
instituidor que pode ser uma pessoa fisica ou juridica capaz de indicar um patrimdnio em sua
constituicao” (TERCEIRO SETOR, 2014).

Ainda diante do que foi exposto, existe outro lado sobre as Fundagdes de Apoio. Muitas
pessoas acreditam que as Fundagbes de Apoio (F.A.) deveriam ser todas extintas porque
distorcem o foco das atividades de ensino da universidade, fazendo com que o Estado
deixe de investir mais diretamente nas universidades. Assim, as FA's seriam um jeito das
universidades legitimar a presenca de um Estado minimo e que deva contribuir menos com a
Educagao Superior, ja que as F.A. apoiam por meio de parcerias com o Mercado.

2.2 Fundacoes de Apoio e as Instituicoes de Ensino Superior

Para um melhor entendimento sobre este trabalho, vale definir o que sdo Fundacgdes de
Apoio. Segundo o Ministério da Educacgéao (2013), as Fundacgdes de Apoio sdo:

“Instituicdes criadas com a finalidade de dar apoio a projetos de pesquisa, ensino, exten-
séo e de desenvolvimento institucional, cientifico e tecnoldgico, de interesse das institu-
icdes federais de ensino superior (IFES) e também das instituicdes de pesquisa” (MINIS-
TERIO DA EDUCACAO, 2013).

Estas ndo sdo criadas por lei nem mantidas pela Unido. E requerido apenas um
prévio credenciamento junto aos Ministérios da Educacédo e da Ciéncia e Tecnologia em
razao da relacao entre as instituicbes federais e as fundagdes de apoio ser de fomento ao
desenvolvimento de projetos de ensino, pesquisa e extensao, sendo responsabilidade das
fundagbes darem suporte administrativo e final aos projetos institucionais (MINISTERIO DA
EDUCACAO, 2013).

As Fundacbes de Apoio as Universidades Federais sao fundacdes de direito privado
instituidas por pessoas fisicas (na maioria professores universitarios) ou pessoas juridicas
(entre as quais as proprias universidades) (TRISTAO, 2000).

Segundo Bresser Pereira (2001) apud Sguissardi (2002, p. 75) as fundagdes de apoio
nao passariam “de um sintoma de que a instituicdo [universidade] deve-se transformar em
organizacgao social”, muito embora, para este autor, a constituicdo dessas organizac¢des seria
uma “manifestacao do jeitinho brasileiro e da crise da universidade” (SGUISSARDI, 2002 p.
75).

Com ointuito de oferecer uma alternativa de forma a proporcionar certo grau de flexibilidade
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nas tarefas de ensino, pesquisa e extensido das Instituicbes Federais de Ensino Superior,
enquanto entidades da administragdo publica constituidas sobna forma qe autarquias ou
fundacgdes publicas, é que surgiram as Fundagdes de Apoio (COELHO, COELHO, 2006).

De acordo com Coélho e Coélho (2006) o desempenho das finalidades estatutarias das
Fundacgdes de Apoio faz-se através da celebragao de convénios, contratos, ajustes e acordos,
dos quais a Fundagao passa a ser a interface da Universidade com os 6rgéaos de fomento e a
comunidade em geral, reproduzindo para a sociedade o conhecimento gerado na universidade.

Pode-se observar que a agdo das Fundagdes de Apoio junto as IFES visa a um fim publico,
na dindmica da ndo separagao entre ensino, pesquisa e extensdo. Cada prestagao de servico
contratada por empresas € realizada pela Universidade, com o apoio da Fundacao, e envolve
a participacao de professores, alunos, entre outros. Tudo isso prévia e devidamente aprovado
pelas instancias internas da Universidade. E por meio dessas atividades que a Universidade
obtém receitas para melhoria do ensino, ampliagédo e o desenvolvimento/ crescimento das
instalagdes e laboratérios. (COELHO, COELHO, 2006).

2.3 Funcoes e processos de Gestao de Pessoas

As fungdes de RH ja passaram por diversas transformagdes ao longo do tempo. Ja foi
marcada pela Era da Industrializagao Classica, Neoclassica e da Informacdo, e cada uma
dessas épocas foram marcadas por diferentes abordagens de como lidar com as pessoas. Ao
longo desse tempo, a Administragdo de Recursos Humanos passou por trés etapas distintas:
Pessoal/ relagbes industriais, Recursos Humanos e Gestdo de Pessoas. (CHIAVENATO,
2005)

* Pessoal/ relagbes industriais, o departamento de pessoal eram responsaveis pelo
cumprimento das exigéncias legais, como admissao, carteira de trabalho, contagem de horas
trabalhadas e férias. Aqui, as pessoas sao consideradas apéndices das maquinas e apenas
fornecedores de forga fisica e muscular. (CHIAVENATO, 2005)

® Recursos Humanos, além das fungdes burocraticas, o departamento de RH se preocupa
ainda com os processos de recrutamento e selecéo, treinamento, avaliacdo, remuneracao,
higiene e seguranca do trabalho e relagdes trabalhistas. (CHIAVENATO, 2005)

* Gestao de Pessoas ocorre a terceirizagcao das tarefas operacionais e burocraticas,
as operagOes taticas sdo delegadas aos gerentes de linhas das organizagbées. Na Era
da Informacgao lidar com pessoas deixou de ser um problema e passou a ser solucao.
(CHIAVENATO, 2005)

De modo geral, o principal objetivo da fungdo de Recursos Humanos, hoje denominada
Gestao de pessoas, € o de alinhar as politicas de RH com a estratégia da organizagéo. Neste
sentido, a Fundacao Arthur Bernardes adota varias politicas de RH, como Remuneracéo,
Treinamento e Desenvolvimento, Avaliagdo de Desempenho, Saude e Seguranga no trabalho
e Recrutamento e Selecao.

Segundo Chiavenato (2005) “a Gestao de Pessoas é um conjunto integrado de processos
dindmicos e interativos.” Existem cinco processos basicos na Gestdo de Pessoas, sendo eles:

A. Agregar ou atrair pessoas:

Oprocessodeagregarpessoas constituiumarotade entradadas pessoas nasorganizagoes.
Este processo inclui os procedimentos de Recrutamento e Selecédo. (CHIAVENATO, 2005).

1. Recrutamento
1.1 Recrutamento Interno — consiste na selecdo de candidatos que estao trabalhando
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dentro da organizacao, ou seja, promove-0s ou os transfere para atividades mais complexas
e/ou motivadoras.

®* Recrutamento Externo — atua sobre os candidatos que estdo disponiveis no
mercado de trabalho, para entdo, submeté-los ao seu processo de selecédo de pessoal.
O recrutamento externo possui diversas e diferentes técnicas para influenciar e atrair os
candidatos. O processo comega com o candidato apresentando o seu curriculo vitae a
organizacao. As principais técnicas de recrutamento externo sdo: Anuncios em jornais e
revistas especializadas Agéncias de recrutamento; Contatos com escolas, universidades
e agremiagdes; Cartazes ou anuncios em locais visiveis; Apresentagdo de candidatos
por indicacdo dos funcionarios; Consulta aos arquivos de candidatos; Banco de dados de
candidatos.

2. Selecao de pessoas

Pode-se dizer que funciona como um filtro, que permite que apenas algumas pessoas
possam ingressar na organizagao. A selecao busca, dentre os varios candidatos recrutados,
aqueles que sao mais adequados aos cargos existentes na organizagao (CHIAVENATO,
2010).

Existem algumas técnicas de selecdo. Estas permitem um rastreamento das caracteristicas
pessoais dos candidatos através de uma amostra de seu comportamento. Essas técnicas
podem ser agrupadas em cinco categorias, sendo elas, entrevista, provas de conhecimento
ou capacidade, testes psicoldgicos, testes de personalidade e técnicas de simulacdo. A seguir
serdo descritas cada uma delas.

2.1 Entrevista de selegao

E a mais utilizada pelas organizacgdes e pode ser usada de inimeras formas. A entrevista
de selecdo é a comunicagao entre duas ou mais pessoas que interagem entre si e no qual
uma das partes esta interessada em conhecer melhor a outra (CHIAVENATO, 2010). Dentre
os métodos estao: Construcao do processo de entrevista; Entrevista totalmente padronizada;
Entrevista padronizada apenas nas perguntas; Entrevista diretiva; Entrevista n&o diretiva.

2.2 Provas de conhecimento ou de capacidade

Sao utilizadas para avaliar o nivel de conhecimento geral e especifico dos candidatos
exigidos pelo cargo a ser preenchido. Procuram medir o grau de capacidade ou habilidade
para certas tarefas. Ha uma enorme variedade de provas de conhecimentos e capacidades,
dentre elas: Provas orais; Provas escritas; Provas objetivas; Provas gerais; Provas especificas.
(CHIAVENATO, 2010).

2.3 Testes psicoldgicos

Constituem uma medida objetiva do comportamento no que se refere a aptidées das
pessoas. Sao utilizados como medida de desempenho e os resultados sdo comparados com
padrdes de resultados em amostras representativas para obter resultados em percentuais
(CHIAVENATO, 2010).

2.4 Testes de personalidade

Revelam certos aspectos das caracteristicas superficiais das pessoas, como aqueles
determinados pelo carater (tracos adquiridos) e pelo temperamento (tragcos inatos)
(CHIAVENATO, 2010).
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2.5 Técnicas de simulagao

Sao centradas no tratamento em grupo, chamada de técnicas de dindmica de grupo. Estas
nao usadas como um complemento do diagnostico, ou seja, além das entrevistas e dos testes
psicolégicos, o candidato é submetido a uma situagao do evento relacionado ao papel que ira
desempenhar na organizagao. A simulagado promove retroagao e permite o autoconhecimento
e a auto avaliacao (CHIAVENATO, 2010).

B. Aplicar pessoas:

A modelagem do trabalho é caracterizada pelo desenho de cargos (que envolve a
especificagdo do conteudo de cada cargo, os métodos de trabalho e as relagbes com os
demais cargos; descrigdo de cargos (relaciona o que o ocupante faz, como faz, sob quais
condicbes faz e por que faz) e analise de cargos (detalha o que o cargo exige de seu ocupante
em relagdo a conhecimentos, habilidades e capacidades necessarias para desempenhar o
cargo adequadamente). (CHIAVENATO, 2005)

O processo de aplicar pessoas também inclui a Avaliacdo de Desempenho. Segundo
Chiavenato (2005, p. 209) “a avaliagao de desempenho constitui um poderoso meio de resolver
problemas de desempenho e melhorar a qualidade do trabalho e a qualidade de vida dentro
das organizacoes.” Além disso, envolve o avaliado, seu gerente e seus relacionamentos,
sendo uma técnica crucial na atividade administrativa dos dias atuais.

1. Desenho de Cargos

Consiste na especificagdo do contetdo do cargo, dos métodos de trabalho e das relagdes
com os demais cargos, ou seja, na maneira como cada cargo € estruturado. (CHIAVENATO,
2010).

2. Descricao de Cargos

E relaciona[ 0 cargo com aquilo que o ocupante faz, como faz, sob quais condigbes faz
e por que faz. E um retrato simplificado do conteudo e das principais responsabilidades do
cargo. Foca no conteudo do cargo (CHIAVENATO, 2010).

3. Analise de Cargos

E um detalhamento do que o cargo exige de seu ocupante em termos de conhecimentos,
habilidades e capacidades para que possa desempenha-lo da forma mais adequada. Foca
nos requisitos fisicos e mentais que o ocupante deve possuir. Existem alguns métodos para
a obtencado de dados a respeito dos cargos, sao eles: Método da entrevista; Método do
questionario; Método da observagao (CHIAVENATO, 2010).

4. Avaliacao de Desempenho

Segundo Chiavenato (2010, p. 241), “a avaliacao de desempenho € uma apreciagao do
desempenho de cada pessoa nas fungdes que ela exerce na empresa, das metas e dos
resultados a serem alcancados, das competéncias que ela oferece e de seu potencial de
desenvolvimento.” Constitui uma importante ferramenta de resolver problemas de desempenho
e melhorar a qualidade do trabalho e a qualidade de vida dentro das organizacées. A avaliagao
de desempenho serve para proporcionar beneficios para as pessoas e para a organizagao.
Para realizar essa avaliagao, existem alguns métodos que sao utilizados, a citar: Escalas
graficas; Escolha for¢cada; Pesquisa de campo (dividido em quatro etapas: i) entrevista de
avaliagao inicial; ii) entrevista de analise complementar; iii) planejamento das providéncias;
iv) acompanhamento dos resultados); Método dos incidentes criticos; Lista de verificagao;
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Avaliacao 360°; Pesquisa de clima organizacional (CHIAVENATO, 2010).

C. Recompensar pessoas:

Para Chiavenato (2005), o processo de recompensar pessoas envolve Remuneracgao,
Beneficios e Incentivos. A remuneracao € o pagamento fixo que o funcionario recebe;
incentivos salariais sdo programas para recompensar funcionarios com bom desempenho e
beneficios sdo aqueles que se a organizacdo nao oferecesse, teriam de ser comprados no
mercado, como por exemplo, auxilio saude.

Para Chiavenato (2010, p. 307) “recompensa € uma retribui¢cao, prémio ou reconhecimento
pelos servigos prestados”. Incluem a remuneracgao base, incentivos e beneficios.

a. Remuneracgao (salario-base)

E o valor da remuneragédo paga ao colaborador da organizagdo, ndo levando em
consideracdo os incentivos e os beneficios. Ainda é a que predomina na maior parte das
empresas.

b. Incentivos

Estao ligados ao aumento da produtividade. Sendo algum deles a Participagéo acionaria;
Bonificagbes; Participacao nos resultados (ou lucro)

c. Beneficios

Pode-se dizer que estao ligados ao bem estar do funcionario. Pode-se citar alguns como
Previstos por lei; Assistenciais; Recreativos; Suplementares.

D. Desenvolver pessoas:

Este processo é constituido dos procedimentos Treinamento, Desenvolvimento e
Aprendizagem. “Treinamento € um processo sistematico para promover a aquisicao de
habilidades, regras, conceitos e atitudes que busquem a melhoria da adequagéo entre as
caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papeis funcionais, e desenvolvimento é
o processo de longo prazo para aperfeigcoar as capacidades e motivagcdes dos empregados a
fim de torna-los futuros membros valiosos da organizacao.” (FRANCA, 2007, p. 88)

Ainda segundo Francga (2007, p. 437), “aprendizagem é a mudanga no comportamento da
pessoa pela incorporagao de novos habitos, atitudes, conhecimentos e habilidades”.

Para Chiavenato (2010), o processo de desenvolver pessoas €é utilizado para capacitar
e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas que trabalham na
organizacgao.

1. Treinamento

E orientado para o presente e foca no cargo atual, buscando melhorar aquelas habilidades
e competéncias relacionadas com o desempenho imediato do cargo. Existem algumas técnicas
de treinamento, a saber: Leituras; Instrugdo programada; Treinamento em classe; Computer
based training (CBT); E-learning (CHIAVENTO, 2010).

2. Desenvolvimento

Ainda de acordo com Chiavenato (2010, p. 367), “desenvolvimento focaliza os cargos a
serem ocupados futuramente na organizagdo e as novas habilidades e competéncias que
serdo requeridas”. Assim como o treinamento, o desenvolvimento também possui alguns
métodos, sendo: Rotagéo de cargos; Posi¢des de assessoria; Aprendizagem pratica; Atribuicdo
de comissobes; Participacdo em cursos e seminarios externos; Exercicios de simulacéao;
Treinamento (outdoor) fora da empresa; Jogos de empresa; Centros de desenvolvimento
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internos; Tutoria ou mentoring; Aconselhamento de funcionarios; Desenvolvimento de
carreiras; Orientacdo ao pessoal; Programas de trainees (CHIAVENTO, 2010).

E. Manter pessoas:

Este envolve a Higiene e Seguranca, Qualidade de Vida e Relagdes com Sindicatos.
Atualmente, a Higiene e Seguranca no trabalho esta presente se ndo em todas as empresas,
pelo menos em sua grande maioria. E uma atividade prevista na Constituicdo Federal, e que,
portanto, deve ser cumprida, e caso nao a seja, a organizagao devera ser penalizada.

“A higiene do trabalho compreende normas e procedimentos adequados para proteger
a integridade fisica e mental do trabalhador, preservando-o dos riscos de saude inerente as
tarefas do cargo e ao ambiente fisico onde sdo executadas.” (MATOS, 2007)

Segundo Chiavenato (2005), “a seguranga no trabalho esta relacionada com a prevencao
de acidentes e com a administragao de riscos ocupacionais”.

1. Segurancga no trabalho

Ainda segundo o autor acima citado, seguranca no trabalho envolve a prevencao de
acidentes, de incéndios e de roubos. Esta relacionada com a prevencao de acidentes e com
a administragdo de riscos ocupacionais. Existem algumas medidas preventivas, tais como:
Treinamento em habilidades; Mapeamento de riscos; Prote¢cao; Regras de reforgo

2. Qualidade de vida no trabalho,

Este conceito ultrapassa o de seguranca e saude. Para Franca (2007, p. 258) “a origem
do conceito vem da medicina psicossomatica, que propde uma visao integrada, holistica do
ser humano, em oposi¢ao a abordagem cartesiana que divide o ser humano em partes”. O
mais comum é o Programa de bem estar aos funcionarios que surgiram em organizacoes
do norte da Europa, na década de 60, mas até nos dias de hoje sdo muito utilizados. Este
“‘modelo depende fundamentalmente de oito fatores: i) compensacéao justa e adequada; ii)
condicdes de trabalho; iii) uso e desenvolvimento de capacidades; iv) chances de crescimento
e segurancga; V) integracao social na empresa; vi) constitucionalismo; vii) trabalho e espaco
total de vida; viii) relevancia social do trabalho” (FRANCA, 2007, p. 249).

3. Saude no trabalho

Sao as condigbes e fatores que afetam (ou poderiam afetar) a saiude dos funcionarios.
Entre os mais comuns que zelam pela saude do trabalhador nas organizagdes estdo
a Ergonomia; Comissdo Interna de Prevencdo a Acidentes; Servico Especializado em
Engenharia e Segurancga e Medicina do Trabalho (SESMT); Programa de Controle Médico de
Saude Ocupacional (PCMSO) (FRANCA, 2007).

2.4 Gestao de Pessoas no Terceiro Setor e estratégias de inovacao

O temainovacgao surge em meados da década de 1990, periodo este marcado por diversas
mudangas econdmicas e do mercado mundial. Alinhado a estratégia organizacional, emerge
como uma das alternativas para a retomada do desenvolvimento sustentavel e como um dos
privilégios para a competitividade global no novo milénio (PAROLIM, ALBUQUERQUE, 2009).

O desempenho e a adesdo aos valores da organizacdo tem sido suficientes para
manter um corpo funcional engajado e comprometido. Ao longo dos anos isso culturalmente
tem funcionado. Como consequéncia, preocupagcbes com o desempenho, produtividade,
qualificacdes, recompensas e desenvolvimento profissional sao deixadas em segundo plano.
Porém, esse fato tem mudado diante dos desafios que o setor se propde a enfrentar. A
profissionalizagdo do setor esta ligada a profissionalizagdo das pessoas que a compde € é
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neste contexto que surge o desafio da gestao de pessoas no Terceiro Setor (BOSE, 2004).

A abordagem da escolha estratégica € definida pelo processo pelo qual quem possui o
poder dentro da organizagao decide os cursos de agao estratégica. As escolhas estratégicas
podem ser feitas por meio de iniciativas tanto dentro da rede de relagbes internas, quanto
externas a organizagao (OENING, 2006).

Bose (2004) aponta como caracteristicas do Terceiro Setor brasileiro a i) resisténcia
a aderéncia de técnicas e treinamentos gerenciais, talvez pelo fato de que a incorporagao de
tais ferramentas acarrete em desvio dos valores e objetivos que norteiam essas organizagoes;
ii) estilo particular de gestao de flexibilidade e a informalidade, que tem como consequéncia a
auséncia de controles e regulamentos rigidos e dificuldade em estabelecer hierarquias claras
de autoridade e de relagdes formais de subordinacao.

Outra caracteristica marcante do Terceiro Setor, ainda segundo Bose (2004), é a
importancia que tais organizagbes dao aos valores e a missao institucional, mostrando-se
movidas pela relacéo de confianga e solidariedade, em que o trabalho € motivado por um ideal
compartilhado e as recompensas individuais sdo menos valorizadas que a importancia dos
objetivos e valores da Instituicdo.

A interface entre a inovagdo organizacional e a gestdao de pessoas vem sendo cada
vez mais discutida entre pesquisadores. Neste sentido, dois aspectos justificam essa inter-
relacdo. O primeiro deles é que grande parte dos processos de inovagao exige significativas
alteragdes no perfil comportamental das pessoas. E 0 segundo refere-se as inovagdes que
se processam na forma como se concebe o vinculo que liga o individuo as organizagbes
(SOUZA, BASTOS, 2008).

De acordo com Leede e Looise (2005) apud Parolim e Albuquerque (2009) propdem
o alinhamento estratégico entre inovagéo e gestdo de pessoas a partir de dois niveis de
integracdo. O primeiro, diz respeito ao RH/ GP no campo organizacional, com a intencao de
criar uma organizagao inovativa, por meio de estratégias, praticas e processos que propiciem
resultados com criatividade, competéncias e comprometimento das pessoas. O segundo
nivel refere-se as praticas de RH/ GP especificas para cada etapa do processo de inovacao,
de maneira a gerar os resultados de RH/ GP que contribuam para a construgdo de uma
organizagao mais inovadora (PAROLIM, ALBUQUERQUE, 2009).

O conceito de inovacao possui diversos significados, e entre eles podemos destacar o
citar o de Coopey, Keegan e Emler (1998) apud Andrade (2012, p.3):

“A inovagdo é uma forma particular de mudanga caracterizada pela introdugao de algo
novo. Esse “algo” pode ser a um produto, servico ou uma tecnologia ou pode envolver a
introducdo de novas praticas gerenciais ou alteragbes administrativas em outros elemen-
tos da organizagao. Em ultima analise, a inovagéo deve proporcionar mudancga benéfica”
(ANDRADE, 2012, p.3).

As praticas inovadoras que pée em evidéncia a gestdo de pessoas nas organizagoes
visam a modificar/alterar as praticas tradicionais dessa area. Assim, tanto as pressdes por
constante aumento de produtividade e qualidade quanto as que exigem um tratamento mais
humano nos contextos de trabalho fazem com que praticas como a definicao de cargos
e formas de pagamento restritas; os direitos e deveres claramente diferenciados entre as
cadeias de comando; os poderes de decisdo centralizados no topo da organizacdo dentre
outras, nao mais atendam aos anseios internos e externos a organizacao (SOUZA, BASTOS,
2008).

Existem praticas que podem ser incluidas no dominio da gestdo de pessoas, que sao
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adotadas com a finalidade de oferecer maior participacdo na tomada de decisbes. Algumas
das praticas inovadoras que podem ser citadas podem ser observadas no Quadro abaixo
(SOUZA, BASTOS, 2008).

Quadro 3 - Sintese das principais inovagdes no dominio das praticas de gestdo de pessoas.

PRATICAS INOVADORAS - GESTAO DE PESSOAS
Novas formas de relacionamento pessoal; | Maior esforco e dedicacao de pessoas;

Recompensas crescentes pela dedicacdo; | Uso da criatividade e for¢a de vontade;

Maior auto realizacao; Maior grau de cooperagdo entre os trabal-
hadores;

Maior participagao nas decisoes; Aumento da flexibilizagdo organizacional;

Compartilhamento de ideias; Transferéncia de controle aos empregados;

Aumento bem-estar do trabalhador; Oportunidade aprender novas habilidades;

Remuneracao por desempenho; Empowerment,

Aumento da confianga entre as pessoas e | Tolerancia a erros; Elevados padrdes de ex-

geréncia; Metas mais desafiadoras; celéncia;

Equipes autodirigidas; Pessoas motivadoras intrinsicamente;

Trabalho em equipe; Treinamento e desenvolvimento.

Fonte: Souza e Bastos, 2008, p. 296

As organizagdes que adotam essas praticas (ou parte delas) tem a preocupagao de
selecionar, envolver, reter e motivar pessoas que respondam as exigéncias e demandas, ou
seja, devem possuir e aplicar no trabalho habilidades superiores e que essa aplicagao resulte
em desempenho e rentabilidade para a organizagao (SOUZA, BASTOS, 2008).

No topico a seguir, com base nos fundamentos tedricos expostos, serdo descritos os
procedimentos utilizados para realizagdo da pesquisa empirica.

3. Procedimentos Metodologicos

A pesquisa é caracterizada como um universo finito, pois foi utilizada uma amostra de
64 Fundacbes de apoio as Universidades Federais do Brasil, sendo estas credenciadas
pelo CONFIES. Cabe ressaltar que também estdo credenciadas neste Conselho, CEFETs e
Institutos de Pesquisas.

Quanto aos fins, esta pesquisa pode ser classificada como descritiva, pois tem como
objetivo principal levantar as opinides de um grupo de pessoas responsaveis pelo setor de
Recursos Humanos/ Gestao de Pessoas a fim de saber como funciona e que inovagoes
esta area proporcionou a este setor. Gil (2007) destaca que uma das caracteristicas mais
significativas deste tipo de pesquisa esta na utilizacao de técnicas padronizadas de coleta
de dados, em que o seu obijetivo principal é a descricao das caracteristicas de determinado
fenbmeno.

Quanto aos meios, trata-se de um levantamento, com interrogacao direta das pessoas
responsaveis pelo setor de Recursos Humanos de cada Fundacéao, cujo comportamento se
deseja conhecer, e ainda, de acordo com Gil (1995) realiza-se o requerimento de informagodes
a um grupo de pessoas sobre o problema de pesquisa estudado, e depois, por meio de
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analise quantitativa e qualitativa, obtém-se as conclusdes dos dados coletados.

Foi realizada, ainda, pesquisa de carater bibliografico para obter os dados secundarios.
Bibliografica por ser desenvolvida utilizando analise de material ja elaborado. Os dados
bibliograficos sdo compostos por pesquisas realizadas, principalmente, em livros e artigos
que tinham alguma relagdo com o problema de pesquisa, sendo os utilizados, referenciados
no final deste trabalho.

Estes dados foram coletados por meio de um questionario que foram encaminhados por
e-mail para a pessoa responsavel pela area de Recursos Humanos/ Gestdo de Pessoas das
Fundacoes.

A pesquisa foi dividida em dois modulos: o primeiro para se conhecer o perfil do
entrevistado, ou seja, da pessoa responsavel pelo setor de Recursos Humanos/ Gestao de
Pessoas. O segundo trata dos processos/ praticas de Gestao de Pessoas que s&o utilizados
por cada uma das Fundagdes

Para conseguir contato desses responsaveis foram feitos contatos telefébnicos com as
Instituicdes no dia 08/10/2013, através das informagdes obtidas no site de cada uma delas.
Com todos os contatos em maos, no dia 17/10/13 foi encaminhado um oficio via e-mail
explicando sobre a pesquisa que estava sendo realizada e que os questionarios seriam
brevemente enviados para ser respondidos.

Com os questionarios ja elaborados, enviou-se o primeiro e-mail com o link do questionario
no dia 01/12/2013. Apods essa data apenas quatro Fundacgdes colaboraram com a pesquisa.
Porem, devido ao baixo numero de respostas, no dia 15/01/2014 foi encaminhado um novo
e-mail, na tentativa de mais instituicbes responderem. Ainda assim, ndo houve correspondéncia
por parte das organizagdes, o que acarretou em uma nova tentativa no dia 29/01/2014.

Ainda diante das varias tentativas fracassadas — fracassadas devido ao baixo numero
de respondentes — no dia 07/02/2014 foi feita ligacbes para cada Fundacao, explicando
novamente sobre a pesquisa e quanto a participacido seria importante para o resultado da
pesquisa, mesmo assim nenhuma outra Fundagao respondeu ao questionario da pesquisa.

Contudo, no dia 21/02/2014 foi feita a ultima tentativa (5°) via e-mail com o intuito de
que mais Fundagdes colaborassem. Diante dessa tentativa apenas mais trés Fundacoes
contribuiram e até o prazo maximo estabelecido, que ficou estipulado para o dia 15 de abril,
finalizando a coleta de dados com apenas sete Fundacbes respondentes.

Em parte da descri¢cao dos resultados foi utilizado o termo “Universidade Federal X’ com o
intuito de preservar a integridade da Fundagéo de Apoio participante, bem como o anonimato
do entrevistado.

Os dados coletados foram analisados utilizando estatistica descritiva, os quais foram
organizados em forma de tabelas e graficos, com distribuicdo de frequéncias. Os dados
organizados na secdo seguinte foram cotejados, ou seja, articulados em termos de
aproximacgodes e distanciamentos com a revisao tedrica sobre gestao de pessoas e inovagoes
nesta gestao.

4. Analise dos Resultados

Nesta secao serdo apresentados os resultados obtidos com a aplicagao dos questionarios
online. Esta se encontra dividida em duas seg¢des, sendo que a primeira tras os resultados da
pesquisa e na segunda se¢do abordar-se-a as frustragcbes com a pesquisa devido a pouca
participacdo das Fundagdes de Apoio.

Algumas questdes nado foram analisadas individualmente. Mas a resposta de cada
Fundagao encontra-se em Apéndice B.
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4.1 Resultados Obtidos

Em um universo de 64 Fundagbes de Apoio as Universidade Federais do Brasil, apenas
07 (sete) Fundagdes contribuiram com a Pesquisa. Dessa forma, para cada pergunta do
questionario, foi elaborado um grafico para melhor compreensao dos dados obtidos.

1. Fundagao em que trabalha:

As Fundagdes que colaboraram com a pesquisa segue em Apéndice, com os links dos
sites onde foram pegos os dados iniciais para contato. Também estao descritas sumariamente
sobre cada uma das respondentes.

2. Ha quanto tempo na empresa?

Quando indagados ha quanto tempo trabalham na Fundagao, a maioria dos respondentes
estd ha mais de 10 anos na empresa. Apesar do longo de tempo de casa, essa maioria
esta entre 2 e 5 anos no cargo que ocupa atualmente. Ao serem questionados em que sao
formados em areas como Filosofia, Matematica e Engenharia Civil atuam como Gestor na
area de Recursos Humanos, mostrando que pessoas que estudam na area de Administragcao
nao estdo atuando na area de recursos humanos.

3. Qual cargo ocupa atualmente? 1

Grafico 1 - Cargos

® Gerente de relacdes de trabalho

B Coordenadaor de recursos
hurnanos

B Gerente de planejamento de
salarios e beneficios

m Gerente de relagfes de recursos
hurmanos

m Gerente de relacdes hurmanas

m Gerente de relagd es industriais

Gerente de departamento
pessoal

B Administrador de pessoal

B administrador de Recursas ® Diretor de Recursos Humanos Coordenador de de partarmento
Hurnahos pessoal
B Analista de Recursos Hurmanos B Diretor de capital humano Gerente de administrago de
pessoal
m Analista de cargos e salarios m Diretor de relagdes de trabalho Gerente do setor de pessoal
m Analista de ocupagdes ® Gerente de recursas humanos Gerente de sisternas

adrministrativos de pessoal

Fonte: Elaborado pela autora, 2014.

" Os cargos abaixo descritos foram extraidos do site da CBO — Classificagdo Brasileira de
Ocupacdes. Todas elas sao fungbes relacionadas a area de Recursos Humanos/ Gestao de
Pessoas.
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1. MODULO PERFIL DO ENTREVISTADO

No universo das Fundagdes que responderam ao questionario solicitado, 71% sao do sexo
feminino e 29% do sexo masculino. A faixa etaria dos entrevistados esta bem dividida, sendo
que 14% possuem entre 18 e 25 anos de idade, 28% apresentam idade entre 25 e 35 anos,
29% tem entre 35 e 50 anos e 29% possuem mais de 50 anos. Dentre esses entrevistados,
43% sao solteiros, 43% casados e 14% desquitado ou divorciado.

A renda média individual esta entre 2 e 5 salarios minimos para 86% dos respondentes
e apenas 14% possuem renda superior a 5 e inferior a 10 salarios minimos. A renda média
familiar também esta entre 2 e 5 salarios minimos para 57% dos entrevistados e apenas 43%
possuem renda familiar entre 5 e 10 salarios minimos.

Quando indagados se atualmente frequentam a escola como aluno 57% disseram que
ndo. Dos 43% que ainda frequentam 15% estdo em uma Universidade/ Superior/ Graduacgao,
14% em Supletivo de 2° grau e 14% cursa uma pos-graduacao (mestrado ou doutorado).

2. MODULO: PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS NAS FUNDAGCOES
DE APOIO

Nesta questdo questionaram-se quais as praticas de gestdo de pessoas sdo executadas
pelos profissionais do setor de Recursos Humanos.

- Agregar ou Atrair pessoas

O processo de Agregar pessoas € composto pelo Recrutamento Interno e Recrutamento
Externo. Dos respondentes apenas 14% nao utilizam da ferramenta do recrutamento interno
e de forma unanime todas as Fundagdes que contribuiram para a pesquisa fazem uso do
recrutamento externo para a contratagcdo de novas pessoas.

Os métodos mais comuns para o recrutamento externo sdo melhores visualizados no
grafico abaixo.

Grafico 2 - Métodos utilizados de recrutamento externo

mARJNCios e jornais e revistas
especializadas

B Agéncias de recrutamento

m Contatos com escolas,
universidades e agremiacde s

W Cartazes ou andncos em locais

50% visiveis

m Apresentacdo de candidatos
por indicagdo de funcionaros

W Consulta ao arquivos de
candidatos

Banco de dados de candidatos

Dutras

Fonte: Elaborado pela autora, 2014.
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1. Selecao de pessoas
1.1 Entrevista de selegao

O processo de Selecao de pessoas é composto pelas Entrevistas de Selegao, provas de

conhecimentos ou de capacidades, testes psicoldgicos, testes de personalidade e testes de
simulagao.

As entrevistas de selegdo sdo utilizadas por 86% das Fundagdes que responderam
ao questionario. E como pode ser observado no grafico 3, os métodos mais comuns séo
a Construgdo do processo de entrevista, Entrevista padronizada apenas nas perguntas,
Entrevista diretiva e Entrevista ndo diretiva, ficando de fora apenas a entrevista totalmente
padronizada.

Grafico 3 - Métodos utilizados de entrevista de selecao

m Construgaon do processo de
entrevista

o E ntrevista totalme nte
padronizada

® Entrevista padronizada apenas
nas perguntas
B Entrevista diretiva

m Entrevista ndo-diretiva

m Outras

Fonte: Elaborado pela autora, 2014.

2.2 Provas de conhecimentos ou de capacidades

Essas provas sdao muito comuns em processos de selegdo e das respondentes 86%
utilizam essa pratica e os métodos utilizados pelas Fundag¢des séo as Provas Orais com 9%,
as Provas Escritas que corresponde a 36% e as Provas Objetivas e Provas Especificas que

correspondem a 27% dos métodos utilizados. Esses resultados podem ser observados no
grafico 4.
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Grafico 4 - Métodos utilizados de provas de conhecimento ou de capacidades

W Construcdo do proce sso de
entrevista

W Entrevista totalme nte
padronizada

m Entrevista padronizada apenas
nas perguntas
B Entrevista diretiva

M Entrevista ndo-diretiva

m Outras

Fonte: Elaborado pela autora, 2014.

Os testes psicoldgicos e as técnicas de simulagao sao utilizados apenas por 14% do total
dos respondentes e os testes de personalidade séo utilizados por 29% das fundagoes.

- Aplicar pessoas

O processo de Aplicar pessoas é composto pelo Desenho de cargos, descri¢gao de cargos,
analise de cargos e avaliagdo de desempenho. A pratica/ processo do desenho de cargos
é utilizado por 29% das fundacgdes, em contrapartida o processo de descricdo e analise de
cargos sao utilizados por 43% das respondentes. Na analise de cargos os métodos mais
utilizados sdo o método do questionario e da observacgao.

A pratica de avaliagao de desempenho é utilizada por 57% das fundacdes e dentre os
métodos mais comuns estdo a pesquisa de campo e a avaliagao 360° com 25% e a pesquisa
de clima organizacional sendo utilizada por 50% das funda¢des que fazem uso da avaliagao
de desempenho. O Grafico 5 ilustra melhor esses dados.

Grafico 5 - Métodos utilizados na analise de desempenho

B Escalas graficas

B Ezcalha forcada

B Pesquisa de campo

B Método dos incidentes criticos
® Listas de verificagdo

® Avaliagdo 360¢

m Qwtras - Pesquisade Clima
Qrganizacional

\_,/

Fonte: Elaborado pela autora, 2014.
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Recompensar pessoas

Este processo é formado por trés tipos de recompensas: Remuneragao base, Incentivos
e Beneficios.

Aremuneracao base € utilizada por todas as fundagbes, sendo este 0 método mais comum
de recompensar uma pessoa pelo trabalho que é exercido. Os incentivos sao utilizados por
57% dos entrevistados, onde os incentivos mais comuns sao as bonifica¢des, as gratificagcbes,
a gratificacdo esporadica e o quinquénio como pode ser observado no Grafico 6.

Grafico 6 - Incentivos utilizados

M Participagao Acionaria

m Bonificagdes

®m Participacdo nos Lucros

M Participacdo nos Resultados
m Qutros - Gratificagde s

m Quytros - G ratificagdo

gsporadica

W Quytros - Quinguenio

Fonte: Elaborado pela autora, 2014.

Os beneficios sdo concedidos aos funcionarios por todas as fundacgées e os mais utilizados

por elas sdo os previstos por lei, os assistenciais, os suplementares e o vale-alimentagao
como mostra o grafico 7.
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Fonte: Elaborado pela autora, 2014.
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B Previstos por lei
B Assistenciais
B Recreativos
B Suplementares

B Jutros-Yale alimentacio

O processo de desenvolver pessoas € composto pelo treinamento e desenvolvimento. O
treinamento é concedido por 43% das fundagbes e os métodos mais comuns utilizados sao as
leituras e o treinamento em classe, como pode ser observado no grafico abaixo.

O desenvolvimento de pessoas € concedido por 57% das fundagbes e os métodos
mais utilizados dentre os diversos existentes sdo a aprendizagem pratica, participacdo em
cursos e seminarios externos, treinamento (outdoor) fora da empresa, aconselhamento de
funcionarios, orientagcao pessoal e cursos especificos em instituicbes préprias. O Grafico 8
mostra os diversos métodos existentes e quais sao utilizados pelas fundacgoes.

Grafico 8 - Métodos de desenvolvimento utilizados

B Participagdo em cursos e

B Aprendizagem pratica
m Atribuicdo de comissdes

Fonte: Elaborado pela autora, 2014.

sEminarios externos

W Exercicios de simulagdo

B Treinamento (outdoor)
fora da empresa

B Estudos de casos

¥ logosde empresa

B Centros de desenvolvimentas
internos

B Zoaching

B Tutoria ouw mentoring
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Comentarios: “Com a nova diretoria, posteriormente havera mudangas no que se refere
aos Recursos Humanos da Fundacao, no sentido de ter mais incentivos em todos os campos”.

Manter pessoas

Apenas 43% das fundagdes oferecem seguranga no trabalho, onde os métodos mais
comuns sao treinamento em habilidades, mapeamento de riscos e protecdo ao trabalhador,
como pode ser observado no Grafico 9.

Grafico 9 - Métodos utilizados em seguranca do trabalho

m Educagdo

mTreinamento ern habilidade s
B Engenhara

B Mapeame nto de riscos

M Protecdo

W Regras de reforco

Fonte: Elaborado pela autora, 2014.

Assim como a segurancga, apenas 43% das fundagdes oferecem Qualidade de vida no
trabalho, todas utilizando com unanimidade o Programa de bem estar dos funcionarios. A
saude no trabalho é oferecida por 86% das fundagdes respondentes, sendo os métodos mais
utilizados a ergonomia, a Comissao Interna de Prevencao de Acidentes (CIPA), o Servico
Especializado em Engenharia e Seguranca e Medicina do Trabalho (SESMT), o Programa de
Controle Médico de Saude Ocupacional (PCMSO) e a Ginastica Laboral. Esses dados podem
ser visualizados no Gréfico 12.

No que diz respeito a relagbes com sindicatos, 86% das fundagdes possuem relagéo e
apenas 14% nao possuem relagao nenhuma.

Ao serem questionados se existe praticas de gestdo de pessoas que sao terceirizadas
na organizagao, 71% responderam que nao e 29% que sim. Dentre as praticas que séo
terceirizadas estao a revisdo de plano de cargos e salarios e a psicologia.

Outro ponto que foramindagados foi sobre considerarem se existe inovagao nas praticas/
processos de gestdo de pessoas na organizagdo em que trabalham. O resultado obtido foi
que 43% considera que ha algum tipo de inovagao, sendo essa inovagado em campos como:
“Implantagéo de Programas de Qualidade Vida, Politica de Treinamentos, aprimoramento do
Plano de Cargos e Salarios, dentro outros”; “Com a nova diretoria, posteriormente havera
mudancas no que se refere aos Recursos Humanos da Fundacédo, no sentido de ter mais

incentivos em todos os campos”.

Quando questionados se ha alguma dificuldade na area de gestdo de pessoas de sua
organizagao 57% responderam existe sim alguma dificuldade. Dentre as citadas estédo: “A
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cultura organizacional e impossibilidade de uma administracdo de pessoa mais préxima
nos projetos externos”; “Com a nova diretoria, posteriormente havera mudangas no que se
refere aos Recursos Humanos da Fundacgao, no sentido de ter mais incentivos em todos os
campos”; “Cumprimento de horario; Cumprimento de documentacao com relacéo a atestados
e faltas; Relacionamento interpessoal dificil entre colaboradores”; Falta de padronizacao
no recrutamento e selecao; Falta de treinamento, por questbes financeiras; Falta de mais
beneficios, como por exemplo, plano de saude e seguro de vida; Nao existe uma cobrancga de

objetivos e metas junto aos empregados”.

De modo a encerrar o questionario foi perguntado como a pessoa avalia a valorizagéo
da area de Gestao de Pessoas/ Recursos Humanos em sua organizagéao e o resultado foi que
71% dos respondentes consideram a area pouco valorizada.

Algumas Fundagbes nao possuem um setor especifico da area de Gestdo de Pessoas/
Recursos Humanos, como pode ser observado em um E-mail enviado por algumas das
Fundacoes:

A Fundacgéo em questao “ndo dispde de um DRH. A gestédo de pessoas é feita através de
um Secretario Executivo com plenos poderes para gerir os servicos da FUNDACAO, que
se resumem a secretaria, financeiro, compras e adm. de contratos, sendo os dois ultimos
ocupados por um Uunico servidor, cada um. A maior parte dos servigos, aquela que mais
exige a participagcado de mao de obra, esta relacionada aos concursos, que utiliza, em sua
maioria, pessoal terceirizado para cada concurso, alocado nas respectivas areas de apli-
cagao das provas, ficando a sua administragdo a cargo da Coordenacéo de concursos.
Por essa razao, n&do oferecemos resposta ao seu e-mail anterior. Att” (VIA EMAIL, 2014).

Esta Fundacado “é uma fundagédo de apoio a Universidade Federal X e analisando sua
Pesquisa verificamos que n&o se aplica a Fundagao, pois atualmente temos apenas 12
funcionarios e uma dela é da area de pessoal, por termos um quadro reduzido. Um dos
nossos objetivos é dar apoio na gestao administrativa e financeira dos projetos da Uni-
versidade. Apesar de nossa equipe ser enxuta, tentamos fazer o maximo para nossos
funcionarios, porém entendemos que a sua pesquisa se aplica ha grandes empresas.
Cordialmente” (VIA EMAIL, 2014).

Apesar do baixo numero de participantes da pesquisa, alguns dados chamam a atengao.
Primeiramente, trés dos sete respondentes, ndo atuam na area de Recursos Humanos/
Gestao de Pessoas, mostrando que ha certa escassez de profissionais formados nessa area.

Quanto as praticas/ processos de Gestdo de Pessoas, todas as Fundagdes utilizam do
Recrutamento Externo, sendo os métodos mais utilizados: apresentagao de candidatos por
indicagdo de funcionarios e consulta aos arquivos de candidatos. Esses métodos sao mais
“baratos” e exigem “menos esfor¢o” para se conseguir um candidato. O Recrutamento Interno
nao é utilizado por apenas uma Fundacéao entrevistada.

Na selecao de pessoas, das sete entrevistadas, seis utilizam a Entrevista de Selecéo,
onde os métodos mais utilizados sao as entrevistas padronizadas apenas nas perguntas e a
entrevista diretiva. Provas de conhecimento ou de capacidade, testes psicoldgicos e testes de
simulacéo nao sao utilizados por apenas uma Fundacgao.

Um fato preocupante, é que apenas duas Fundagodes utilizam a Descrigdo de Cargos. As
outras que ndo utilizam, pode gerar duvidas entre os funcionarios quanto a fungao que cada
um realmente exerce. Adescri¢cao de cargos € de suma importancia para manter a organizagao
da instituicdo em questao e deve ser analisada com mais atencao pelas Fundagdes que nao
utilizam dessa pratica de Gestao de Pessoas.
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Outra pratica que merece mais atencao é a Avaliacdo de Desempenho, pois esta € um
poderoso meio de resolver problemas de desempenho e melhorar a qualidade do trabalho e a
qualidade de vida dentro das organizacgdes e € praticada por trés Fundacgdes apenas. Dentre
as que possuem um programa de Avaliagado de Desempenho, os métodos mais utilizados sao
a Pesquisa de Clima Organizacional, seguido pela Avaliacdo 360° e Pesquisa de Campo.

Com relacdo a Remuneracgao, todas as Fundacbes respondentes utilizam como forma
principal de remuneragao o Salario-base. As outras formas de remuneracgéo sao os Incentivos
e os Beneficios. Os incentivos sao utilizados por quatro Fundacdes, das sete que participaram,
sao diferentes em cada uma delas sendo os seguintes oferecidos: Bonificacbes, Gratificagdes,
Gratificagbes esporadicas e Quinquénio. Quando aos beneficios, todas os oferecem, sendo
0s mais citados os Previstos por Lei.

No quesito Desenvolvimento Pessoas, apenas trés Fundagdes oferecem Treinamento
aos seus colaboradores com a técnica de Treinamentos em classe, seguido de Leituras.
No desenvolver pessoas quatro Fundacdes o utilizam sendo as técnicas mais utilizadas a
aprendizagem pratica e a participacdo em cursos e seminarios externos.

Outra pratica que merece mais atengao por parte dessas instituicbes estudadas é a
Segurancga no trabalho. Apenas trés possuem com o uso do treinamento em habilidades. Uma
Unica Fundacéo utiliza também do método do mapeamento de risco e outra faz uso também
das protecbdes (EPs ou EPIs — Equipamento de Prote¢cdo e/ou Equipamento de Protecao
Individual).

Quanto a saude do trabalhador, uma unica Fundagdo que nao participa de nenhum
programa. As que possuem saude do trabalho utilizam do Programa de Controle Médico de
Saude Ocupacional (PCMSO), Ergonomia, Comissao Interna de Prevencdo de Acidentes
(CIPA), Servico Especializado em Engenharia e Segurancga e Medicina do Trabalho (SESMT)
e uma ainda faz uso da Ginastica Laboral.

Aos serem questionados sobre a terceirizagdo de atividades na area de Recursos
Humanos, apenas duas responderam que terceirizam praticas sendo elas a Revisao de Plano
de cargos e Salarios e Psicologia.

Das respondentes, trés disseram que ha dificuldade na area de Recursos Humanos/
Gestdo de Pessoas de suas organizagdes e as que foram citadas como mais frequentes
foram, “a cultura organizacional”, “impossibilidade de uma administracdo de pessoal mais
préxima nos projetos externos”; “Com a nova diretoria, posteriormente havera mudangas no
que se refere aos Recursos Humanos da Fundacgao, no sentido de ter mais incentivos em
todos os campos”; “Cumprimento de horario”; “Cumprimento de documentacdo com relagcéo
a atestados e faltas”; “Relacionamento interpessoal dificil entre colaboradores”; “Falta de
padronizagao no recrutamento e selecao’; “Falta de treinamento, por questdes financeiras”;
“Falta de mais beneficios, como por exemplo, plano de saude e seguro de vida”; “Nao existe
uma cobranga de objetivos e metas junto aos empregados.”

4.2 Inovacoes em Gestao de Pessoas de Fundagoes de Apoio

Quanto as inovacbes existentes nas praticas/processos de Gestdo de Pessoas, trés
consideram que existem inovagdes, ao implementarem programas de qualidade de vida,
politicas de treinamentos, aprimoramento do Plano de Cargos e Salarios. Além disso, uma
considera que com a nova diretoria, posteriormente havera mudancas no que se refere aos
Recursos Humanos da Fundagéao, no sentido de ter mais incentivos em todos os campos. A
inovacao esta naquilo que a Fundacgao nao oferece atualmente aos seus colaboradores, mas
que posteriormente, havera projetos para que tais sejam implantados.

Por fim, outro dado que chama bastante atencao é sobre a valorizagdo da area de
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Gestao de Pessoas/ Recursos Humanos em cada organizagao, e 71% das fundagbes que
responderam (corresponde a cinco fundagdes em um total de sete respondentes), avaliam
essa area como pouco valorizada.

Frustracoes no processo da pesquisa

Embora as discussdes sobre o acesso ao campo para realizar pesquisas estejam cada
vez mais presentes em estudos qualitativos, analises e discussdes sobre a negociagao sobre
0 acesso para a pesquisa estdo pouco presentes em estudos (ALCADIPANI, 2013).

Segundo Alcadipani (2013) a negociagao de acesso pode ainda ser dificultada pelo fato
de muitas organizacgdes terem “medo” de abrir suas portas, por temer que seus “segredos” se
tornem publicos.

Muito pouco se fala em pesquisas que ndao deram certo ou que nao atingiram o objetivo
esperado. No caso desta pesquisa, os resultados obtidos foram muito aquém ao que se
esperava. Apesar da pesquisa nao ter sido presencial, por nao ter tido possibilidade de ter ido
a campo devido ao grande numero de fundagbes espalhadas por todo o pais, esperava-se
que, no minimo, metade do nimero de fundagdes credenciadas ao CONFIES respondessem
ao questionario enviado por e-mail.

Porém isso ndo aconteceu. Desde o primeiro contato, dia 08 de outubro de 2013 até
o ultimo dia de contato — 21 de fevereiro de 2014 — apenas 07 (sete) Fundacdes de Apoio
as Universidades Federais do Brasil, haviam respondido ao questionario online. Talvez a
maior frustracéo tenha sido pelo fato de que a Fundacéao da propria Universidade que estava
realizando a pesquisa, nao tenha contribuido para tal.

Apesar do baixo numero de colaboradores com a pesquisa, ainda foi possivel tirar algumas
conclusdes que de acordo com alguns dados, merecem maior ponderag¢ao por parte de tais
Fundacobes, como foi possivel observar na analise dos resultados obtidos.

Conclusoes

As Fundacbdes de Apoio séo instituicdes criadas com a finalidade de dar apoio a projetos
de pesquisa, ensino, extensdo e de desenvolvimento institucional, cientifico e tecnoldgico,
de interesse das instituicoes federais de ensino superior (IFES) e também das instituicdes de
pesquisa.

Dentre as fundagdes que responderam ao questionario online, alguns resultados chamam
atencao pelo fato de algumas praticas de Gestdo de Pessoas n&o fazem parte do cotidiano
dessas organizagdes. Os que merecem destaque sao: Descricdo de Cargos, Avaliagdo de
Desempenho, Desenvolvimento de Pessoas, Seguranga no Trabalho e principalmente quanto
a valorizacao da area de Recursos Humanos, quando a maioria dos respondentes disse que
a area é pouco valorizada.

Quanto a existéncia de inovacbdes no campo de Gestao de Pessoas, as Fundacdes que
responderam, consideram que havera quando forem implantados praticas e programas que
ainda nao existem nas respectivas organizagoes.

As inovagbdes no campo de gestdo de pessoas estao relacionadas a implementacao
dos processos existentes dentro da area. Antes essas praticas eram utilizadas apenas em
organizac¢des do setor privado, mas esse fato vem mudando no decorrer dos anos com a
implantacao da area de Recursos Humanos em setores publicos.

Nas Fundacgdes que responderam ao questionario, pode-se observar que muitos processos

ainda nao fazem parte do dia a dia da organizacdo, mas ha a intengdo de implantar essas -
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praticas que até entdo, sdo inexistentes na organizacgao.

Apesar do pouco numero de Fundacgdes que responderam ao questionario este trabalho
contribui para os avangos de estudos e outros trabalhos sobre gestao de pessoas e inovacgao,
visto que n&o existe nenhum trabalho que relaciona esses dois temas e que aborda um grande
numero de instituicdes. Existem estudos sobre esses temas, mas que sdo estudados em uma
determinada Fundacao de Apoio. Neste trabalho tentou-se fazer um levantamento de todas as
praticas de gestdo de pessoas e se existe alguma inovagao nestas nas Fundagdes de Apoio
as Universidades Federais de todo o Brasil.

De acordo com os resultados obtidos, pode-se observar que a area de Gestao de Pessoas
ndo € vista e/ ou percebida como uma area estratégica, principalmente pelo fato de que
as pessoas responsaveis pelo setor sentem que este setor é pouco valorizado dentro das
fundacdes em que trabalham.

Contudo, os respondentes veem a criacdo de um setor especifico para a area e a
implantacdo de programas que ainda nao existem como uma inovacédo no setor dentro da
organizacao em questéo.

Porém, para que a pesquisa tenha um resultado de maior complexidade, recomenda-se
uma pesquisa de campo, para assim, conseguir maiores resultados. Seria muito interessante
ter mais pesquisa neste campo, pois a area de Recursos Humanos/ Gestao de Pessoas € de
extrema importancia para qualquer tipo de organizagao, seja ela publica ou privada.
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