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1. INTRODUGAO

O presente trabalho, tem como referéncia a Escola Técnica Federal de Sao
Paulo, que ao longo de 88 anos vem sofrendo mudancas, causadas por fatores
externos, que afetam a estrutura do ambiente interno, principalmente na gestéo dos

processos académicos que é o seu negocio.

O processo de degradagdo do Servico Publico, as caracteristicas das
organizagdes publicas, suas atividades e fung¢des junto a sociedade, refletindo uma
ma administracdo agregada ao n&o aproveitamento de novas tecnologias,

comprometendo a prestacao de servigos.

Os fatores de comprometimento que se verificam junto as Instituicées
Publicas, em especial a Escola Técnica Federal de Sao Paulo, decorrentes das
constantes mudangas externas, que comprometem a eficiéncia e a eficacia da

organizacao (gestao interna).

Os fatores de motivagdo e desmotivagdo, o desconhecimento do
compromisso, o grau de envolvimento dos servidores técnico-administrativos com a
Instituicdo na relagéo individuo-trabalho e a necessidade de reconhecimento pelo

trabalho realizado.

O comportamento dos servidores junto a comunidade interna, a gestéo

participativa e o trabalho em equipe.

A inexisténcia de um Plano de Carreira adequado e de um Plano de
Capacitagdo, que permita ao servidor técnico-administrativo crescimento

profissional e pessoal, possibilitando-o a desafios mais amplos.



2. HISTORICO DA ESCOLA TECNICA FEDERAL DE SAO PAULO

Pressionado por professores, politicos e empresarios nacionais, em 23 de
setembro de 1909, o entdo Presidente da Republica, Dr. Nilo Procépio Peganha,
assinava o Decreto n°® 7.566, criando as Escolas de Aprendizes e Artifices, em todo

o territorio nacional.

O Decreto, em suas considerag¢des iniciais diz: “ se torna necessario nao
s6 habilitar os filhos dos desfavorecidos da fortuna com indispensavel
preparo técnico intelectual, como fazé-los adquirir habitos de trabalho

proficuo, que os afastara da ociosidade, escola do vicio e do crime.”

Denominada Escola de Aprendizes e Artifices anteriormente, a Escola
Técnica Federal de Sdo Paulo, foi inaugurada em, 19 de fevereiro de 1910,

instalando-se provisoriamente na Av. Tiradentes, no bairro da Luz.

Em 24 de junho deste mesmo ano, mudou-se para Av. S&o Jodo, no bairro de
Santa Cecilia, trecho atualmente denominado: Rua Julio Marcondes Salgado, Rua

Apa e Alameda Nothman.

Naqguela época, ministrava-se 0 ensino primario e tinha como objetivo formar
operarios e contra-mestres nos seguintes cursos: tornearia, mecéanica, eletricidade e
oficinas de artes decorativas, sob a diregdo do Dr. Irineu Evangelista Silveira da
Motta.

Desde a sua fundacgdo até 1930, a Escola de Aprendizes e Artifices de S&o
Paulo, esteve subordinada ao Ministério da Agricultura, Industria e Comércio. Com a
criacdo do Ministério da Educagdo e Saude Publica, esta passou a vincular-se a

este novo érgéo.



Em 1940, o organograma ministerial foi mais uma vez reestruturado. As
Escolas de Aprendizes e Artifices, denominadas de Liceus Industriais destinados ao
ensino profissional de todos os ramos e graus, passou a vincular-se ao Ministério da

Educacéo e Saude.

Em 25 de janeiro de 1942, pelo Decreto n° 4.127 do entdo Presidente Getulio
Vargas, as 23 Escolas da Rede Federal receberam novas denominagdes, dentre as
quais a Escola de S&o Paulo, que passa a se chamar Escola Técnica de Sdo Paulo
e a oferecer um ensino equivalente ao colegial técnico, hoje denominado de

segundo grau profissionalizante.

Durante algum tempo as Escolas mantiveram ao lado de seus cursos

técnicos (2° grau), os cursos proprios das Escolas Industriais.

Antes de ser transformada em Escola Técnica de S&o Paulo, esta dispunha
das seguintes oficinas: Mecanica, Serralheria, Marcenaria, Ceramica, Vimaria,
Modelagem, Fundicdo, Solda Elétrica e Oxi-acetilénica e Ferraria. Com o nome de
Escola Técnica, inicialmente s6 foram oferecidos dois cursos, Construgdo de

Maquinas e Motores e o Curso de Edificagdes.

O atual nome Escola Técnica Federal de S&o Paulo, foi oficializado em 1965,

trés anos antes da implantagéo do Curso de Eletrotécnica.

Para atender a crescente demanda de alunos, em 1976 a sede da Escola é
transferida para o prédio ainda em construg¢do, na rua Pedro Vicente, 625 no bairro
do Canindé, ocupando uma area de aproximadamente 60.000m, prédio este

destinado a sediar o Centro de Engenharia de Operagées.

Nao tendo sido criado o referido Centro, a Escola incorporou ao seu
patrimdnio todo o equipamento recebido, ampliando e melhorando o que ja possuia

em termos de laboratérios, oficinas e biblioteca.



Em 1977, foram instalados os Cursos de Eletronica e de Telecomunicagdes e

em 1978 o Cursao de Processamento de Dados.

Localizada na zona Norte da Capital de Sao Paulo, em local de facil acesso,
proximo a Estacdo Arménia do Metrd e ao Terminal Rodoviario do Tieté, atende a
uma populagdo oriunda de diversos pontos da cidade, assim como de outros

municipios da Regido Metropolitana de Sao Paulo.

Conforme dados levantados nos ultimos anos, a maior incidéncia de alunos
da Escola reside nas zonas Sul, Norte e Leste, os alunos oriundos da zona Oeste e

de outros municipios aparecem em menor numero.

Com a grande procura, a Escola Técnica pdde ampliar e definir-se como
Centro de Referéncia. Para atender as regides da capital, assim como a outros
municipios que compdem a regido metropolitana, especialmente a regido do ABCD,
esta estendeu sua atuagéo para Cubatdo, Sertdozinho e Guarulhos. Esta ultima o

projeto ainda esta em andamento.

Autorizada pela Portaria Ministerial n® 158 de 12 de margo de 1987, a Escola
Técnica Federal de Sdo Paulo inaugurou em 1° de abril de 1987, a Unidade
Descentralizada de Ensino (UNED/CUBATAO), instalada em prédio provisério
cedido pela Prefeitura Municipal de Cubatdo, onde s&o oferecidos os cursos de

Eletronica, Processamento de Dados e Informatica Industrial.

Em 1997 é dado inicio as obras da UNED/CUBATAO, cuja edificagdo
encontra-se em andamento para atender a demanda crescente de alunos e também

a reforma educacional com seus cursos modulares: qualificagdo e requalificaggo.



3. OBJETIVOS GERAIS E OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Geral

Identificar os fatores de comprometimento dos servidores técnico-
administrativos e as consequéncias na gestdo dos processos

académicos.

b) Especifico

Identificar a interdependéncia individuo-trabalho, vivenciada na

ETFSP, pelos servidores técnico-administrativos na execug¢do dos

servigos académicos, junto aos publicos interno e externo.
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4. OBJETO DE ANALISE

A Escola Técnica Federal de Sdo Paulo, € um Autarquia Federal, ligada a
Secretaria da Educagao Média e Tecnolégica - SEMTEC, vinculada ao Ministério da
Educacdo e do Desporto e tem como objetivo promover o ensino médio e
profissional na area de educagdo. Atualmente a Escola Técnica Federal de S&o
Paulo, possui um quadro efetivo de 516 servidores, distribuidos em dois segmentos
distintos, docentes e técnico-administrativos, para atender aos 3173 alunos dos

diversos cursos na Sede e UNED's e tem a seguinte misséo:

“Ser agente no processo de formagdao de cidaddaos capacitados e
competentes para atuarem em diversas profissdes, pesquisa, difusdo de
conhecimentos e processos que contribuam para o desenvolvimento

tecnolégico, econémico e social da nagao.”

Conhecer os fatores de comprometimento dos servidores técnico-
administrativos, a relagdo individuo-trabalho, seu papel junto a uma Instituigdo
Publica e o seu compromisso com a sociedade enquanto Servidor Publico,

sugerindo mudangas de comportamento e otimizando alguns servigcos académicos.

A analise sera centrada em duas geréncias que sdo objetos de discussio:
Geréncia de Recursos Humanos e Geréncia de Apoio ao Ensino, enfatizando

esta ultima.
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4.1. Geréncia de Recursos Humanos (GRH)

A Geréncia de Recursos Humanos, tem como competéncia exercer
atividades relacionadas com formacgao, aperfeicoamento, treinamento de pessoal,
cadastramento e pagamento de pessoal, interpretacido e aplicagédo de legislagao e
normas de pessoal, classificagado, retribuicdo de cargos e empregos, competindo

aos érgaos que lhe sédo subordinados.

- Coordenadoria de Sele¢cao e Desenvolvimento de Pessoal

Recrutar e selecionar pessoal para provimento de cargos e contratacdo de

docentes substitutos, através de alocagaoc de servigos.

. Promover a realizagdo de concursos publicos.

. Executar atividades relacionadas com a classificagéo de cargos.

. Realizar estudo de lotagdo e efetuar a movimentagdo de pessoal. Elaborar e
executar programas destinados a formagdo, aperfeicoamento e treinamento de

pessoal.

. Realizar e participar de reunidées com grupos da comunidade, a fim de promover

atividades associativas, visando a integragdo da comunidade escolar.

. Praticar os demais atos especificos da respectiva area de atuagéo, conferidos na

legislagdo em vigor.
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4.2. Geréncia de Apoio ao Ensino (GAE)

A Geréncia de Apoio ao Ensino é constituida por Coordenadorias e esta
vinculada a Diretoria de Ensino (DE). O principal objetivo desta geréncia é de
efetuar o planejamento, controle e avaliagdo do curriculo pleno, desenvolver e
operacionalizar o processo ensino-aprendizagem, efetuar os registros a ele
relativos, dar apoio didatico necessario ao desenvolvimento do ensino, bem como
realizar o processo de selecdo de novos alunos, competindo aos érgdos que Ihe

s&o subordinados.

As Coordenadorias, tem como fun¢do efetuar as rotinas relacionadas aos
servicos académicos. Estdo ligadas diretamente aos corpos docente e discente,
desde a elaboragdo dos horarios escolares, passando pelos processos de

assessoramento técnico-pedagdgico até a orientagdo educacional.

. Coordenadoria de Turno (Matutino, Vespertino e Noturno)

. Coordenadoria de Registros Escolares

. Coordenadoria de Apoio ao Estudante

. Coordenadoria Cultural - Biblioteca

. Coordenadoria de Recursos Didaticos

. Nucleo Técnico Pedagogico

. SIE-E - Servigo de Integragéo Escola - Empresa ( Esta Coordenadoria faz parte da

Diretoria de Relagdes Empresariais e que normalmente trabalha com ex-alunos).
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5. FUNDAMENTAGAO TEORICO-EMPIRICA

5.1. O Estado e a Administragao Publica

O Estado e a Administragdo Publica sdo entidades criadas para servir a
sociedade e garantir aos cidaddos o exercicio de seus direitos e a satisfacdo das
necessidades coletivas.

Segundo Helly Meirelles (1997, p.56) ha varios conceitos de Estado,

depende apenas do ponto de vista em que se quer dar énfase.

Conceito de Estado:

" - Do ponto de vista sociolégico: corporagao territorial dotada de um poder

de mando originario. (Jellink)

- Do o ponto de vista politico: comunidade de homens, fixada sobre um

territério, com potestade superior de agdao, de mando e de coergdo. (Malberg)."

Ultimamente sua funcdo tem sido desvalorizada pela populagédo e seu
trabalho apontado como de baixa qualidade e desnecessério, além de uma grande
desconfianga em relagdo a sua capacidade de mudanga para atender melhor a

sociedade de forma eficiente e eficaz.

O modelo de Administracdo Publica, “conjunto de 6rgaos instituidos

para consecucdo dos objetivos do governo, conjunto de fungdes necessarias
aos servigos publicos em geral." - Helly Meirelles, (1997, p.60), implantado no
Brasil se desgastou ao longo dos anos. As principais areas de atuagdo como saude,
educacédo, seguranca e habitagdo, tornaram-se deterioradas. Uma grande massa
populacional, se viu carente de servigos publicos de qualidade, outra parte da
sociedade desconfiada da atuacdo do Estado, substituiu os servigos publicos pelos

servigos privados, principalmente nas areas de saude e educagao.
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Outros fatores também contribuiram para o desgaste do Servigo Publico, o
desinteresse por parte do governo pelas necessidades basicas da populagdo
carente, divida publica alta, politica de favores que beneficiavam a grupos
particulares, politica monetaria para encobrir gastos, corrupgdo, ma administragdo

dos orgaos e servigos publicos.

A sociedade ainda ndo despertou totalmente para seus direitos de cidadania
e para o dever do Estado, que € de promover o atendimento as necessidades
basicas ao cidaddo. Ha de se verificar, que o Estado tem uma fungéo essencial para
com a populagdo, que € a garantia dos direitos fundamentais e que n&o pode ser
substituido pelo setor privado. E preciso exigir um Estado que atue em seu nome de

forma ética, com um atendimento de qualidade.

Com o passar dos anos, o uso indevido da maquina publica, fez com que o
Estado se distanciasse dos seus reais objetivos, o resultado foi que o setor publico
perdeu o controle de suas atividades essenciais, causando uma ma qualidade na
prestacdo dos servigos e se viu impossibilitado de cumprir os compromissos basicos

junto a sociedade.



5.2. Caracteristicas das Organizagdes Publicas

As organizagdes publicas tem como prioridade garantir o bem estar geral da

populagédo, o que lhe confere uma grande responsabilidade social.

Para executar suas atividades, o Estado dispde de uma rede de entidades
publicas "entidades com autonomia politica, além da administrativa e
financeira.” - Helly Meirelles, (1997, p.58), que sdo 6rgdos mantidos com recursos

arrecadados da sociedade através de impostos.

Estas entidades tem fun¢des variadas e se classificam em, “autarquicas,

fundacionais e paraestatais, que constituem a administragdo publica em

sentido instrumental amplo, ou seja Administragdao Centralizada, e
Descentralizda."” - Helly Meirelles, (1997, p.58), que chamamos hoje de

Administragdo Direta e Indireta.

Cada uma delas tem uma missao "o propdésito basico de uma instituigao
isto é, o que ela esta tentando realizaf.“ - Kotller (1997, p.148), a cumprir, todas
elas se complementam para um mesmo fim, que devera estar relacionada com a
politica publica estabelecida, para colocar em execug¢do as atividades essenciais

do governo.

O conjunto das fungdes no Servigo Publico € desempenhado pelos agentes
publicos, “que servem ao Poder Publico, como instrumentos expressivos de
sua vontade ou agdo, ainda quando o fagam apenas ocasionalmente ou
esporadicamente.” - Celso Mello, (1997, p.152), sdo pessoas incumbidas de
exercerem alguma funcéo estatal em qualquer uma das esferas.

Dentro de um campo mais restrito, existe a figura do servidor publico,

“todos aqueles que entretem com o Estado e entidades de sua Administragao
direta e indireta ou fundacional, relagdo de trabalho de natureza profissional e

carater nao eventual sob vinculo de dependéncia.” - Celso Mello, (1997, p.152),
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ou seja, estd vinculado a um 6rgéo ou entidade publica, ocupando cargos ou
funcdes administrativas, com a finalidade de executarem os servigos préprios do

Estado em beneficio da coletividade.

O servidor publico € o agente designado para atender ao publico, servir a

sociedade, Dever de Eficiéncia, “é o que se impde ao agente publico de realizar

suas atribuigdes com presteza, perfeicdo e rendimento profissional.” - Helly
Meirelles, (1997, p.90). Cabe ao servidor valorizar o seu papel enquanto agente
responsavel ndo s6 para com a sociedade, mas também junto a entidade que esta

inserido e com 0s servigos que desempenha.

Faz-se necessaria uma mudanga profunda ndo sé do Estado, como de toda a
sociedade, envolvendo transformagdes nas organizagdes publicas, como nos

valores e comportamentos dos servidores e de toda a populagéo.

A Escola Técnica Federal de S&o Paulo, € uma Instituicdo Autarquica, “sao
pessoas juridicas de Direito Publico, de natureza meramente administrativa,
criadas por lei especifica, para a realizagdao de atividades, obras ou servigos
descentralizados de entidade estatal que as criou.” - Helly Meirelles, (1997,

p.62), tem como fun¢do desempenhar atividades educacionais.
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5. 3. As Atividades e Fungdes no Servigo Publico

As atividades relacionadas com a permanente manutencdo e adequacgao do
apoio técnico, administrativo e operacional necessario ao cumprimento dos
objetivos institucionais, s&o estabelecidas na propria instituicdo publica,

padronizada de acordo com o conjunto de fungdes.

O conjunto de fungdes no Servico Publico relacionadas ao Técnico-

Administrativo sao classificados nos seguintes sub-grupos:

Grupo de Nivel de Apoio: compreende os cargos e empregos permanentes
que sejam inerentes as atividades de apoio operacional, especializado ou ndo. A

escolaridade exigida é apenas de 1° grau completo;

Grupo de Nivel Médio: compreende os cargos e empregos permanentes que
sejam inerentes as atividades técnico-administrativas. O exercicio deste cargo

requer escolaridade de 2° grau completo;

Grupo de Nivel Superior: compreende os cargos e empregos, cuja
escolaridade minima é de 3° grau. Em geral englobam as fungdes de linha,
responsaveis por unidades organizagdes, de nivel estratégico, tatico ou

operacional.

Funcoes de Confianga: as atividades relacionadas a estas funcgdes, sdo as
inerentes aos cargos de chefia, coordenagdo, assessoramento e assisténcia na

propria instituicdo. S&o classificadas em Fungdes Comissionados e Gratificadas
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Para o exercicio das fungdes Comissionadas e Gratificadas a designacéo do
servidor dependera ndo s6 dos critérios formais estabelecidos no Plano de Carreira
(experiéncia profissional, conhecimento especifico) e também no interesse
institucional, apoiado em critérios informais (tempo de servi¢o e aspectos politicos),

caracterizados pelo "apadrinhamento, clientelismo."”
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5. 4. O Uso de Novas Tecnologias

Aproveitar as novas tecnologias, principalmente na area da computacao,

obrigou a organizagao publica a tomar novos rumos.

E muito comum ouvir dizer que esta ou aquela instituicdo estd sendo
automatizada, que a tecnologia da informagdo baseada nos computadores estéo

proporcionando uma nova estrutura para as atividades da Instituicdo.

Uma Instituicdo publica precisa estar atenta as mudangas na sociedade e as
novas necessidades da populagdo, para adaptar 0s seus servicos a essas

mudangas.

As Instituicdes publicas também est&o sujeitas as exigéncias dos clientes, ou

seja dos contribuintes.

A informatica, é um meio inteligente para organizar o trabalho. Suas
principais fungdes sdo:. digitacdo de textos, confeccdo de planilhas de célculo

eletrénico, elaboracao de tabelas, graficos e desenhos.

"O microcomputador é uma maquina capaz de receber dados, processa-

los e emitir resultados.” - Price (1983, p.36).

Nada mais é do que um imenso arquivo, onde todas as informagbes

necessarias para facilitar o trabalho estao ali contidas.

A evolugdo da Industria da Informatica caminha no sentido de criar e

aperfeigoar equipamentos que oferegcam cada vez mais recursos e flexibilidade.
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O grande impacto desse processo de automacao industrial, fez encurtar
distancias, estreitar relagdes e otimizar servigos. Os recursos oferecidos pela
tecnologia de processamento de dados, possibilitou a melhoria no desempenho das

empresas.

O avancgo tecnoldgico, fator primordial, ascendeu a concorréncia com a
empresa privada precursora neste ramo, que se atualizou e passou a oferecer
alguns servigos publicos com qualidade superior, otimizando o tempo, com

atendimento rapido e eficiente.

Segundo Sergio Bio, quando uma empresa 'insere recursos de
processamento eletrénico.” - Bio (1985, p.111), a preocupacgdo estd em diminuir

os problemas operacionais, afim de melhorar o nivel de eficiéncia e dos resultados.

"A evolugao tecnoléogica no campo da informatica é das mais
impressionantes. Com incrivel velocidade surgem inovagdes e uma variada
gama de capacidades, recursos, alternativas técnicas de hardwares e
softwares que estdao sendo colocadas a disposi¢cao das empresas." Bio (1985,
p. 112).
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5.5. FATORES DE COMPROMETIMENTO

5.5.1. Mudancas organizacionais

O ambiente externo esta em constante mutacdo. As vezes é preciso mudar
por uma questdo de sobrevivéncia, esta mudang¢a podera ocorrer por meio do

Desenvolvimento Organizacional ‘"estratégia educacional que tem por

finalidade mudar crengas, atitudes, valores e a estrutura da empresa, de modo
que elas possam melhor se adaptar aos novos mercados, tecnologias,

desafios e o proprio ritmo da mudang¢a."” - Pinho, (1997, p. 440).

Com um mercado de trabalho altamente competitivo, desemprego e
estabilidade sdo panoramas proximos de um individuo ativo economicamente. A
ameaca de desemprego, pressupde que o individuo, mantenha relagées de trabalho
mais acentuadas com a organizacdo, visando manter-se estavel, além dos niveis de
eficiéncia exigirem melhorias continuas, para que a organizagdo possa acompanhar

o mercado competitivo. (Reflexdo sobre o texto Bastos)

O comprometimento com a organizag¢ao € desencadeado quando o individuo

coloca a organizagdo acima de tudo.

As mudang¢as organizacionais podem provocar uma série de reagbes
(aprovacéo e resisténcia), afetando o comprometimento dos funcionarios em relacao

ao trabalho e a organizagao.

Poderiamos citar a questido da empregabilidade, que é decorréncia da
conjuntura atual do mercado de trabalho. Esta nova conjuntura provocou mudangas
na estrutura organizacional, nos comportamentos dos individuos e nas entidades de

classe, como sindicatos.
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Esta mudanca na estrutura organizacional e no comportamento do individuo

se resume na relagdo produtividade x competitividade.

No caso de uma Instituicdo Publica, todas as vezes que ocorrem mudangas
politicas (governo) fator externo ou na gestdo interna (entidade), ha um
comprometimento da eficiéncia e da eficacia da entidade. Isto ocorre, devido as
expectativas quanto as alteragdes principalmente de staff, que sdo esperadas por

todos, causando muitas vezes, inseguran¢a em todo o corpo administrativo.

Segundo Djalma Pinho, estas mudancas podem causar efeitos da se€guinte

ordem: "econdmicas - quando ha mudanga de salarios e beneficios;

organizacionais - mudan¢a de poder, status, autonomia e carga de trabalho;
sociais - relacionamentos com chefia, subordinados, colegas do setor interno
e externo". - Pinho (1992, p. 458).

A partir dessas mudangas, podem dar inicio também ao que se denomina

processo de resisténcia caracterizado por:

N&o aceitar o que incomoda, desconfiar, perceber sé aquilo que convem,
receio de perder beneficios, inseguranga pessoal, necessidade de reagir contra.
Estes aspectos sdo comuns na instituicdo publica todas as vezes que ocorrem

mudancas politicas externas e internas.
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5.5.2 Fatores Motivacionais - Motivagao para o trabalho

As teorias da motivacdo de Maslow e Herzberg comprovam que O ser
humano luta para satisfazer suas necessidades, na tentativa de buscar um

completo crescimento pessoal e profissional.
A hierarquia das necessidades apresentadas por Maslow, afirma que todo
ser humano tem as mesmas necessidades basicas e se esfor¢a para atendé-las de

forma sequencial.

Para Morgan elas “se definem em trés tipos: fisiologicas, sociais e

psicoldgicas." - Morgan (1996, p.45 e 47).

- “fisiolégicas: (seguranga) referindo-se a saldrio e beneficios, seguranca e

condi¢des agradaveis de trabalho.

-_sociais: organizacdo do trabalho, permitindo interagbes com os colegas,

atividades sociais e esportivas, reunides sociais fora do ambiente de trabalho.

- Psicoldgicas: (auto-estima e auto-realizagdo) referindo-se a cargos que permitam

realizagdo, autonomia, e responsabilidade e controle pessoal, valorizagdo da
identidade pessoal, desempnho e reconhecimento pelo trabalho realizado,

encorajamento, comprometimento, trabalho como expressao de vida."

Para Maslow, as pessoas trabalham para satisfazer as necessidades de
acordo com uma hierarquia, que se inicia com as necessidades bésicas, se dirigindo

para as necessidades mais elevadas.
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As necessidades basicas se referem ao interesse de sobrevivéncia. Apos
satisfeitas, o individuo evolui para o préximo nivel, assim sucessivamente até atingir
a auto realizagdo. SO podera passar para o proximo nivel, se a anterior estiver

plenamente satisfeita.

Segundo Herzberg, as fontes de motivagdo diretamente relacionadas com a
realizacdo do trabalho, comprovaram que as pessoas, "ao passo que se
desenvolvem profissionalmente, adquirem experiéncias, tornando-se maduras,

passando a considerar mais os fatores de auto-estima e auto realizagao.”

Isto ocorre como descreve Cury (1992, p.26) porque "o homem tem duas
categorias basicas de necessidades.”, que sao independentes entre si,

influenciando de maneiras diferentes no comportamento humano que s&o:

a) Fatores de higiene ou de manutencgdo: descreve o ambiente humano

tendo como funcéo basica impedir a insatisfacdo no trabalho.

- ambiente: programa e administragdo, supervisd@o, condi¢bes de

trabalho, relagdes interpessoais, dinheiro e segurancga.

b) Fatores de motivagdo: fatores eficientes para incentivar as pessoas a

realizarem trabalhos mais amplos.

- trabalho: realizac&o, reconhecimento, trabalho desafiador, maior

responsabilidade, crescimento e desenvolvimento.

As varias teorias de motivacao relacionadas ao trabalho, se referem
na maioria das vezes, a desejos, necessidades, comportamentos, estimulos,

satisfagdes.
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"Assim, quando o individuo se sente insatisfeito com seus deveres, ele
passa a se preocupar com o ambiente de trabalho, e quando se sente

realizado com o trabalho, ha um reflexo no trabalho propriamente dito.”

A necessidade de reconhecimento pelo trabalho realizado € comum a todo

profissional.

"Garantir reconhecimento pelo trabalho realizado.”" - Bergamini & Coda
(1997, p.97).

Para algumas pessoas, o reconhecimento publico ou de seu valor para a
organizagdo € um fator extremamente motivador. Para outras, as recompensas

materiais sdo a maior fonte de motivacéo.

Atualmente dentro das Instituicbes publicas, o comportamento do servidor é
de total desmotivacdo. Além dos salarios defasados, ndo ha oportunidades para
demonstragéo da capacidade, e quando o servidor realiza um bom trabalho, ndo ha

nenhum tipo de reconhecimento ou recompensa ou seja nao € valorizado.

Segundo Gareth Morgan, o profissional precisa ser valorizado. "E o
principio que considera os empregados como pessoas, € 0 maior recurso
dentro da empresa, devem merecer confianga, respeito, ser encorajados a se

tornarem vencedores." - Morgan (1996, p.63).

Outro fator desmotivador, estéa relacionado ao inadequado Plano de Carreira

para os servidores técnico-administrativos.

O Plano de Carreira, ndo permite ao servidor desafios mais amplos, pois os
critérios para a ocupagdo dos cargos em suas bases, ainda é de interesses

politicos.
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O Plano Nacional de Capacitacdo que esta sendo proposto as Instituigdes
publicas, através de Decreto n® 2794 de 01/10/98, ndo se vincula ao Plano de
Carreira, apenas sugere adequar o quadro de servidores aos novos perfis
profissionais, visando a eficiéncia da melhoria e qualidade dos servigos prestados

pelo Setor Publico.

A permanente capacitagdo dos servidores, seré feita pela Instituicdo a qual

esta vinculado, que devera controlar e divulgar as agdes de capacitagao.
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5.5.3. Relacao Individuo-trabalho

O trabalho tem que ser um fendmeno individual, pessoal. Nao se pode
trabalhar visando somente o contexto social. O individuo deve mudar a sua
existéncia enquanto funcionario no decorrer da sua vida profissional. "A existéncia
esta relacionada ao aprender e aprender leva o ser humano ao conhecimento,

o saber". ( anotagdo de aula - prof? Nilcéia, agosto, 1998)

Segundo Djalma de Pinho, "a organizagdao pode ser definida como a
ordenagao e agrupamento de atividades e recursos, que visa alcangar
objetivos e resultados estabelecldos.” E um conjunto de relacdes de forma

estruturada.

Um elemento basico na organizacdo € o conjunto de individuos que

executam tarefas pré estabelecidas.

Esses individuos realizam o trabalho, fazem parte do processo de producéo,

e possuem duas condigdes basicas: atitude e comportamento.

"A atitude, esta ligada ao desenvolvimento e o comportamento, ligado a

personalidade." (anotagdes de aula - prof® Sergio Bulgacov - outubro - 1997).

Este conjunto de individuos pode variar quanto as habilidades, aptiddes e
propésitos de vida. Também variam quanto as caracteristicas psicolégicas,
relacionadas as crengas e valores. Essas caracteristicas geram aprendizagem e
aprender resulta em inovagdes, fazendo mudar comportamentos do individuo e da

organizacao.

Individuo: habilidades, necessidades, crengas e valores.
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Organizagao: cargos, tarefas, produgéo, incentivos, vitérias, recompensas.

Esta juncdo de habilidades, aptiddes, crengas, valores e estrutura

organizacional, gera um modelo de comportamento organizacional.

Além das caracteristicas acima apresentadas, o0 compromisso com o trabalho

€ um fator de suma importancia no comportamento organizacional.

A relagao individuo-trabalho esta intimamente ligada ao compromisso com a

organizagao.

Quando o individuo desconhece o0 seu compromisso com a organizagao,
significa que ele ndo esta envolvido com a missdo e os objetivos tragados.
Salientamos que, no mercado de trabalho atual estar envolvido, comprometido com

0 negocio da organizagéo é fundamental para manter-se empregado.
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6. A GESTAOQ PARTICIPATIVA E O TRABALHO EM EQUIPE

A organizagéo pode ser vista como um organismo vivo “estabelecidos em
diferentes e amplos ambientes precisam satisfazer suas necessidades."
Morgan, (1997, p.43). Estas s6 poderdo ser satisfeitas, se cada uma das diferentes
partes, com suas fungcbes especificas estiverem integradas, formando um sistema

harmonioso com objetivo determinado.

N&o podemos esquecer, que sendo seres humanos, com aspectos
fisicos similares, temos caracteristicas individuais, sociais, culturais bem
diferenciadas, mas que dentro de ‘uma estrutura organizacional, temos que nos
comportarmos de acordo com 0s objetivos e metas estabelecidas, para que o

resultado previsto, seja um esfor¢o conjunto.

Verifica-se ainda que a forma de atuar de algumas geréncias ndo estimulam
o trabalho em equipe. As solugdes de problemas, tomada de decisado, planejamento,

sa0 atividades exclusivas da alta geréncia.

A gestdo participativa € o inverso do que estad mencionado acima, pois a
"Instituicdo precisa trabalhar em clima de cooperagdo e de incentivo a

participagdo.” - Folha Sebrae, (Margo, 1994).

O envolvimento de todos os funcionarios € fundamental na definicdo de

planos e objetivos da Institui¢ao.

Segundo Nelson Fanaya e Dirce Conte, "uma grande equipe sempre
enxerga mais oportunidades do que a cupula isoladamente, por melhores que

sejam os seus integrantes”. - Fanaya & Dirce (1997, p.105)
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Entender qual a finalidade por tras de todos os papéis, procedimentos
administrativos -e saber, que o0 sucesso do resultado final dependera do
envolvimento, da participagdo individual e da equipe é tarefa de todos,

independente do cargo que ocupa hierarquicamente.

Toda Instituicdo devera observar sempre os "principios de gestao, que
sdao: comprometimento e competéncia, objetividade, eficiéncia e eficacia,
autonomia , confiabilidade, credibilidade , integragao, dinamismo."” - Folha
Sebrae, (Marco, 1997), para que os objetivos propostos sejam alcangados por

todos.

Gerenciar é sindbnimo de administrar, significa juntar forcas, esforcos, atribuir
responsabilidades, delegar competéncias, motivar, ouvir sugestées, compartilhar

objetivos e transformar grupos setoriais em equipes.

Os problemas devem ser discutidos em equipe e as decisGes tomadas em
conjunto. Novas idéias devem ser estimuladas e a capacidade e criatividade dos

servidores deve ser aproveitadas.

E preciso criar a cultura da participacao, passar as informagbes aos
funcionarios de forma adequada. "A participagdo fortalece decisdes, mobiliza

forgas e gera compromisso de todos." - Folha Sebrae (Margo, 1994).

O coletivo deve prevalecer sobre o individual. Todos sdo fundamentais para

o alcance dos objetivos tragados.

" Cada um é importante no seu papei, é preciso fazer muito bem seu
trabalho e ter espirito de equipe para obter o melhor resultado.” (Anotagbes de

aula - Prof? Yara Bulgacov, Outubro, 1997)
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7. METODOLOGIA GERAL E DE COLETA DE DADOS

Trata-se de uma pesquisa exploratdria, que podera proporcionar uma visdo
geral dos servidores técnico-administrativos, que executam servigos especificos da

area académica na Escola Técnica Federal de Sao Paulo.

Utilizando também a pesquisa descritiva, dar-se-a as caracteristicas do grupo
analisado, como: tempo de servi¢o na Instituicdo (experiéncia), , faixa etaria, sexo,

estado civil e escolaridade,.

Tanto a pesquisa exploratéria como a descritiva, utilizaremos questionarios
abertos (questdes dissertativas) e fechados (alternativas positivas e negativas),
procurando identificar o perfil do servidor técnico-administrativo, a relagédo individuo

trabalho e o perfil gerencial dos ocupantes de cargos e fun¢gdes na Instituigao.

O questionario sera utilizado para todos os grupos ocupacionais, serdo
distribuidos para os técnicos-administrativos que executam tarefas de cunho

académico.

O questionario é mais rapido € mais economico (vantagem). Se o funcionario
conhecer a técnica de analise de cargos, fungdes e tarefas, podera preencher de

forma indevida, as vezes duvidosa.

A pesquisa finalizada podera criar um canal de comunicagéo entre a alta

geréncia e os funcionarios, visando diminuir os niveis hierarquicos.

Também serd um modo de promover “‘uma evolugdo nas relagbes de

trabalho”, conforme relata Bergamini & Coda, (1997 p.98).
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8. ANALISE

A dinamica interna da ETFSP, é dirigida por Diretorias, Geréncias, e
Coordenadorias que atuam nas diversas areas Eursos com o objetivo de cumprir a

missao:

Cabe aos servidores técnico-administrativos, executarem tarefas de cunho
burocratico, que atendam aos segmentos docente, discente e a comunidade externa

(ex-alunos e candidatos a vagas).

Para assumir o compromisso, todo servidor deve ter clareza da misséo da
Instituicdo em que trabalha, para que ela se desenvolva e promova o bem-estar da

sociedade a qual estar inserida.

Considerado uma figura histérica na Instituicdo, o Sr. Vicente Graciano,
iniciou suas atividades como servente de limpeza em 1968, passando a inspetor de
alunos neste mesmo ano e em 1979 indicado como chefe de manuten¢do da
ETFSP, até a aposentadoria. "Compromisso, dedicagdo, ser responsavel,
gostar do que faz e do ambiente, sdao fatores essenciais para quem quer ser
Servidor Publico. A pior coisa é a falta de compromisso, o servidor tem que

assumir o que vai fazer, principalmente se for responsavel por algum setor".

Percebe-se que o servidor esteve comprometido com o papel que
desempenhou durante sua vida profissional, pois apds a aposentadoria, este
continuou trabalhando na Institui¢do, vinculado a uma empresa privada que presta

servigos terceirizados a Instituigéo.
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Diagnéstico organizacional obtido através da coleta de dados.

Total de entrevistados = 49

Quanto ao proposto no Questionario de n° 1:

Este foi dividido em duas partes. A parte A, demonstra o perfil do servidor

quanto ao tempo de casa, sexo, faixa etaria, estado civil e escolaridade.

Verificamos que 53,06% da populagdo entrevistada tem em média 10 a 20
anos de trabalho na Instituicdo. Sendo que, na somatéria do grau de escolaridade,
verifica-se que 44.9% nao possui nivel superior. (ver Anexos).

A falta de interesse pelo prosseguimento dos estudos, é decorréncia de um

Plano de Carreira inadequado que n&o permite ao servidor a ascensao funcional.

A parte B, demonstra o conhecimento geral que o servidor possui em relagéo

a Instituigdo.

1° - Conhecimento da Missao e Objetivos da Instituigao: (questdes 1, 2 e 3).

Embora 87% terem declarado conhecer a Missdo, foi constatado no
questionario 2, que este conhecimento se deu apenas pela leitura da mesma e néo
pela compreensdo. Assim a ndo compreensdo da mesma provocou uma apatia e
desinteresse pelos planos e objetivos da Instituicdo. A possibilidade de contribuigéo

para que a mesma seja atingida se torna pequena.
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2° - O ambiente de trabalho (fisico e organizacional) criado na Instituigado:

(questbes 8 e 9).

O ambiente de trabalho na Instituicdo & considerado normal (46,94%) dos

entrevistados, apesar das instalagdes fisicas serem consideradas regulares.

3°) Comprometimento, envolvimento, satisfagdo e orgulho de pertencer a
Instituigdo: (questdes 6, 7, 14, 15 e 16, 19 e 20).

Foi verificado que o envolvimento com a Instituicdo ocorre de forma razoavel
(53,06%), mas os servidores sentem-se sempre comprometidos (81,63%) com a
mesma. Orgulham-se de pertencer a IFE, mas o nivel de satisfagdo é considerado

regular (46,49%), caracterizado pelos Fatores de Comprometimento relacionados

no embasamento tedrico.

4°) Relacionamento com alta geréncia: (questbes 4 e 5)

Foi constatado que os servidores tem acesso a alta geréncia (38,78%). Mas
nos pareceu que este acesso ocorre informalmente pois estes nunca conversam
(38,78) com a alta geréncia sobre a missdo e os objetivos da Instituicdo. (Ver

embasamento teérico - Gestdo Participativa e Trabalho em Equipe).

5°) Quanto a Ocupagdo de Cargos - Vontade de Mudar: (questées 10 e 11).

Podemos notar uma pré-disposicdo para mudanga de cargo (53,06%),
significando que o servidor sente necessidade de demonstrar suas potencialidades,

desenvolver-se, buscar novos desafios, (Ver embasamento téorico - Teoria de

Herzberg)
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6°) Treinamentos e Capacitagdo: (questdes, 12 e 13)

N&o houve treinamento para (81,63%) dos servidores ao ocupar o cargo. Isto
ocorre porgue ao ingressar no Servigo Publico, o servidor recebe informagdes sobre
das tarefas que devera executar. Cabendo o colega do setor ajuda-lo quando
houver duvidas. No atual momento, a ETFSP tem promovido cursos de informatica
aos servidores, visando a melhoria da qualidade dos servi¢os. (Ver embasamento

tedrico - Uso de Novas Tecnologias). Apenas ressaltando, que a participagdo dos

cursos e treinamentos por parte dos servidores, fica a critério da Chefia.

Quanto ao proposto no Questionario de n° 2:

O questionario acima proposto teve o objetivo de identificar os fatores de
motivacéo relacionados ao ambiente Institucional baseados nas Teorias de Maslow

e Herzberg.

1) Fatores que mais estimulam:

1°) Amigos e colegas do trabalho
2°) O servi¢co que faz

3°) Ambiente de trabalho

4°) Estabilidade

2) Fatores que mais desestimulam:
1°) Salério
2°) O nao reconhecimento pelo trabalho realizado
3°) Plano de Progressado Funcional inexistente
4°) Espaco fisico precario e condicdes de trabalho inadequadas

(desorganizacéo).
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3) Para ser bem sucedido na ETFSP é necessario:

1°) Contatos politicos e amizades

2°) Gostar do que faz

3°) Comprometer-se com os deveres da ETFSP
)

4°) Dedicacao

Obs: Ser bem sucedido foi interpretado pelo servidor, dentro de seus valores e

crengas.
4) Melhoria do ambiente foi sugerido:
1°) Reorganizar o espago fisico
2°) Aquisicao de equipamentos suficientes
3°) Treinamentos, cursos de qualificagao
4°) Companheirismo

5) Compreensao da Missao:

19) Educar
2°) Formar técnicos
3°) Condigdes para enfrentar o mercado de trabalho

Obs: Uma boa parte dos entrevistados copiaram a misséo.
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Em relagao ao Questionario de n° 3

1° Dificuldades de execugao das tarefas: (questdes: 5, 8 e 12)

As atividades em geral partem das simples para as mais complexas. Neste
aspecto verifica-se a necessidade de treinamento das rotinas a serem executadas
pelos servidores em seus respectivos setores. (Ver embasamento tedrico

Atividades no Servigo Publico e Utilizagdo de Novas Tecnologias).

2°) Relacionamento com os colegas do setor: (questdes: 6, 7 e 10)

Em geral o relacionamento entre os funcionarios € bom chegando algumas
vezes a 6timo, mas também notamos que em alguns momentos ha dificuldade de
relacionamento quando se trata da execugéo de tarefas. O problema recai sobre a
forma de divisdo das tarefas. O servidor s6 faz a parte que Ihe foi indicada. (Ver

embasamento tedrico - Trabalho em Equipe).

3°) Quanto ao atendimento ao publico. (questdes 15, 16 e 17)

Os servidores pressupde que fazem um bom atendimento, mas ao entrevistar
alunos e comunidade, verificamos um mau atendimento. (demora, documentagao
escrita errada, forma de atender verbalmente inadequada) CRE, SIE e NTP. Quanto
a biblioteca todos os entrevistados que frequentam local, despejaram elogios,

ressaltando apenas o barulho ocasionado pelos préprios alunos.

4°) Conhecimento das Legislagdes pertinentes (questdes: 1,2.3,4,56e 7).

No geral, constatamos que ha um grande desconhecimento e ndo utilizagéo

das legislagdes pertinentes da ETFSP. Sejam na esfera educacional como nas

administrativas.
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Desconhecer normas, regras, padrées, e legislagdes utilizadas pela
instituicdo, faz com que o servidor, tenha uma grande probabilidade de cometer

erros. (Ver embasamento tedrico - As Atividades no Servigo Publico).
Quanto ao Questionario para as geréncias:
Verificamos que o nivel de desmotivagdo também atinge a alta geréncia da
Instituicdo, ocasionado por falta de investimento do governo na IFE e também pela

apatia e desinteresse de muitos servidores.

Realmente percebe-se uma grande distancia entre a alta geréncia os

funcionarios, ndo sé pelo nivel hirarquico.

Os fatores que mais estimulam e menos estimulam a trabalhar na IFE, sédo

semelhantes aos indicados pelos funcionarios no questionario de n° 2.

Quanto ao futuro da ETFSP, a alta geréncia espera que ela se torne um

centro de exceléncia.

Cabe ressaltar que os ocupantes da alta geréncia sdo funcionarios antigos
da ETFSP.
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6. RECOMENDAGOES

Para a Geréncia de Recursos Humanos (GRH)

1°) Ao ingressar na Instituicdo, o servidor devera passar por um treinamento,
visando conhecer a missdo e os objetivos, para que ele possa se envolver com o
negdocio. Fornecer a ele todas as informagdes que precisa para desenvolver um bom

trabalho;
2°) Alocar o novo servidor na sua area de formacdo ou experiéncia, para que ele
desenvolva um bom trabalho, através dos conhecimentos adquiridos anteriormente

e contribuindo para o desenvolvimento da Instituicdo de uma forma eficiente;

3°) Definir medidas de avaliagdo coerentes com o que se espera do funcionario,

visando a expectativa do publico alvo. (interno e externo);
4°) Estabelecer critérios para avaliagdo da qualidade dos servicos prestados.
(competéncia, flexibilidade, atendimento (tempo gasto), acesso, credibilidade,

seguranga;

5°) Fazer pesquisa quantitativa e qualitativa periodicamente sobre a qualidade do

servigo prestado;

6°) Estabelecer canais de comunicagao formal (caixa de sugestbes, reclamacgses,

atendimento aos publico interno e externo) e informal (motivagéo);

7°) Reduzir a distancia entre a alta geréncia e os subordinados.

8°) Desenvolver uma cultura de servigos em RH, visando a comunicagéo direta.
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9°) A Instituicdo precisa acreditar no potencial de seus servidores. Criar espacos

para que possam demonstrar suas potencialidades.

10°) Valorizar o profissional interno, dando a ele oportunidade de -criagao,

encorajamento para se desenvolver profissionalmente.

11°) Atrelar o Plano Nacional de Capacitacdo ao Plano de Carreira do servidor

técnico-administrativo, sob critérios previamente establecidos.

12°) Motivar o servidor por fungbes que representem um desafio a sua capacidade.
Proporcionar desenvolvimento, progresso, reconhecimento e satisfagdo pela
execugdo do trabalho diario.

13°) Maior comunicagéo entre as duas geréncias.

Para a Geréncia de Apoio ao Ensino (GAE)

1°) Criar mecanismos para a organiza¢ao do setor. Tanto na estrutura fisica como

de pessoal, especialmente CRE e SIE-E;

2°) Otimizar os métodos de trabalho; (CRE e SIE-E)

3°) Melhorar a organizagédo e controle de entrada e saida de documentos; (CRE e
NTP)

4°) Estabelecer padronizac@o das atividades do setor, para que o mesmo tenha a

"cara " da Instituicdo e ndo do servidor. (CRE, SIE-E e NTP)

5°) Utilizar de forma adequada o tempo disponivel para a realizagdo das tarefas,

principalmente nos meses de pico. (CRE)
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6°) Aproveitar as potencialidades de cada membro do setor. "A pessoa certa no

lugar certo."

7°) Reunides periddicas para avaliacdo dos servigos executados e do atendimento
ao publico. (CRE, SIE-E e NTP)

8°) Descentralizagdo da CRE - Projeto sera apresentado posteriormente.
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CONCLUSOES

Durante a longa histdéria da ETFSP, concluimos que muitos servidores
tiveram um compromisso, ndo sé com a Instituicdo, mas com o trabalho a ser

realizado em uma Instituicio Publica.

As mudancgas politicas externas refletiram de forma direta na execugdo de
tarefas académicas essenciais (grevé de servidores docentes e técnicos),
desencadeando uma falta de motivagdo, interesse, comprometimento, onde os
servidores se viram sem perspectivas pessoais e profissionais dentro de uma

Instituicdo Publica.

Houve servidores que ndo se comprometeram com a instituicdo, tiveram a
relagdo individuo-trabalho vinculada somente ao aspecto financeiro, ou seja,
prestaram servico em funcdo de receber um salario mensal e ndo se envolveram

com a Instituicdo numa esfera mais ampla.

Em momentos da histéria da Instituicdo percebeu-se que a preocupagédo com
o cargo e a defesa de interesses particulares, tornou-se mais importantes do que a

prestacido de servigos.

O comportamento do servidor técnico-administrativo no Servico Publico € um

reflexo da administrag&o interna e externa.

Em geral, as empresas publicas ndo informam aos novos funcionarios qual
a misséo e o objetivo da mesma, apenas informa que tipo de servigo ira executar.
Assim quando ele ingressa na Instituicdo, vem carregado de vicios e imagens do

Servigo Publico que adquiriu externamente.
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A relacdo do servidor técnico-administrativo com a ETFSP, se prende

apenas por um fator chamado estabilidade.

Esta por sua vez, tem alguns aspectos a serem considerados: Se por um lado
a estabilidade proporciona ao servidor, seguranga em relagdo a ameaca de
desemprego do mercado atual e possibilidade de demonstrar um boa performance
profissional, por outro, desestimula o servidor a desafios mais amplos, ocasionando

uma estagnagdo e acomodagdo em relacdo ao desenvolvimento profissional.

O grau de desmotivacdo apresentado pelos servidores, foi verificado junto a
impossibilitado de desafios mais amplos e o ndo reconhecimento pelo trabalho
realizado. O que caracteriza um forte comprometimento da missdo e dos objetivos
tracados pela Instituicdo, agregada a distancia entre a alta geréncia e os

funcionarios da execucg3o.

Sobre a Geréncia de Recursos Humano e a Geréncia de Apoio ao Ensino,
verificamos ha muitas falhas, que deverao ser corrigidas imediatamente, outras
serdo corrigidas a longo prazo, em conjunto com as respectivas geréncias e

funcionarios.

Ficou claro que ha um interesse da GRH para que o servidor técnico-
administrativo se desenvolva profissionalmente. Esta nos dultimos anos, tem
elaborado projetos de capacitagéo, visando a melhoria da qualidade dos servigos

prestados, seja de atendimento ao publico ou das rotinas diarias.
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Questionario 1
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O objetivo deste questionario é tragar o perfil do servidor técnico-administrativo da Escola Técnica
Federal de Sao Paulo.
Sua colaboragao é muito importante! Assinale apenas uma alternativa.

N&o é necessario colocar 0 seu nome, apenas indique o setor em que voceé trabatha.

GRH ( ) GAE( )

1) Tempo de casa.

a) até 2 anos

b) 2 a 5§ anos

c) 5a10anos

d) 10 a 20 anos

€) mais de 20 anos

2) Sexo

a) Masculino
b) Feminino

3) Faixa Etaria

a) 18 a 25 anos
b) 25 a 35 anos
c) 35 a 45 anos
d) mais de 45 anos

4) Estado Civil

a) Solteiro

b) Casado

¢) Divorciado
d) Viavo

d) Outros

5) Escolaridade

) compieto
) completo
) completo
) Especializagdo

a) 1° grau (
b) 2° grau (
¢) Superior (
d) Pés-Graduacgéo: (

P W R W

Coordenadoria

) incompleto
) incompleto
) incompleto
) Mestrado

(

) Doutorado
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PARTE B
1) Vocé sabe qual é a missao da Institui¢do?

() Sim ( ) Néo

2) Vocé conhece os objetivos da Instituicdo nos proéximos 4 (quatro) anos?

() Sim ( ) Néo

3) Qual é a sua participagdo nos Planos e Programas da Instituigdo?

( ) Muita ( ) Pouca ( ) Nenhuma

4) Vocé tem acesso a alta geréncia da Instituicdo?

( ) Sim ( ) Néo ( ) As vezes

5) Vocé conversa com a alta geréncia sobre a missao e os objetivos da Instituigdo?

( ) Asvezes ( ) Raramente ( ) Nunca

6) O seu envolvimento com a Instituigdo é:

( ) Suficiente ( ) Razoavel ( ) Insuficiente

7) O seu comprometimento com o trabalho/institui¢do acontece:

( ) Sempre ( ) Asvezes ( ) Raramente

8) O ambiente de trabalho na Instituigdo geralmente é:

( ) Descontraido ( ) Tenso ( ) Normal

9) Instalages e espagco fisico disponiveis na Instituicdo para a realizagéo do seu trabalho sdo:

( ) Excelentes ( )Bons ( ) Regulares ( ) Ruins

10) Ha quanto tempo vocé ocupa este cargo/fungdo?

( ) Até 2 anos ( )2até 5 anos ( ) Mais de 5 anos

11) Gostaria de ocupar outro cargo/fungéo na Instituicdo?

()Sim ( ) Néo
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12) Vocé recebeu algum tipo de treinamento para ocupar este cargo/fungéo?

() Sim ( ) Nao

13) Vocé participa de cursos/treinamentos oferecidos pela Instituicdo?

( ) Sim ( ) Néo ( ) As vezes

14) Vocé trabalha de forma eficiente e eficaz?

() Sim ( ) Néo

15) Como vocé classifica 0 seu nivel de satisfagdo com a Instituigdo?

( ) Excelente ( ) Bom ( ) Regular ( ) Ruim

16) Vocé se sente orgulhoso de ser um funcionario da ETFSP?

( )Sim ( ) Néo

17) Quando alguém reclama do Servigo Piblico, isso afeta vocé de forma:

( ) Direta { ) Indireta

18) Vocé se considera um Servidor Publico:

( ) Excelente ( )Bom ( ) Regular ( ) Ruim

19) O seu salario é:

( )Bom ( ) Regular ( ) Ruim

20) Vocé pensa em pedir demissao da Instituigdo?

() Sim ( ) Néo
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Universidade Federal do Parana
Programa Avangado em Gestdo Universitdria
Servigos Académicos

Questionario 2
Este questiondrio tem como objetivo identificar os fatores de motivagédo relacionados ao ambiente institucional.
Sua colaboragdo € muito importante!

Nio ¢ necessario colocar o seu nome, apenas indique o setor em que vocé trabalha.

GRH( ) GAE( ) Coordenadoria

1) Indique 3 (trés) fatores que mais o estimula a trabalhar na ETFSP.

1°)

2%

39

2) Indique 3 (trés) fatores que mais o desestimula a trabalhar na ETFSP.

1)

2°)

39

3) O que ¢é necessario para ser um funcionario bem sucedido na ETFSP?

19

2°)

39

4) O que vocé faria para melhorar o ambiente de trabalho na Institui¢do?

19

29

3°)

5) Escreva a MISSAO da Instituigio, como vocé a compreende.
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Universidade Federal do Parana
Programa Avangado em Gestdo Universitaria
Servigos Académicos

Questionario 3

O objetivo deste questionario é identificar a relagéo individuo-trabalho dos técnico-administrativos da
ETFSP.
Sua colaboragao é muito importante!
Nao ¢é necessario colocar 0 seu nome, apenas indique o setor em que vocé trabalha.

GRH( ) GAE( ) Coordenadoria

1) Vocé comparece regularmente ao trabalho?

() Sim () Néo

2) Vocé utiliza integralmente o horario de trabalho para atividades pertinentes a coordenadoria?

() Sempre ( ) Asvezes ( ) Raramente

3) O ambiente de trabalho na sua coordenadoria é:

( ) Otimo ( )Bom ( ) Regular () Ruim

4) Vocé costuma trabalhar:

( ) Individuaimente ( ) Em equipe

5) As tarefas que vocé executa sao:

( ) Simples ( ) Complexas

6) Tem habito de compartilhar problemas pessoais com os colegas da coordenadoria?

( )Sim ( ) Néo () Asvezes () Nunca

7) O seu relacionamento com os colegas da coordenadoria e chefia é:

( ) Otimo ( )Bom ( ) Regular () Ruim

8) Quando ha problemas na coordenadoria, vocé compartilha com a chefia para que 0 mesmo seja
solucionado?

( )Sim ( ) Nao () Asvezes () Nunca



9) Vocé costuma apresentar idéias de melhorias das rotinas ao chefe imediato ou aos colegas?

( ) Sim ( ) Néao ( )Asvezes ( ) Nunca

10) Vocé tem autonomia para tomar decisdes quando a chefia imediata esta ausente?

( ) Sempre ( )Asvezes ( ) Raramente ( ) Nunca

11) A alta geréncia escolheu para vocé/coordenadoria um chefe:

( ) Dinamico () Versatil ( ) Acomodado

12) Quando ha dificuldade na execugio de alguma tarefa, a chefia imediata o auxilia?

( ) Sempre ( ) Asvezes ( ) Raramente ( ) Nunca

13) Vocé utiliza a Informatica como ferramenta de trabalho para a execugéo das tarefas?

( ) Sempre ( ) Asvezes ( ) Raramente () Nunca

14) Vocé recebeu treinamento para utilizar o computador?

() Sim ( ) Nao

15) Vocé atende ao publico interno/externo de forma adequada?

( )Sim ( )Nao ( ) Nao sei

16) O publico vai embora satisfeito?

() Sempre ( ) Asvezes ( ) Raramente ( ) Nunca

17) Ao atender ao publico interno/externo vocé se preocupa com a imagem:

() Servidor/instituicdo ( ) Servidor/Instituicdo/Servigo Publico ( ) Servidor Publico

18) Vocé sente que seu trabalho é reconhecido pelo:

( ) Chefe ( ) Colegas () Ninguém

19) Vocé se sente 0til para a Instituicdo?

( )Sim ( ) Nao

51
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20) Vocé se sente desmotivado e desinteressado pelo trabalho que realiza?

( )Sim ( ) Nédo ( )Asvezes

21) Vocé ja compartilhou com o Recursos Humanos a desmotivagao e o desinteresse pelo trabalho?

( ) Sim () Nao () Asvezes () Nunca

Estas questdes se referem as legisla¢gdes internas/externas utilizadas na Instituigao.
1) Quanto ao Estatuto interno vocé:

{ ) Conhece/utiliza () Conhece/ nao utiliza ( ) Desconhece

2) Quanto ao Manual do Aluno vocé:

( ) Conhece/utiliza () Conhece/ ndo utiliza ( ) Desconhece

3) Quanto a Organiza¢ao Didatica vocé:

( ) Conhece/utiiza ( ) Conhece/ nao utiliza ( ) Desconhece

4) Sobre a Nova LDB vocé?

( ) Conhecefutiliza ( ) Conhece/ ndo utiliza ( ) Desconhece

5) Quanto ao Manual de Procedimentos da Coordenadoria /Geréncia vocé:

( ) Conhecelutiliza ( ) Conhece/ ndo utiliza ( ) Desconhece

6) Vocé tem conhecimento do Plano de Carreira dos Servidores Técnico-Administrativos?

() Sim () Néo

7) Vocé sabe qual é a fungdo da CPPTA?

()Sim () Nao



Universidade Federal do Parana
Programa Avangado em Gestdo Universitaria
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Questionario
O objetivo deste questionario é tragar o perfil gerencial da Escola Técnica Federal de Sdo Paulo.
Sua colaboragdo é muito importante! Assinale apenas uma alternativa.

Nao é necessario colocar o seu nome, apenas indique o setor em que vocé trabalha.

Alta Geréncia ( ) { )GRH ( )GAE Coordenadoria

1) Tempo de casa.

a) até 2 anos

b) 2 a5 anos

c) 5a10 anos

d) 10 a 20 anos

€) mais de 20 anos

2) Sexo

a) Masculino
b) Feminino

3) Faixa Etaria

a) 18 a 25 anos
b) 25 a 35 anos
c) 35 a 45 anos
d) mais de 45 anos

4) Estado Civil

a) Solteiro

b) Casado

¢) Divorciado
d) Viavo

e) Outros

5) Escolaridade

a) 1° grau ( ) completo ( ) incompleto
b) 2° grau {( ) completo ( ) incompleto
¢) Superior { ) completo ( ) incompleto
d) Pés-Graduagao: ( ) Especializagdo ( ) Mestrado ( ) Doutorado



1) Qual é a sua responsabilidade na Diregéo desta Instituigdo?

2) Que tipo de treinamento vocé recebeu ap6s ocupar este cargo?

3) O que vocé considera importante em um funcionario, para que ele faga parte da alta geréncia?

4) Indique 3 (trés) fatores que mais o estimula a trabalhar na ETFSP?

19

29

39

5) Indique 3 (trés) fatores que o mais desestimula a trabalhar na ETFSP?

19)
2°)
30)

6) O objetivo tragado na sua gestdo é compartilhado por todos?

( )Sim ( ) Nao

7) Todos os funcionérios foram informados qual é a Missdo da Institui¢do?

( )Sim ( ) Nao

8) Os funcionarios sdo informados e esclarecidos sobre as mudangas e decisdes ocorridas na
Institui¢do? '

( ) Sempre ( ) Asvezes ( ) Raramente

9) As mudangas séo transmitidas aos funcionarios através de:

( ) Boletins/Memorandos ( ) Murais ( ) Reunido geral ( ) Gerentes
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10) Existe alguém na Instituicdo que poderia fazer o seu trabatho?

( )Sim ( ) Néo

11) As normas e os procedimentos sao bem aceitos por todos?

( ) Sempre ( ) Asvezes ( ) Raramente ( ) Nunca

12) Vocé conhece todos os funcionarios de cada Geréncia/Coordenadoria?

( )Sim ( ) Néo

13) O ambiente de trabalho na Instituigdo geraimente é:

( ) Descontraido ( ) Tenso ( ) Normal

14) Instalagdes e espago fisico disponiveis na Institui¢do para a realizagdo do seu trabalho sdo:

( ) Excelentes ( ) Bons ( ) Regulares ( ) Ruins

15) Vocé se sente orgulhoso de ser um funcionario da ETFSP?

( )Sim ( ) Nao ( ) Asvezes ( ) Raramente

16) Para o futuro, o que vocé espera da instituicao?




Tempo de Casa

Questionario 1 - Parte A

Perfil Servidores - D.E / G.A.E. / G.R.H.
N° de Entrevistados = 49

(%)

até 2 anos 6,12
2 a5 anos 408
5a 10 anos 32,65
10 a 20 anos 53,06
mais de 20 anos 4 08

Total 100,00
Sexo (%)
Masculino 36,73
Feminino 63,27
Total 100,00
Faixa Etaria (%)
18 a 25 anos 4,08
26 a 35 anos 28,57
36 a 45 anos 42 86
mais de 46 24,49
Total 100,00
Estado Civil (%)
Solteiro 38,78
Casados 38,78
Divorciados 10,20
Vidvo 0,00
QOutros 12,24
Total 100,00



Questionario 1 - Parte A

Escolaridade (%)
1° Grau completo 4,08
1° Grau incompleto 2,04
2° Grau Completo 18,37
2° Grau incompleto 4,08
Superior Completo 32,65
Superior Incompleto 16,33
Especializagcao 18,37
Mestrado 408
Doutorado 0,00
Total 100,00



Questionario 1 - Parte B

Perfil do Servidor : Conhecimento Geral em Relagdo & Instituicdo
N° de Entrevistados = 49

1 - Vocé sabe qual € a Missdo da Instituicdo?

%
Sim 87.76
N&o 12,24

2 - Vocé conhece os objetivos da Instituicdo nos proximos 4 (quatro)
anose

%
Sim 3673
N&o | 63,27

3 - Qual é a sua participacdo nos Planos e Programas da Instituicdo?

%
Muita 6,12
Pouca 44,90
Nenhuma 36,73
Branco 14,29

4- Vocé tem acesso a alta geréncia da Instituicdo?

%
Sim 38,78
Nd&o 32.65
As vezes 24,49

Branco 2,04



Questionario 1 - Parte B

5 - Vocé conversa com a alta geréncia sobre a MissGo e Objetivos da
Instituicdo?

%
As vezes 34,69
Raramente 22,45
Nunca 38,78
Branco 4,08

6 - O seu envolvimento com a Instituicdo é:

%
Suficiente 40,82
Razodvel 53,06
Insuficiente 4,08
Branco 2,04

7 - O seu comprometimento com o frabatho e Instituicdo acontece:

%
Sempre 81,63
As vezes 16,33
Raramente 0,00
Branco 2,04

8 - O ambiente de trabalho na Instituicdo geralmente é:

%
Descontraido 24,49
Tenso 26,53
Normal 46,94

Branco 2,04



Questionario 1 - Parte B

9 - Instalacdes e espaco fisico disponiveis na Instituicdo para a
redlizacdo do-seu trabalho sdo?

%
Excelentes 6,12
Bons 28,57
Regulares 44,90
Ruins 20,41

10 - H& quanto vocé ocupa este cargo?

%
Até 2 anos 16,33
De3até 5anc 1837
Maisde 6 ano 53,06
Branco 2,04

11 - Gostaria de ocupar outro cargo ou funcdo?

%
Sim 53,06
N@o 46,94

12 - Vocé recebeu algum tipo de treinamento para ocupar este
cargo ou fungcdo®?

%
Sim 18,37
Ndo 81,63



Questionario 1 - Parte B

13 - Vocé participa de cursos e treinamentos oferecidos pela
InstituicGo?

%
Sim 32,65
N&o 20,41
As vezes 46,94

14 - Vocé trabalha de forma eficiente e eficaz?e

%
Sim 91,84
N&o 4,08
Branco 4,08

15 - Como vocé classifica o seu nivel de satisfacdo com a Instituicdo?

%
Excelente 8,16
Bom 30,61
Regular 46,94
Ruim 14,29

16 - Vocé se sente orgulhoso de ser um funciondrio da ETFSP2

%
Sim 57,14
Ndo 42,86



Questionario 1 - Parte B

17 - Quando alguém reclama do Servico Publico, isso afeta vocé de
forma?e

%
Direta 53,06
Indireta 42,86
Branco 4,08

18 - Vocé se considera um Servidor PUblico?

%
Excelente 28,57
Bom 69,39
Regular 2,04
Ruim 0,00
19 - O seu saldrio é:

%
Bom 4,08
Regular 38,78
Ruim 57,14

20 - Vocé pensa em pedir demiss@o da InstituicQo?

%
Sim 38,78
NGo 61,22



Questionario 3

Perfil dos Servidores - Relacdo Individuo-trabalho
N° de Entrevistados = 44

1 - Vocé comparece regularmente ao trabalho?

%
Sim 100
Nao

2 - Vocé utiliza integralmente o hordrio de trabalho para
atividades pertinentes a Coordenadoria?

%
Sempre 84,09
As vezes 11,36
Raramente 2,27
Branco 2,27

3 - O ambiente de trabalho na sua Coordenadoria é:

%
Otimo 47,73
Bom 43,18
Regular 9.09
Ruim 0,00
4 - Vocé costuma frabalhare

%
Individualmente 22,73
Em equipe 61,36
Ambas as formas 15,91

Branco 2,27



Questionario 3

5 - As tarefas que vocé executa sdo:

%
Simples 43,18
Complexas 40,91
Ambas 15,91

6 - Vocé tem hdbito de compartilhar problemas pessoais com
os com os colegas da coordenadoria?

%
Sim 27,27
Nao 13,64
As vezes 50,00
Nunca 9,09

7 - O seu relacionamento com os colegas da Coordenadoria
e Chefia é:

%
Otimo 38,64
Bom 59,09
Regular 2,27
Ruim 0,00

8 - Quando hd& problemas na Coordenadoria, vocé compartilha
com a chefia para que o mesmo seja solucionado?

%
Sim 63,64
N&o 4,55
As vezes 29,55

Nunca 2,27



Questionario 3

9 - Vocé costuma apresentar idéias de melhorias das rofinas ao
chefe imediato ou aos colegas?

%
Sim 61,36
Nd&o 0,00
As vezes 38,64
Nunca 0,00

10 - Vocé tem autonomia para tomar decisdes quando a
chefia imediata estd ausente?

%
Sempre 15,91
As vezes 47,73
Raramente 22,73
Nunca 11,36
Branco 2,27

11 - A alta geréncia escolheu para vocé um chefe:

%
DinGmico 45,45
Versatil 25,00
Din&mico e Versatil 13,64
Acomodado 2,27
Branco 6,82

12 - Quando hd dificuldade na execugdo de alguma tarefa,
a chefia imediata o auxilia?

%
Sempre 65,91
As vezes 27,27
Raramente 0,00
Nunca 2,27

Branco 4,55



Questionario 3

13 - Vocé utiliza o Informdatica como ferramenta de frabalho
para a execucdo das tarefase

%
Sempre 75,00
As vezes 15,91
Raramente 2,27
Nunca 4,55
Branco 2,27

14 - Vocé recebeu freinamento para utilizar o computador?

%
Sim 70,45
Ndo 29,55

15 - Vocé atende ao publico interno e externo de forma
adequada?

%
Sim 95,45
Nao 0,00
Ndo sei 4,55
16 - O pUblico vai embora satisfeito?

%
Sempre 59.09
As vezes 38,64
Raramente 0,00
Nunca 0,00

Branco 2,27



Questionario 3

17 - Ao atender ao publico interno e externo vocé se
preocupa com aimagem:

%
Servidor Instituicdo 40,91
Servidor Instituicdo/Servico PUblico 52,27
Servico PuUblico 2,27
Branco 4,55

18 - Vocé sente que seu trabalho € reconhecido por:

%
Chefe 38.64
Colegas 25,00
Ambos 25,00
Ndo ha reconhecimento 11,36
19 - Vocé se sente Util para a Instituicdo?

%
Sim 90,91
Nao 6,82
As vezes 2.27

20 - Vocé se sente desmotivado e desinteressado pelo
trabalho que realiza?

%
Sim 11,36
Nao 38,64

As vezes 50,00



Questionario 3

21 - Vocé ja compartiihou com o Recursos Humanos a
a desmotivacdo e o desinteresse pelo trabalho?

%
Sim 6,82
NGo 56,82
As vezes 18,18

Nunca 15,91



