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APRESENTACAO

A obra “Administracao 4.0: Flexibilidade para a Inovacdo das Organizagdes”,
publicada pela Atena Editora, compreende um conjunto de vinte e quatro capitulos
que abordam diversas tematicas inerentes ao campo da administracéo, promovendo
o debate sobre estratégias, acdes e mecanismos flexiveis focados na inovagéao das
organizagoes.

Dessa forma, esta obra é dedicada aqueles que desejam ampliar seus
conhecimentos e percepg¢des sobre administracdo das organizacbes, com foco na
inovacao, por meio de um arcabouco teérico especializado. Ainda, ressalta-se que este
livro agrega a area da gestdo a medida em que reune um material rico e diversificado,
proporcionando a ampliagédo do debate sobre diversos temas e conduzindo gestores,
empreendedores, técnicos e pesquisadores ao delineamento de novas estratégias de
gestéo para a inovacgao. A seguir, apresento os estudos que compdem os capitulos
deste volume, juntamente com seus respectivos objetivos.

O primeiro capitulo € intitulado “Grau de Inovacdo das Micro e Pequenas
Empresas: uma analise sob a 6tica do radar de inovagcao” e objetivou evidenciar a
importéancia da inovagao para as micro e pequenas empresas, apresentando o
grau de inovacdo de uma microempresa que participou do projeto Agentes Locais
de Inovacéao (ALl), no periodo de 2009 a 2011. O segundo capitulo tem como titulo
“Perfil dos Empreendedores Brasileiros: 0 que mostra a pesquisa SEBRAE/ IBQP/
Global Entrepreneurship Monitor’ e objetivou identificar o perfil do empreendedor
brasileiro, utilizando a metodologia de pesquisa da Global Entrepreneurship Monitor
(GEM). O terceiro capitulo, intitulado “Pequenas e Médias Empresas: modelagem de
processos de negdcios e seus desafios”, objetivou elucidar os esforcos, os desafios
e oportunidades de pequenas e médias empresas em desenvolverem-se no mercado
nacional e estrangeiro por meio do uso do gerenciamento de processos de negocio e
suas vertentes.

O quarto capitulo € intitulado “Visao Critica das Politicas de Gestao de Pessoas e
Gestao do Conhecimento em Pequenas Empresas” e objetivou debater a importancia
da articulacéo teorica entre politicas de gestdo de pessoas (GP) e gestdao do
conhecimento nas pequenas empresas. O quinto capitulo tem como titulo “Estilos de
lideranca e a Teoria da Lideranca Situacional de Hersey e Blanchard” e apresenta
a Teoria da Lideranca Situacional como uma ferramenta de gerenciamento que faz
uso de diferentes estilos de lideranca existentes aproveitando suas virtudes conforme
o grau de maturidade do colaborador. O sexto capitulo, intitulado “A Percepcéao do
Colaborador acerca da Implantacao de um Plano de Cargos e Carreira: um estudo de
caso em uma ICES - Instituicdo Comunitaria de Ensino Superior”, teve como objetivo
investigar a percepg¢ao dos colaboradores de uma Instituicdo Comunitaria de Ensino
Superior (ICES) sobre a implantacdo do plano de cargos e carreira.

O sétimo capitulo tem como titulo “Violéncia Simbdlica e Empoderamento:



mulheres que ocupam cargos de direcdo em centros universitarios” e buscou analisar
a percepc¢ao da existéncia de empoderamento e/ou da vivéncia da violéncia simbdlica
no cotidiano de trabalho de cinco mulheres que ocupam cargos de alta direcéo
em Centros Universitarios, em Belo Horizonte - MG. O oitavo capitulo é intitulado
“Equidade Salarial Feminina no Mercado de Trabalho: reflexdes a partir de um
levantamento bibliografico” e teve como objetivo nortear novos administradores nas
questdes relacionadas a equidade salarial através de um levantamento bibliométrico
de pesquisas sobre o tema. O nono capitulo € intitulado “Teoria Critica Pés-Moderna
de Oposicao: é possivel situa-la no circulo das matrizes epistémicas?” e explora a
Teoria Critica P6s-Moderna de Oposicao (TCPO), no ambito do Circulo das Matrizes
Epistémicas (CME), com base na Sociologia das Auséncias, das Emergéncias, da
Teoria (trabalho) de Tradugao, bem como na Razéo Subjacente: a Razao Cosmopolita
como critica a Raz&o Indolente.

O décimo capitulo tem como titulo “Descentralizagdo das Ac¢des de Indugéo da
Cultura da Inovagdo: estudo do setor confeccionista no municipio de Curvelo/MG” e
estudou a importancia da implementagcdo de uma rede inovadora nos municipios onde
ha unidades CEFET-MG, a fim de consolidar uma politica inovadora. O décimo primeiro
capitulo é intitulado “Modelo de Internacionalizacdo de Empresas com Suporte nas
Teorias Uppsala e Capital Social”’ e objetivou propor um modelo de internacionaliza¢ao
com suporte na relacdo entre a Teoria Uppsala e a Teoria do Capital Social. O décimo
segundo capitulo tem como titulo “Capital Social e Ensino Superior na Perspectiva
da Internacionalizacdo” e objetivou elaborar um framework para compreender a
internacionalizacédo do Ensino Superior, por meio do capital social desenvolvido em
Cooperacéao Académica Internacional.

O décimo terceiro capitulo € intitulado “Transparéncia na Administracao Publica
Municipal do Estado da Paraiba” e objetivou verificar se os 223 municipios que formam
o estado da Paraiba estdo divulgando os instrumentos de transparéncia publica
previstos no artigo 48 da Lei Complementar n 101 de 2000 (Lei de Responsabilidade
Fiscal), nos portais eletrénicos dos municipios. O décimo quarto capitulo tem como
titulo “Accountability como Ferramenta de Controle e Transparéncia na Universidade
Federal de Rondénia” e objetivou analisar como a Pro-reitora de Planejamento
(PROPLAN) cumpre os critérios de divulgacao e transparéncia exigidos pela Lei de
Acesso a Informacéo e pela Lei de Responsabilidade Fiscal. O décimo quinto capitulo,
intitulado “Carta de Servigcos ao Usuario: um estudo de caso numa grande universidade
federal brasileira”, teve como objetivo verificar se o capitulo 2 do Decreto 9.094/2017
estd sendo atendido nas universidades publicas federais brasileiras, ou seja, se a
carta esta disponibilizada ao usuario.

O décimo sexto capitulo € intitulado “Administracdo Transnacional, Governanca
Global e Politica Mundial: as vicissitudes do mundo em transe” e desenvolve ensaio
tedrico a luz de Octavio lanni, David Coen e Tom Pegram, e Anne-Marie Slaughter.
O décimo sétimo capitulo, intitulado “As Perspectivas Académicas da Trajetoria das



Politicas de Previdéncia Social no Brasil”, buscou analisar as perspectivas teoéricas
adotadas nos estudos cientificos sobre a trajetéria das politicas de Previdéncia Social
no Brasil de 1998 a 2017 por meio de uma reviséo bibliografica sistemética integrativa.
O décimo oitavo capitulo tem como titulo “Analise de Politicas Publicas: reflexdes
sobre a Politica Nacional de Incentivo ao Manejo Sustentado e ao Cultivo do Bambu”
e apresenta as principais caracteristicas do bambu, seu uso nas atividades produtivas,
como também analisa sinteticamente a Politica Nacional de Incentivo ao Manejo
Sustentado e ao Cultivo do Bambu.

O décimo nono capitulo tem como titulo “Reduzir, Reutilizar e Reciclar -
Sustentabilidade de um Centro de Triagem de Materiais Reciclaveis: estudo de caso”
e buscou apresentar uma proposta de gestao financeira para um centro de triagem
visando sua sustentabilidade no mercado de materiais reciclaveis localizado na
Regiao Metropolitana do Vale do Paraiba, Estado de Sao Paulo. O vigésimo capitulo
é intitulado “Custo da Promocéo versus o Retorno da Promocgé&o: o caso da GODAM
Alimentos” e objetivou mostrar os custos e os retornos esperados de uma acao
promocional através do trabalho de um promotor de vendas desta empresa dentro
de uma empresa-parceira (cliente). O vigésimo primeiro capitulo é intitulado “Perfil
e-Consumidor dos Discentes do Curso de Administracdo de uma IES Brasileira” e
objetivou conhecer o perfil e-consumidor dos alunos do curso de administracéo.

O vigésimo segundo capitulo é intitulado “Mito x Realidade: o tag along como
mecanismo de protec&o do acionista minoritario das sociedades andnimas brasileiras”
e objetivou identificar a efetividade do tag along como pratica de governanca
corporativa que protege o acionista minoritario da acao dos acionistas controladores
em caso de alienacdo de controle. O vigésimo terceiro capitulo, intitulado “Anélise da
Carteira Eficiente entre o Mercado Imobiliario e os Titulos Publicos Federais”, objetivou
apresentar uma solugdo para maximizar um portfélio, utilizando a combinacéo de
investimentos diferentes, buscando, com isso, obter a melhor relagdo risco-retorno.
O vigésimo quarto capitulo tem como titulo “Organizational Learning as a Driver of a
Social Business Model: a case study” e investiga como os agricultores orgénicos no
Sul do Brasil estao tornando seu negdcio social operacionalmente sustentavel, criando
um ambiente de aprendizagem.

Assim, agradecemos aos autores pelo empenho e dedicacao que possibilitaram
a construgao dessa obra de exceléncia, e esperamos que este livro possa contribuir
para a discussao e consolidagdo de temas relevantes para a area de administracéo,
levando pesquisadores, docentes, gestores, analistas, técnicos, consultores e
estudantes a reflexao sobre os assuntos aqui abordados.

Clayton Robson Moreira da Silva
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CAPITULO 6

A PERCEPCAO DO COLABORADOR ACERCA DA
IMPLANTACAO DE UM PLANO DE CARGOS E
CARREIRA: UM ESTUDO DE CASO EM UMA ICES —
INSTITUICAO COMUNITARIA DE ENSINO SUPERIOR

Eder Ocimar Schuinsekel
Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai
e das Missdes — URI — Santo Angelo — Brasil

Berenice Beatriz Rossner Wbatuba
Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai
e das Missdes — URI — Santo Angelo — Brasil

RESUMO: Este artigo tem como objetivo
investigar a percepg¢ao dos colaboradores de
uma Instituicao Comunitaria de Ensino Superior
— ICES sobre a implantagdo do plano de cargos
e carreira. Trata-se de um estudo qualitativo,
realizado junto aos colaboradores, utilizando-se
de um questionario estruturado para averiguar a
percepcao destes. A validacdo do questionario
foi feita junto a direcéo da instituicao e definida
uma amostra dos respondentes de modo que
todos estivessem representados. Foi utilizada a
escala Likert de cinco pontos. Na perspectiva
da gestdo de pessoas, a satisfacdo do
colaborador, seja funcional, salarial ou afetiva
€ muito importante para a busca dos objetivos
de uma organizacédo e o desempenho deste
colaborador vai estar diretamente ligado a esta
questao.

PALAVRAS-CHAVE: Percepcao, satisfacao,
plano de cargos e carreira.
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THE COLLABORATOR’S PERCEPTION
ON IMPLEMENTATION OF JOB’S AND
CAREER’S PLANS: ASTUDY CASE IN CIHE
- COMMUNITY INSTITUTION OF HIGHER
EDUCATION - CIHE

ABSTRACT: This article aims to investigate
the employees perception of a Community
Institution of Higher Education - CIHE on the
implementation of job’s and career’s plans. It is
a qualitative study carried out with employees,
using a structured questionnaire to determine
their perception. The questionnaire validation
has been done with the direction of the institution
and a sample of the respondents has been
defined so that all could be represented. Five-
points Likertscale was used. Inthe perspective of
people management, employee satisfaction, be
it functional, salary or affective, is very important
for pursuiting the goals of an organization, and
thus, the employees performance will be directly
linked to this issue.

KEYWORDS: Perception, satisfaction, jobs and
career plan.

11 INTRODUCAO

As  organizagbes  precisam  estar

constantemente investindo em seus
colaboradores afim de que se sintam pertencidos

e, igualmente, comprometidos com os objetivos
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organizacionais. Uma grande parte deste investimento esta em promover, através de
planos de cargos e carreira ou de planos de carreira, instrumento possivel de estimular
a retencao dos colaboradores, bem como, seu desenvolvimento pessoal e profissional.

Chiavenato (2006) afirma que a organizacdo € um ser vivo e dindmico, em
continuo desenvolvimento e transformacgao. Robins (2010), por sua vez, avalia que o
comportamento nas organiza¢gées mostra como o grupo ou individuo podem impactar
no desempenho organizacional e como fazer uso desse estudo a favor da organizacéo
no sentido de melhorar sua eficacia organizacional.

Chiavenato (2004) reitera que as pessoas dotadas de seus conhecimentos e
suas habilidades mentais s&o a principal base de uma organizagcédo. Deixam de ser
apenas recursos humanos e passam a ser levadas em conta por suas habilidades,
conhecimentos, percepcdes singulares, ou seja, pessoas S&0 pessoas, que possuem
suas particularidades e essas devem ser salientadas e respeitadas com o intuito de
melhorar a compreensao do comportamento humano nas organizagdes.

Para o alcance dos objetivos organizacionais se faz necessario uma correta
e eficiente gestdo de pessoas e o conhecimento aprofundado do comportamento
organizacional. Avaliar a importancia do Plano de Cargos e Carreira na consecucao
dos objetivos individuais (colaboradores) e dos objetivos organizacionais torna-se,
cada vez mais, imprescindivel no mundo dos negécios.

Nao obstante dessa realidade, encontram-se as Instituicdes Comunitarias
de Ensino Superior (ICES), que para além de cumprir com seu papel na sociedade
enquanto formadora de profissionais éticos e competentes (nas mais diversas
areas do saber), desenvolvedora de pesquisa, extensao, pés graduacéo e inovagao
tecnoldgica- na busca continua do desenvolvimento social, econémico, cultural,
politico e ambiental- ttm a preocupacdao em atrair e reter profissionais capacitados
e comprometidos com a InstituicAio e com a busca continua pela exceléncia no
ensino e demais servigcos prestados. Para isso, conhecer seus colaboradores, suas
expectativas pessoais e profissionais e, promover o alinhamento destes aos objetivos
da ICES, é de fundamental relevancia,

Assim, apresenta-se a seguir a problematica e objetivo do estudo e da revisao
bibliografica do tema. Ap6s apresenta-se a metodologia utilizada, com a classificacéo
da pesquisa e os procedimentos utilizados para a coleta e analise dos dados. Na
sequéncia apresenta-se a analise dos resultados da pesquisa, e por fim, constam as
consideracgdes finais e referéncias utilizadas na construgcéo do referido artigo.

2| PROBLEMATICA E OBJETIVOS

O Brasil experimentou nos ultimos anos significativa expansdo do acesso ao
Ensino Supeiror, seja por meio das Instituicbes publicas (especialmente federais),
privadas ou comunitarias, com abertura de novos campi e oferta de novos cursos
(MINISTERIO DA EDUCACAO-INEP, 2012).
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E assim como as demais Instituicbes de Ensino (publicas e/ou privadas) a ICES
objeto de estudo empirico, também sofreu os impactos desse crescimento, ndo sé
pela questdo de enfrentar uma maior concorréncia no setor da educag¢ao, mas também
pelo impacto causado com o crescimento no nUmero de novos docentes e técnicos
administrativos necessarios para atender as demandas Institucionais e precisam, como
quaisquer outras organizagdes, para alcangarem seus objetivos, contar com docentes
e técnicos administrativos comprometidos, qualificados e dispostos a envidar esfor¢os
para a obtencéo de melhores indices de desempenho e produtividade.

Neste sentido, o estudo tem como objetivo investigar a percepcédo dos
colaboradores (técnicos-administrativos e de apoio) de uma Instituicdo Comunitéria
de Ensino Superior — ICES, acerca da implantacao do plano de cargos e carreira.

A justificativa do estudo repousa no fato de permitir um maior aprofundamento
sobre a gestao de pessoas, em especial, sobre a importancia do Plano de Cargos e
Salarios para a consecucao dos objetivos individuais (colaboradores) e dos objetivos
institucionais.

31 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Este item apresenta de forma sucinta a revisao teérica relacionada ao tema em
estudo.

3.1 Administracao de Recursos Humanos

Segundo Marras (2005), o inicio da area de recursos humanos se deu pelas
proprias organizacdes, com intuito de atender as exigéncias legais e também de
prestar servico as proprias organizagdes para suprir necessidades operacionais e de
pessoal.

Para Dessler (2005), o sucesso da organizacdo depende diretamente das
pessoas. Deste modo, a organizacdo deve valorizar seu capital humano, pois as
maquinas nao trazem novas ideias, ndo solucionam problemas, elas apenas sao
ferramentas que viabilizam toda a sua producédo. Desta forma, somente com pessoas
motivadas, alinhadas com os objetivos € que se pode fazer a diferenca pelo melhor
desempenho da organizacéo.

Dessler (2005), ainda explica, que administracdo de recursos humanos séo
todas as praticas imprescindiveis para conduzir o capital humano para o rumo certo
e também garantir as praticas ordinarias ao empregado. Estas praticas vao desde a
selecao, contratacao, treinamento, remuneragao e avaliagao de seu desempenho no
cargo. A Ultima situacéo, quando estas praticas nao estiverem de acordo, chegando a
sua resciséo do contrato de trabalho, finalizando um processo que iniciou na selegao.

3.2 Plano de Cargos e Salarios

Na organizacéo, a estruturacdo do plano de cargos e salarios € fundamental para
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que o colaborador saiba de que forma sua carreira vai transcorrer e como ele pode
chegar ao seu apice no plano. Marras (2000) conceitua cargos como “um grupo de
funcbes idénticas na maioria ou em todos os aspectos mais importantes das tarefas
que as compdem”.

Desta forma, cargo € pontual e para cada cargo pode haver dentro da instituicao
varias pessoas a ocupa-lo. Ja a fungdo é unica de cada colaborador. Em relagdo a
esta questao, Pontes (2008) diz que todo cargo deve ter sua classificagdo, sendo ele
o relato das tarefas descritas de forma organizada, permitindo ao leitor a compreenséao
das atividades desenvolvidas pela pessoa. Ainda, Marras (2000) completa dizendo que
€ 0 processo de sintetizacdo das informagdes, padronizando o registro dos dados de
maneira a permitir um rapido e facil acesso aos contornos de cada cargo na empresa.

Bergue (2005) define carreira como um conjunto de cargos afins, dispostos em
posi¢cdes ordenadas, segundo uma trajetoria de evolucao crescente e de exigéncias
requeridas para ascensao.

3.3 Remuneracao e Salario

A remuneracdo € o retorno financeiro, beneficios ou servicos como a parte
do pagamento que provém da relacao de trabalho e desta forma os colaboradores
sentem-se satisfeitos e realizados com seus esfor¢cos na organizacao.

Bergue (2005) define remuneracdo como “contraprestacédo pelo trabalho
executado; a compensacéao pelo munus realizado, e complementa dizendo da definicéo
de remuneracdo os conceitos de indenizagéo e prémio que, ndo obstante poderem
estar relacionados a atividade laboral, nao sao contraprestagoes pelo trabalho”.

Stefano, Uemura e Verri (2013) citam que a remuneracdo € apenas um dos
fatores influenciadores do individuo na organizacéo e que a remuneracao € tratada
como algo relacionado a normalidade da situacédo, na qual o trabalhador recebe
pelos servigos prestados a organizacdo no fechamento de um més. Bergue (2005)
complementa dizendo que os outros fatores sdo cargo, poder, status, realizacéo
pessoal e profissional, segurancga, além da remuneracao.

3.4 Motivacao

De acordo com Chiavenato (2002), motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa
a agir de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a uma propensao a um
comportamento especifico. Nesse aspecto, a motivagcao esta relacionada com aquilo
que representa 0 que as pessoas sabem de si mesmas e sobre 0 ambiente que as
rodeia. Partindo deste pressuposto, a motivacao funciona em termos de forcas ativas
e impulsionadoras, traduzidas por palavras que funcionam como desejo e receio.

Maciel, Souza e Junior (2012) argumentam no que diz respeito a motivacéo, que
as pessoas apresentam grandes diferencas por possuirem desejos, necessidades,
receios, entre outros fatores influenciadores distintos, que levam a produzirem
padrdes de comportamento diferentes. Observa-se que na teoria da hierarquia das
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necessidades de Maslow, o individuo move-se para a hierarquia, pois embora nenhuma
necessidade possa ser totalmente preenchida, uma substancialmente satisfeita néo
motiva mais. Na medida em que uma delas € atendida, a proxima torna-se dominante
(ROBBINS, 2010). Continua Robbins (2010) dizendo que a motivacéo € o processo
responsavel pela intensidade, pela direcao e pela persisténcia de uma pessoa para
alcancar determinada meta, que de maneira geral esta relacionada ao esforco para
atingir qualquer objetivo.

3.5 Satisfacao no Trabalho

A satisfacé@o no trabalho leva os trabalhadores a apresentarem sintomas que séo
importantes para o bom desempenho de uma atividade. Segundo Siqueira (2008),
eram considerados como um componente da motivacao, que levava os trabalhadores
a apresentarem indicadores de comportamento importantes para o interesse
empresarial, 0 aumento do desempenho e da produtividade, permanéncia na empresa
e reducdo de faltas ao trabalho.

Nas décadas de 70 e 80 este item de satisfacdo no trabalho comecgou a ser
valorizado pelas empresas como uma atitude de responsabilidade social. A satisfacao
no trabalho adentra o século XXI como um dos mdultiplos conceitos que abordam a
afetividade no ambiente de trabalho ou, mais especificamente, como um vinculo afetivo
do individuo com seu emprego, sendo apontada como um dos trés componentes
psicossociais do conceito de bem-estar no trabalho, ao lado de envolvimento e
comprometimento organizacional afetivo (SIQUEIRA, 2008).

Segundo Azevedo e Medeiros (2012), a satisfacao no trabalho é um fenébmeno
complexo e de dificil definicdo, devido a diversidade de seus aspectos e, por se tratar
de um estado subjetivo, dificulta sua conceituacao, podendo variar entre os individuos
ou na prépria pessoa, de acordo com diferentes circunstancias e ao longo do tempo.
Portanto, dizem os autores, para que os objetivos da organiza¢do sejam alcangados é
de fundamental importancia que haja uma relacéo entre seus objetivos e os objetivos
dos empregados. Da mesma forma, tanto para Zanelli et. all (2004) quanto para
Spector (2003), os empregados devem estar ligados ao desempenho individual,
grupal e organizacional para que os objetivos da organizacdo sejam alcangcados. Se a
organizacao incentiva seus empregados, estes encontram a satisfacao em si préprios.
Bergamini (2008) mostra que muitas vezes o fracasso da maioria das empresas néo
esta na falta de conhecimento técnico e sim na maneira como lida com as pessoas.

Segundo Robbins (2010), trabalhos interessantes que fornecem treinamento,
variedade, independéncia e controle, satisfazem a maioria dos funcionarios. As formas
que a organizacao oferece para que o colaborador possa crescer no desempenho de
suas atividades faz com que este esteja satisfeito e permaneca na empresa.

Para finalizar, a satisfagcao no trabalho passa também por um plano de cargos e
carreira, no qual o funcionario possa enxergar desde o momento de sua selecéo aonde
ele pode chegar e quais os caminhos para ele chegar. A progressao e a promocéao de
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sua carreira funcional e salarial s&o um dos motivos para que ele se sinta também
satisfeito com o seu trabalho e consequentemente possa cumprir com 0s objetivos da
empresa.

4| METODOLOGIA

Foi realizado um estudo de caso buscando identificar a percepcdo dos
colaboradores em relagdo a implantagao do plano de cargos e carreira.

A técnica utilizada para a coleta de dados foi de pesquisa estruturada, com a
utilizacdo de um questionario composto de 11 questdes. O questionario foi dividido em
duas partes, sendo que na primeira parte foram elaboradas 04 perguntas buscando
verificar o perfil dos entrevistados e a segunda parte composta de perguntas com
questdes fechadas, com as opc¢des de resposta construidas com base na escala
Likert, com 5 op¢des, partindo de a opcao “muito insatisfeito” até chegar na opcéo
“muito satisfeito”.

A pesquisa foi realizada junto aos colaboradores de uma Instituicdo Comunitaria
de Ensino Superior do Noroeste do Estado do Rio Grande do Sul. Para a amostra foi
usado BARBETTA (2006), calculada prevendo um erro de 10% sobre a populacéo
de funcionarios técnicos-administrativos e de apoio. Foram considerados todos os
funcionarios que aderiram ao novo Plano de Cargos e Carreira, de um dos campi
da Instituicdo e excluidos os funcionarios que ainda nao tinham feito a adesédo ao
novo plano. Desta forma, foram selecionados 651 funcionarios. A amostra resultou em
87 funcionarios. Estes funcionarios foram escolhidos aleatoriamente, contemplando
0 universo de setores da instituicdo e considerando sua propor¢ao entre os cargos,
que sao: Auxiliar, Assistente, Analista e Especialista. No quadro abaixo, visualiza-se o0
quadro de funcionarios por cargos e a propor¢ao selecionada.

AUXILIAR 141
ASSISTENTE 272
ANALISTA 163
ESPECIALISTA 75
TOTAL 651

RESULTADO DA AMOSTRA PARA COLETA POR CARGO

AUXILIAR 22
ASSISTENTE 36
ANALISTA 19
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ESPECIALISTA 10

TOTAL 87

QUADRO 01 — Quadro de Funcionarios Técnicos Administrativos e de Apoio e Amostra
Utilizada

Fonte: Elaborado pelo autor.

O questionario foi aplicado aos colaboradores no més de novembro de 2016.

51 ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta parte sao apresentados os resultados da pesquisa aplicada aos
colaboradores da ICES, iniciando sobre como se deu a implantagcdo do plano na
ICES, seguindo pela anélise descritiva dos resultados encontrados na investigacao
da percepc¢ao dos seus colaboradores (técnicos administrativos e de apoio, acerca da
implantacéo do plano de cargos e carreira.

5.1 A implantacao do plano de Cargos E Carreira

A implantagcédo do novo plano de cargos e carreira da ICES em estudo visou o
aprimoramento do plano de cargos e salarios que estava sendo utilizado desde o ano
de 2008. Juntamente com esta alteracédo sera implantado também um Programa de
Desenvolvimento Profissional (APRIMORA), com o objetivo do desenvolvimento da
carreira.

O plano foi analisado e aprovado no Conselho Diretor da instituicdo, em 25 de
maio de 2016, e implantado em 1° de setembro de 2016. A implantacdo do plano
foi precedida pela apresentacao aos colaboradores em reunides por grupos e por
setores. Importante ressaltar que ndo houve uma discussdo, debates e propostas
pelos colaboradores. Todo o plano foi produzido e debatido entre a Geréncia de
Recursos Humanos e a Reitoria da ICES e, posteriormente, como citado, apresentado
aos colaboradores. Ha, ainda, um plano de carreira, cargos e salarios anterior a este
gue permanecera em vigor enquanto tiver técnicos-administrativos que nao optarem
por este novo plano.

5.2 Analise descritiva da percepcao dos colaboradores acerca da implantacao
do Plano de Cargos e Carreira

A primeira questao refere-se ao género dos entrevistados, sendo 60% dos
entrevistados do género feminino e 40% do género masculino. Percebe-se, nesta
pesquisa, uma predominéncia do género feminino na instituicéo.
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Faixa Etaria (Idade)

de 50 anos ou mais de 18 a 21 anos
6% 9%

de 21 a 25 anos

de 40 a 50 anos 10%

30%

l de 25a 30 anos

17%

de 35 a 40 anos de 30 a 35 anos

16% 129%
» de 18 a 21 anos = de 21 a 25 anos = de 25 a3 30 anos » de 303 35 anos

= de 35 a 40 anos n de 40 a 50 anos = de 50 anos ou mais

GRAFICO 1 - Faixa Etaria dos Entrevistados

Fonte: Questionario aplicado aos colaboradores da ICES.

Quanto a faixa etaria dos colaboradores o maior indice de respondentes ficou na
faixa de 40 a 50 anos com o percentual de 30% e em seguida a faixa de 35 a 40 anos
com um percentual de 17%, o que demonstra um corpo funcional experiente.

O grafico 2 apresenta o nivel de escolaridade dos colaboradores da ICES.

Nivel de Escolaridade

= Mestrado ou i
Doutorado = | Ensino Fundamental
= | Especialisi 309 = Médio Incompleto

Concluidé 2% 2%

16% = Médio Completo

9%

" | Superior Completo = Superior Incompleto

40% 28%
= Ensino Fundamental = Médio Incompleto = Médio Completo
= Superior Incompleto = Superior Completo » Especialista Concluido

= Mestrado ou Doutorado

GRAFICO 2 — Nivel de Escolaridade

Fonte: Questionario aplicado aos colaboradores da ICES.

Na questdo sobre a escolaridade dos colaboradores tem-se um fator positivo
e importante pelo fato da organizacédo ser uma instituicdo de ensino que oferta aos
colaboradores um programa de bolsas de estudo, que os incentiva a estudar. Este
grafico demonstra que os colaboradores com ensino superior completo atingem o
indice de 40% e de superior incompleto 28%. O indice de especialistas completo e
mestrado atinge 18%. O numero de colaboradores que estdo com o ensino superior
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incompleto até os colaboradores com mestrado ou doutorado atinge um percentual de
86%, representando uma instituicdo com alto nivel de estudo. O gréafico 3 apresenta o
tempo de trabalho dos colaboradores na instituicéo.

Tempo de Trabalho na Instituicao

30 anos ou mais
De 252 30anos 4%

De 202 25 anos
7%

De 0 a 02 anos
17%

De 15a 20anos

14% ¥ De 022 05 anos

25%
De10a 15anos
7%
De05a 10anos
19%
= De 0 a02anos = De02a 05 anos = De05a 10 anos
1 De 10a 15 anos 1 De 15a 20 anos ® De20a 25 anos

GRAFICO 3 — Tempo de Trabalho na Instituicao

Fonte: Questionario aplicado aos colaboradores da ICES.

Em relagdo ao tempo de trabalho também se obteve uma amostragem nivelada
em relacdo ao tempo de trabalho entre os respondentes. O grafico apresenta um
percentual de 61% dos colaboradores de 0 a 10 anos de trabalho na instituicéo,
demonstrando o quadro de colaboradores com um tempo de trabalho baixo.

O gréfico 4 apresenta o inicio do questionamento especifico sobre o foco da
pesquisa e apresenta a percepcado sobre o conhecimento do seu enquadramento
anterior a ao ano de 2016.

Em relagdo ao Plano de Cargos e Carreira anterior a 2016,
voceé tinha conhecimento de seu cargo e enquadramento
funcional?

Mais ou Menos

21% ‘
510
NAO " o

20%

nSIM = NAO = Mais ou Menos

Grafico 4 — Percepcao sobre o Conhecimento do Enquadramento do Colaborador anterior a
2016

Fonte: Questionario aplicado aos colaboradores da ICES.
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Nesta questdo os colaboradores responderam se tinham conhecimento de
seu enquadramento no plano de cargos e carreira anterior a 2016 e as respostas
apresentam um percentual de 59% de conhecimento, 0 que pode ser considerado
um ponto positivo nesta pesquisa, tendo-se em vista que o plano era do ano de 2008.
O gréfico 5 apresenta a pergunta sobre a percep¢ao do conhecimento sobre o atual
plano de cargos e carreira.

Em relacdo ao Plano de Cargos e Carreira implantado em 2016, vocé
tem conhecimento de seu cargo e enquadramento funcional?
Mais ou Menos

21%

NAO
6%

SIM
73%

=5IM = NAD = Mais ou Menos

GRAFICO 5 — Percepgéo sobre o Conhecimento do Colaborador em relagéo ao Plano Atual

Fonte: Questionario aplicado aos colaboradores da ICES.

Nesta questao é questionado se o colaborador tem conhecimento de seu cargo e
enquadramento funcional no Plano de Cargos e Carreira implantado em setembro de
2016. O indice de colaboradores que possuem conhecimento é de 73%, o que é muito
positivo, pois apenas 6% dos colaboradores responderam que n&o sabem qual € 0 seu
enquadramento no plano de cargos e salarios.

O grafico 6 apresenta a percepcéao de satisfacdo dos colaboradores em relacéo
ao seu cargo e enquadramento funcional.

Em relacdo ao seucargo e enquadramento funcional no

plano de cargos e carreira 2016, vocé se sente:
Muito Satisfeito

5%
Insatisfeito
31%
Satisfeito
49%
Indiferente
15%
® Muito Insatisfeito  ® Insatisfeito  ® Indiferente  ® Satisfeito = Muito Satisfeito

GRAFICO 6 — Percepcao de satisfacdo em relagdo ao seu cargo e enquadramento funcional

Fonte: Questionario aplicado aos colaboradores da ICES.
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Emrelacéo aestapergunta, 54% dos colaboradores responderam como satisfeitos
e muito satisfeitos com seu cargo e enquadramento funcional. Mas, chamou a atencéao
o percentual de 31% de insatisfeitos e de 15% indiferentes com seu enquadramento
funcional no plano. Com estes resultados da pesquisa entende-se como necessario
e importante a gestdo de recursos humanos realizar um trabalho para detectar esta
insatisfacéo e indiferenca dos colaboradores.

O grafico 7 apresenta a percepcdao dos colaboradores em relacdo ao seu
enquadramento salarial.

Em relacao ao seu cargo e enquadramento salarial no

plano de cargos e carreira 2016, vocé se sente:

Muito Satisfeito Muito Insatisfeito
1% 5%

Satisfeito Ins atisfeito
45% 37%
Indiferente
12%

¥ Muito Insatisfeito ™ Insatisfeito ™ Indiferente ™ Satisfeito ¥ Muito Satisfeito

GRAFICO 7 — Percepcao de satisfacdo em relacéo ao enquadramento salarial

Fonte: Questionario aplicado aos colaboradores da ICES.

Nesta questdao em relagcdo a percepcao de satisfacdo salarial com o novo
plano, pode-se dizer que 46% dos respondentes estao satisfeitos com seus salarios.
Novamente aparece um indice muito significativo de colaboradores muito insatisfeitos
e insatisfeitos, totalizando 42%, e de colaboradores indiferentes com 12%.

O gréfico 8 apresenta a percepgéo dos colaboradores acerca do programa de
desenvolvimento profissional - APRIMORA.
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Em relagdo ao Programa de Desenvolvimento Profissional
(APRIMORA) e sua forma de pontuagao, vocé se sente:

Muito Satisfeito | Muito Insatisfeito
6% 6%
Insatisfeito
22%
Satisfeito
50%
Indiferente

16%

® Muito Insatisfeito = Insatisfeito = Indiferente = Satisfeito = Muito Satisfeito

GRAFICO 8 - Percepcéo de satisfagdo em relacdo ao Programa APRIMORA

Fonte: Questionario aplicado aos colaboradores da ICES.

Neste item 56% dos colaboradores responderam que se sentem satisfeitos e
muito satisfeitos com o programa. Ainda persiste nas respostas um numero significativo
de 28% de insatisfeitos e muito insatisfeitos.

No grafico 9 é apresentada a percepcao dos colaboradores sobre sua ultima
avaliacao de desempenho com o novo plano.

Em relacdoa sua ultimaavaliacdo de desempenho do Programa de
Desenvolvimento Profissional (APRIMORA), vocé se sente:

Muito Satisfeito Muito Insatisfeito
5%
i ; — Insatisfeito|
' : 1%
Indiferente
17%

Satisfeito
62%

! Muito Insatisfeito  ® Insatisfeito  ® Indiferente  ® Satisfeito  ® Muito Satisfeito

GRAFICO 9 - Percepgéo de Satisfacéo na Avaliacdo de Desempenho

Fonte: Questionario aplicado aos colaboradores da ICES.

Nesta questao 62% dos respondentes sentem-se satisfeitos e 5% muito satisfeitos.
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16% dos respondentes consideram-se insatisfeitos e muito insatisfeitos, com 17% de
indiferentes a avaliacdo de desempenho. Estas respostas podem ser consideradas
positivas para esta questao.

O grafico 10 apresenta a percepcao dos colaboradores de modo geral em relacéo
a implantacao do plano de cargos e carreira.

Muito Satisfeito Muito Insatisfeito
5% 6%

Insatisfeito

Satisfeito 0%

38%

Indiferente
21%

» Muito Insatisfeito = Insatisfeito = Indiferente = Satisfeito = Muito Satisfeito

GRAFICO 10 — Percepcao de modo geral em relacdo a implantagdo do Plano de Cargos e
Carreira

Fonte: Questionario aplicado aos colaboradores da ICES.

No gréfico 10, os respondentes foram arguidos a expressar sua percepcéo em
relacdo a implantacéo do Plano de Cargos e Carreira, em que 38% dos respondentes
dizem estar satisfeitos e 5% muito satisfeitos. Os respondentes insatisfeitos e muito
insatisfeitos somam 36%, enquanto 21% dos respondentes € indiferente. Nesse
sentido, percebe-se uma preocupac¢do que devera ser considerada pelos gestores
da ICES, pois o percentual de insatisfeitos ou indiferentes com a questao representa
mais de 50% dos colaboradores entrevistados, o que pode significar que o Plano
de Cargos e Carreira néo foi devidamente explanado aos colaboradores ou estes
nao foram orientados acerca dos efeitos positivos sobre a carreira do colaborador
e isso podera gerar problemas de ordem diversas para a Instituicao, tais como: falta
de comprometimento, pertencimento e motivacdo no desempenho das atividades,

prejudicando os resultados esperados pela ICES.

6 | CONSIDERACOES FINAIS

O estudo realizado se propds a investigar a percepcdo dos colaboradores
(técnicos-administrativos e de apoio) de uma ICES acerca da implantacéo do plano de
cargos e carreira que regulamenta os cargos, a carreira, a promogao e remuneracao
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na Instituigao.

Ressalta-se que a implantagéo do plano se deu no més de setembro de 2016
e que, portanto, os colaboradores ainda estavam se ambientando a este novo plano
e a sua avaliacao de desempenho, através do APRIMORA, bem como, a forma
de progresséo. Importante ressaltar que a adesdo ao plano aconteceu nos meses
subsequentes e nem todos os colaboradores aderiram ao novo plano. Neste sentido,
este estudo é permeado por este carater de novidade e isto deve ser levado em
consideracgao.

Em relacdo as questdes apresentadas ressalta-se o nivel de escolaridade
dos respondentes como um fator positivo, sabendo-se que este estudo foi em uma
Instituicdo Comunitaria de Ensino Superior que incentiva seus colaboradores com
bolsas de estudo para sua formacéo superior.

Em relac&o as duas questdes abordadas sobre o conhecimento do plano anterior
e do plano de cargos implantado no ano de 2016, nota-se que houve uma melhora na
percepcao do plano atual, com um percentual de 85% dos respondentes em relacao
aos 67% sobre o plano anterior.

A percepcéo sobre a satisfacdo em relagcdo ao seu enquadramento funcional
e salarial no novo plano, nas duas questdes, mostrou que a satisfacdo € maior na
funcional que na satisfagdo salarial, podendo-se inferir que o colaborador valoriza o
salario acima da funcéo, o que é normal.

Em relacdo ao programa de desenvolvimento profissional - APRIMORA as
respostas sdo muito idénticas. Em geral em planos de cargos e carreira este ponto
€ muito dificil de ser entendido e, portanto, a instituicdo precisa orientar suas chefias
imediatas para atuar mais para o entendimento do programa. O sistema de promog¢éo e
pontuacao no desenvolvimento da carreira influencia na satisfacao dos colaboradores.

Na percepcéo de satisfagcao geral em relagdo ao novo plano de cargos e carreira
as respostas de muito satisfeito e satisfeito atingem apenas 47% das respostas, e
o indice de muito insatisfeito e insatisfeito chega a 31% das respostas. A resposta
indiferente também recebeu 22%, denotando também nestes trés quesitos que é
necessario um trabalho para esclarecimento, discusséo e entendimento do novo plano.

Por fim, tem-se claro o entendimento do carater preliminar desta pesquisa e que
outros estudos precisam ser feitos para consolidar os resultados aqui apresentados,
mas é importante que a instituicdo aprofunde o esclarecimento sobre este tema, pois
alguns indices de satisfacdo em relacdo ao novo plano ndo ultrapassam os 60%,
sendo muito baixos pelo fato da implantacao ter sido recente e é sabido que, com o
passar do tempo, este indice pode baixar ainda mais.

Conclui-se que a pesquisa € necessaria para a andlise da satisfacédo do quadro
de colaboradores e para uma melhor gestao das pessoas por parte da ICES e sugere-
se que pesquisa seja aplicada a todos os colaboradores para respaldar a tomada de
decisdo dos gestores, as acdes e 0s ajustes necessarios para a validagao do plano,
qualificacdo das atividades institucionais, e o alinhamento dos objetivos individuais
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aos objetivos, misséo e valores da ICES.
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