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RESUMO

Toda e qualquer organizacédo, seja ela publica ou privada, € feita de
pessoas. Suas atividades, seus objetivos, seus resultados, positivos ou negativos,
tudo, acontece a partir das ideias e acdes de todos os individuos que a compoe,
sejam de seus gestores ou daqueles que executam as mais simples e rotineiras
atividades. A gestao de pessoas tem sido fundamental para gerir os membros dentro
das instituicdes, motivando-os, de forma individual e coletiva. Um dos grandes
desafios para os colaboradores surge ja no momento do inicio de suas atividades,
visto que a ansiedade diante do desconhecido pode influencia-los de forma negativa
em sua motivacdo, e, consequentemente, no desenvolvimento de sua fungéo.
Conhecer a cultura organizacional € um fator relevante para minimizar quaisquer
danos que este tipo de situagao possa causar, pois € ela que define a personalidade
da instituicdo. Ou seja, € através dela que se aprende quais sao suas crengas, seus
valores, seus costumes, suas praticas, suas normas, seus procedimentos e seus
objetivos, e, inclusive, o seu papel dentro da sociedade. Por isso, a integragcédo a
cultura organizacional deve ser uma pratica desenvolvida ja no momento do ingresso
de seus membros, cabendo, principalmente a gestao de pessoas, a elaboragao e
aplicacao de a¢des que visem facilitar este processo. Este estudo buscou propor um
programa de integragdo para os novos servidores, especificamente da carreira
docente, do Campus Foz do Iguagu do Instituto Federal do Parana. E para isso, foi
realizada uma pesquisa com os professores que ingressaram no campus a partir do
ano de 2017, com o objetivo de realizar um diagnostico sobre as atuais acbes de
integracao realizadas no orgéo. A partir da analise deste diagnostico, foi possivel
identificar as dificuldades encontradas pelo publico-alvo da pesquisa, e assim,
propor agdes para sanar estes problemas. Em conjunto, estas agbes compdem a
proposta técnica do programa de integragao, através da qual se espera melhorar o
processo de ambientacdo destes profissionais, de forma a auxilia-los a compreender
melhor o novo ambiente em que estéo inseridos, motivando-os a buscar, junto com a
instituicdo, o aprimoramento do processo de ensino-aprendizagem, contribuindo
para qualificar o servigo prestado e, assim, beneficiar seus usuarios e os alunos,
gue, dentro da instituigao, representam a sociedade.

Palavras-chave: Gestao de pessoas. Cultura organizacional. Programa de
integragdo. Motivacéo.



ABSTRACT

Any organization, private or public, is made up of people. Their activities, their
goals, their results, positive or negative, everything happens from the ideas and actions
of all individuals that compose it, whether their managers or those who perform the most
simple and routine activities. People management has been critical to lead the members
within the institutions, motivating them, in an individual and collective form. One of the
greatest challenges for employees already arises at the moment of the beginning of its
activities, since anxiety before the unknown can influence them in a negative way on
your motivation, and, consequently, in the development of your function. Meet the
organizational culture is a relevant factor to minimize any damage that this kind of
situation can cause because it is culture that defines the personality of the institution. In
other words, it is through it that we learn what are the company’s beliefs, values,
customs, practices, standards, procedures, goals, and even its role within society.
Therefore, the integration to the organizational culture must be a practice already
developed at the time of admission of its members, and mainly to personnel
management, the development and implementation of actions aimed to facilitating this
process. This study sought to propose a program for the new servers, specifically the
teaching career, in Foz do Iguagu campus of Federal Institute of Parana. And for this, we
interviewed teachers who join the campus from the year 2017, in order to make a
diagnosis on the current integration actions performed on the organ. From the analysis of
this diagnosis, it was possible to identify the difficulties encountered by the target
audience, and so, propose actions to remedy these problems. Together, these actions
form the technical proposal of the integration program, through which it hopes to improve
the process of setting these professionals in order to help them better understand the
new environment in which they are inserted, motivating them to get together with the
institution, improving teaching-learning process, and contributing to qualify the service
provided and, thus, benefit its users, students, that, within the institution, represent the
society.

Keywords: People management. Organizational culture. The integration program.
Motivation.
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1 INTRODUGAO

1.1 APRESENTACAO

A gestdo de pessoas (GP) € uma area de fundamental importancia dentro de
uma instituicao, seja ela publica ou privada. E a gestdo de pessoas que deve analisar e
gerenciar os métodos e agoes a serem utilizados diretamente com os colaboradores das
organizagoes, com a finalidade de auxiliar a todos no alcance de suas metas.

A gestdo de pessoas baseia-se em alguns aspectos fundamentais, que
resumidamente, sdo: pessoas como seres humanos, pessoas como ativadoras de
recursos organizacionais, pessoas como parceiras da organizagdo, pessoas como
talentos fornecedores de competéncias e pessoas como capital humano.
(CHIAVENATO, 2014).

Quando falamos das ideias, crengas e costumes, regras e técnicas utilizadas
em uma instituicdo, estamos falando de sua cultura organizacional (CO).
(CHIAVENATO, 2014).

Ter o conhecimento da cultura organizacional da instituicdo em que trabalha
€ imprescindivel para os seus colaboradores, principalmente, no inicio das suas
atividades, pois assim, eles estarao mais familiarizados com a mesma e poderéo
compreender qual o papel que se espera que seja desempenhado por eles.

E ¢é através dos métodos de integragao aplicados pela organizagdo, que os
novos profissionais serdao apresentados a sua cultura.

Para Chiavenato (2014, p. 167), o processo aplicado para ambientar os
novos colaboradores atende varios propositos, na busca de “enviar mensagens
claras e proporcionar informagdes a respeito da cultura da organizacéo, do cargo a
ser ocupado e das expectativas a respeito do trabalho”.

A partir disso, os profissionais estardo mais motivados a integrar o novo
ambiente de trabalho e a desempenhar suas atividades com mais conhecimento e
dedicacao.

A motivacdo dos colaboradores das organizagdes publicas possui maior
complexidade diante dos fendbmenos estudados, sobre o mesmo tema, do que no
setor privado. Isso se deve as particularidades culturais, politicas, econémicas e
legais, que caracterizam a esfera publica. (BERGUE, 2014a).
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O presente trabalho tem como publico de estudo os servidores ingressantes da
carreira de Professor de Ensino Basico, Técnico e Tecnologico (EBTT), do Instituto
Federal do Parana (IFPR), especificamente no Campus Foz do Iguacgu (IFPR-FOZ).

Apesar dos professores, ao ingressarem no |IFPR, ja possuirem experiéncia
em docéncia, bem como em projetos de pesquisa, ainda assim, aqueles que so
conhecem o servigo da iniciativa privada acabam encontrando dificuldades em
atender toda a demanda inicial, seja pela documentacao burocratica e formal a ser
preenchida, pelas diversas reunides e comissdes que participam, ou pelos sistemas
operacionais a serem utilizados, fazendo com que eles se sintam apreensivos diante
de tanta novidade advinda do servigo publico. Tais dificuldades e possiveis
insegurancas podem desmotivar esses profissionais, atrapalhando seu desempenho
no inicio de suas atividades.

Assim, este projeto buscara, com base no referencial tedrico pesquisado e
através da efetivagao dos objetivos propostos, reavaliar os métodos e processos de
integracdo de novos colaboradores, utilizados pela instituicdo, propondo melhorias
para atender a demanda supracitada e evidenciando a importancia da motivacao
como ferramenta para a gestdo de pessoas, no auxilio do crescimento e
fortalecimento profissional dos servidores e, consequentemente, do desenvolvimento

e aprimoramento do servi¢o prestado pelo 6rgao.

1.2 OBJETIVOS

Os objetivos deste trabalho estao divididos em geral e especificos, sendo
que o primeiro trata da meta mais ampla e de longo alcance, e os especificos
delimitam as metas mais detalhadas dentro do trabalho e que, quando somadas,
atingem o objetivo geral proposto.

1.2.1 Objetivo geral

O objetivo geral desta pesquisa € desenvolver um programa de agdes de

integragdo institucionais para os servidores ingressantes na carreira de Professor
EBTT, do Campus Foz do Iguacu do IFPR.
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1.2.2 Objetivos especificos

Com o objetivo geral ja definido, definem-se os seguintes objetivos
especificos:

a) Diagnosticar a atual forma de integrac&o organizacional do campus,
especificamente dos servidores docentes.

b) Identificar, através da analise do diagndstico, as principais dificuldades
encontradas pelos docentes ao ingressarem no orgao.

c) Propor ac¢des para a melhoria da ambientagao institucional do publico
analisado.

1.3 JUSTIFICATIVA

Os programas de integragéo organizacional podem ser aplicados a qualquer
momento da vida profissional dos membros da organizagao, porém, se ofertados
logo ao ingresso destes, resultara em uma adaptacdo menos conflituosa e com
maiores chances de sucesso nas atividades exercidas pelos mesmos.

Segundo Machado (2013), o momento inicial de integracdao dos
colaboradores tende a resultar em um bom relacionamento em longo prazo, entre os
profissionais e as organizagdes. O autor também enfatiza que a integragédo deve ser
um processo continuo, e nao somente isolado aos primeiros dias de atividades.

Para o IFPR, o presente estudo, além de minimizar as possiveis dificuldades
encontradas pelos docentes ingressantes e assim, propiciar um processo de
adaptacdo mais tranquilo e motivador para estes, oportunizara o aprimoramento
profissional da pesquisadora, que atua diretamente na Secao de Gestao de Pessoas
(SEGEPE) do 6rgéo e estara mais motivada em realizar suas atividades.

Ja, para o curso de Gestao Publica, pesquisas sobre temas pertinentes a
gestao de pessoas, s&o cada vez mais necessarios e relevantes, entdo, o trabalho
agregara conteudo referencial para possiveis estudos futuros, através do material de
pesquisa a ser desenvolvido.

Por fim, se os servidores da instituicdo estiverem motivados,
consequentemente, o servigo prestado por eles sera de melhor qualidade, e assim, a
sociedade também se beneficiara com o estudo.
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Esta unidade reune os temas bibliograficos fundamentais para o
desenvolvimento da pesquisa: gestdo de pessoas, inclusive no servigo publico;
cultura e integragdo organizacional; e, motivacéo — conceitos, teorias e sua relacéo

com a gestdo de pessoas.

2.1 GESTAO DE PESSOAS E O SEU PAPEL NAS INSTITUICOES

Todas as organizagbes dependem de pessoas para alcangar seus objetivos. E
cada pessoa possui um perfil e comportamento diferente das outras. Assim, para se
obter o sucesso, € necessario que as instituicdes apliguem uma forma de acompanhar e
gerenciar o desempenho de seus colaboradores, que € convencionalmente conhecida
como modelo de gestdo de pessoas. (FISCHER, 2002).

Chiavenato (1999) diz que as organizagdes, além de serem constituidas de
pessoas, também dependem delas para cumprir suas missoes e suas metas. Ja
para os colaboradores, as organizagbes sdo o0s meios pelos quais se podem
alcancar os objetivos pessoais.

O autor também diz que “sem organiza¢des e sem pessoas certamente nao
haveria a gestao de pessoas”. (CHIAVENATO, 1999, p. 5).

Quando se fala de gestdo de pessoas, se envolvem no contexto, todos os
individuos que compdem a organizagao, tanto o gestor, quanto os colaboradores.
(DOMINGUES; VEIGA; FONTANIN; GUIMARAES; MARQUES; CUNHA, 2015).

Para Fischer (2002, p. 12), gestdo de pessoas € “a maneira pela qual uma
empresa se organiza para gerenciar e orientar o comportamento humano no trabalho”.

Ja Dutra (2006), dispde que gestao de pessoas € a jungao de politicas e
praticas que alia as expectativas da instituicdo e das pessoas, possibilitando que
ambas as realizem ao longo do tempo. Ou seja, a GP deve, através de seus
processos, nivelar os objetivos da organizagdo com os objetivos pessoais de seus
colaboradores.

Para Araujo e Garcia (2014), as vastas mudancas ocorridas no contexto
organizacional, exigiram que as instituicbes agissem rapidamente para se adequar de

forma eficiente. Os estudos tedricos na area de pessoas auxiliaram em muitas dessas
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mudancgas, e assim, “a gestao de pessoas surgiu como solu¢éo para as demandas
de exceléncia organizacional”. (ARAUJO; GARCIA, 2014, p. 4).

Dentre os diversos propositos da gestao de pessoas, destacam-se: ajudar a
organizacdo a alcancar seus objetivos e realizar sua missao; proporcionar
competitividade a organizagéo; proporcionar a organizagao pessoas bem treinadas e
bem motivadas; aumentar a autoatualizacao e a satisfacdo das pessoas no trabalho;
desenvolver e elevar a qualidade de vida no trabalho; administrar e impulsionar a
mudang¢a; manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel; e,
construir a melhor equipe e a melhor empresa. (CHIAVENATO, 2014).

A gestao de talentos, a gestao de parceiros, a gestao de capital humano e a
gestao de capital intelectual, devem ser efetivadas pela gestdo de pessoas, de modo
a promover a participacado dos colaboradores nas tomadas de decisdo das
organizagoes. (GIL, 2001).

Chiavenato (2014) também define seis processos basicos de GP: o de
agregar, de aplicar, de recompensar, de desenvolver, de manter e de monitorar
pessoas, em que todos possuem a mesma importancia e agem integrados entre si.
Assim, quando um deles falha, acaba sobrecarregando os demais. Por isso, €
importante trata-los de forma sistémica, em sua totalidade. (CHIAVENATO, 2014).

Gil (2001) tambeém afirma que a administragao de recursos humanos possui
uma abordagem sistémica, uma vez que seus componentes sdo interdependentes.

As organiza¢des devem definir seus processos de gestdo, ou seja, os
principios, estratégias, politicas e praticas, que irdo implementar suas diretrizes,

guiando os gestores nas rela¢gdes com os demais colaboradores. (FISCHER, 2002).

2.2 GESTAO DE PESSOAS NO SERVICO PUBLICO

Como o presente trabalho sera desenvolvido dentro de uma instituicdo de
ensino publica, € importante entendermos as peculiaridades da gestao de pessoas
no setor publico.

Gestao de pessoas no setor publico € o esfor¢o para suprir, manter e
desenvolver pessoas na maquina publica, seguindo os ditames constitucionais e
legais e observando as necessidades e condi¢des do meio em que estio inseridos
(BERGUE, 2007).
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Ao se falar de gestdo de recursos humanos no setor publico, € preciso se
atentar a uma realidade diferente das organizagées publicas, devido as
peculiaridades presentes na estrutura organizacional publica, que parte desde o
recrutamento, selecéo e contratagdo, passando pelas politicas de remuneracao e
métodos de avaliagdo de desempenho, até a definicdo de sua finalidade.
(BANDEIRA; ARRUDA; CABRAL; SANTOS, 2017).

A gestdo de pessoas deve executar um papel estratégico no setor publico.
Ela deve conhecer a esséncia da organizacdo e de suas respectivas areas,
garantindo a melhor aplicagao dos recursos humanos. (SCHIKMANN, 2010).

Nos ultimos anos, no Brasil, a gestdo de pessoas comega a se destacar no
servigo publico através do Decreto n® 5.707/2006, quando se iniciou uma Gestéao por
Competéncias nas instituicoes da Administracdo Publica Federal. (OLIVEIRA;
MEDEIROS, 2016).

O modelo de GP aplicado no setor publico brasileiro € o de gerenciamento,
porém, ele tende a redirecionar seu foco da burocracia, estruturas e sistemas
organizacionais, para novas praticas, de padroes e acodes, relacionados com
pessoas e capacitagao. (OLIVEIRA; MEDEIROS, 2016).

Nao € somente através de incentivos financeiros que se motivam os
servidores publicos. E preciso ter vocacao para trabalhar neste setor, além de se ter
um ambiente de trabalho satisfatorio e a efetiva administracéo participativa, entre
outras coisas. (SIQUEIRA; MENDES, 2009).

Por isso, “a gestdo de pessoas no setor publico tem um longo caminho a
percorrer na criacdo de um modelo proprio eficiente, eficaz, cidadao, e
principalmente, justo, ndo necessitando ser um espelho da administragao privada e
sim um modelo para ela”. (SIQUEIRA; MENDES, 2009, p. 248).

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional possui um papel fundamental para a integracéo dos
colaboradores, pois ela € o conjunto de simbolos que representam o padréo
organizacional que se deseja interiorizar em todos os membros da instituigdo.
(TORRES, 2008).
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Para Robbins (2009), cultura organizacional se refere a um sistema de
valores da organizagao, que a distingue das demais e sao compartilhados por todos
0s seus membros.

Luz (2003) diz que “cultura organizacional € o conjunto de crengas, valores,
costumes, rituais, slogans, mitos, tabus, tradigdes, sentimentos e comportamentos
compartilhados pelos membros de uma organizagao”.

“A cultura organizacional € a argamassa social que ajuda a manter a
organizacdo coesa fornecendo padrdes adequados para fundamentar o que o0s
funcionarios véao fazer ou dizer’. (ROBBINS, 2009, p. 228).

O autor ainda afirma que sete caracteristicas formam a esséncia da cultura,
sendo: inovagao e propensao a riscos; atencao aos detalhes; orientacao para os
resultados; para as pessoas; e para a equipe; agressividade; e, estabilidade.
(ROBBINS, 2009).

“A cultura de uma organizacdo pode ser sinteticamente definida como o
conjunto de habitos, crencas, valores e simbolos que a particularizam frente as
demais”. (BERGUE, 2014b, p. 18).

A cultura organizacional “constitui 0 modo institucionalizado de pensar e agir
que existe em uma organizac¢ao”. (CHIAVENATO, 2014, p. 154).

O autor complementa, afirmando que “mais do que isso, a cultura
organizacional € uma forma de interpretacédo da realidade organizacional e constitui
uma modelagem para lidar com questbes organizacionais. Por essa razdo, ela
condiciona fortemente a gestdo das pessoas”. (CHIAVENATO, 2014, p. 154).

Tendo um carater historico muito profundo, que remete as origens da
instituicdo, a cultura organizacional € composta por diversos elementos, como seu
ambiente, o comportamento daqueles que a integram, seus produtos, histérias e
valores, politicas e praticas. Ou seja, a cultura organizacional é a identidade da
empresa. (GEBRIM, 2007).

‘A cultura organizacional ¢é constituida de aspectos, que dao as
organizagdes um modo particular de ser. Ela esta para a organizagéo, assim como a
personalidade esta para o individuo”. (LUZ, 2003, p. 32).

Ainda, segundo Luz (2003), a cultura organizacional, apesar de intangivel, se
materializa através de: codigo de ética, carta de principios, filosofia, declaracdo da

missao, declaracao da visdo e dos valores da instituicdo, ou ainda, através de seus
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slogans, figuras folcléricas e do comportamento da organizagdo e de seus
colaboradores.

Ja Robbins (2009), afirma que a cultura possui diversas fungdes nas
organizacoes, definindo fronteiras que a diferenciam das demais; proporcionando o
sendo de identidade aos individuos que compdem; facilitando o comprometimento
com os objetivos que vao além dos pessoais; estimulando a estabilidade do sistema
social; e ainda, atuando como mecanismo de controle, orientando as atitudes e
comportamentos dos colaboradores.

A disseminac¢ao da cultura organizacional se da através de suas historias,
rituais, simbolos matérias e sua linguagem. (ROBBINS, 2009).

Sendo importante para definir os valores institucionais, que orientam a
organizacdo e aqueles que a compdem, a cultura organizacional tem, como ator
principal, o gestor, que deve criar e sustentar as caracteristicas da instituicéo,
através de suas decisbes e acgdes, em conjunto com a gestdo de pessoas.
(CHIAVENATO, 2014).

Assim, sendo o gestor € o individuo central na criacdo da cultura
organizacional, que possui a missdo de desenvolver culturas que visem também o
interesse institucional, tem-se, como métodos escolhidos para a partilha das
caracteristicas organizacionais: a integragdo cultural, o treinamento, a
confraternizacdo social, entre outros. (TORRES, 2008).

Diante do contexto, o proximo topico abordara os processos e instrumentos,
utilizados pelas organizagdes, para transmitir aos seus colaboradores todas as

informagdes de sua cultura organizacional.

2.3.1 Integracéo de novos colaboradores

Muitos profissionais ja sentiram, ou ainda sentirdo ansiedade oriunda da falta
de conhecimento nos primeiros dias de trabalho em uma nova organizagao, seja ela
publica ou privada, e independente do tipo de servico. Neste contexto, para sanar
possiveis dificuldades e problemas, as organizagdes encontraram um metodo
chamado de programa de integragao. (MACHADO, 2013).
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Os termos integragéo, iniciacdo, orientagdo, socializagdo ou ambientagdo de
recém-chegados, novatos, iniciantes ou novos servidores das organizagdes
sdo alguns dos nomes mais utilizados para o processo realizado com
pessoas, oU seja, a socializacdo organizacional. (MACHADO, 2013, 54).

Chiavenato (2014, p. 153) diz que “a orientagdo de pessoas € o primeiro
passo para a adequada aplicagdo nas diversas atividades da organizac¢ao. Trata-se
de posicionar as pessoas em suas atividades na organizagdo e esclarecer o seu
papel e seus objetivos”.

Para o autor, quando os colaboradores ingressam na organizacao, eles
precisam conhecer o panorama e 0s objetivos organizacionais, com a finalidade de
direcionar suas atividades e esforgos. As providéncias orientadoras devem ser
oferecidas pela organizacdo. (CHIAVENATO, 2014).

Dentre os objetivos do processo de integracao, destaca-se a apresentagéo
da organiza¢ao e o acolhimento do novo colaborador, além de fazé-lo conhecer a
missao e integra-lo a sua fungéo, na instituicdo. (CARVALHEIRO, 2011).

Programa de ambientacédo € o processo em que a organizagao repassa sua
missao, visao e valores, bem como sua histéria e cultura, para aqueles que irao
executar suas atividades dentro da instituicdo. (ARAUJO; GARCIA, 2014).

Para Araujo e Garcia (2014), alguns dos objetivos do programa de
ambientacdo s&o: diminuir a inquietagdo dos recém-chegados; diminuir a
rotatividade; diminuir o tempo de integragao; e, desenvolver expectativas realistas.

Teodoro (2015) afirma que o processo de integragdo contempla trés
elementos importantes para o novo colaborador: o acolhimento, que abrange
guestdes relacionadas a forma e por quem ele sera recebido, e também, quem vai
Ihe mostrar os procedimentos, politicas, documentos, sistemas, entre outras coisas;
a aprendizagem (treinamento) no cargo, que oportuniza conhecimentos e
habilidades necessarios para atender as demandas de trabalho; e, os resultados
esperados de sua atuagao na organizagao, tanto departamental, como no todo.

Para Carvalheiro (2011), na preparacdo da integracdo do novo membro
deve-se incluir a do espaco fisico e material de expediente, da documentacao
administrativa, além das informacdes que esclarecam as eventuais duvidas e

receios ao seu ingresso.
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Segundo Chiavenato (2014) o programa de integracdo possui diversas
alternativas, quanto a sua tipologia. O Quadro 1 dispde as op¢des de integragao

para novos colaboradores, segundo o autor.

QUADRO 1 — TIPOS DE INTEGRAGAO

ALTERNATIVAS DESCRIGAO
Quando o novo colaborador € segregado e

diferenciado para tornar explicito o seu papel de
ingressante, tdo logo a integragéo & formalizada. E o
Formal ou informal caso de programas especificos de integragédo e
orientagdo. A socializagdo informal coloca o novo
colaborador imediatamente em seu cargo com pouca
ou nenhuma atencao especial.
Os novos membros podem ser socializados
Indivi : individualmente ou agrupados e processados por um
ndividual ou coletivo - A o .
conjunto idéntico de experiéncias, como no servigo
militar.
O programa fixo estabelece estagios padronizados de
transicao da etapa de entrante para a etapa de
Uniforme ou variavel funcionario. O programa variavel ndo prevé nenhum
programa da empresa quanto aos passos da
integracao.
A socializacdo seriada utiliza papéis que treinam e
encorajam o novo funcionario, como nos programas
Seriado ou randémico de aprendizagem e de tutorado. A socializa¢do
randdmica ndo utiliza papéis e os novos funcionarios
ficam a vontade para atuar por sua propria conta.
A socializagdo por reforgo confirma e apoia certas
qualidades e qualificagdes do novo funcionario como
ingredientes necessarios para o sucesso no cargo. A
Reforco ou eliminacao socializagdo por eliminagédo tenta anular ou
neutralizar certas caracteristicas indesejaveis do
recruta e adapta-lo ao novo papel a ser
desempenhado.

FONTE: CHIAVENATO (2014, p.163).

Existem alguns métodos utilizados para repassar as informagdes nos
programas de integracdo, como: apresentagdes em video, on-line e presenciais,
reunides com representantes das diversas areas, four na organizagéo e a confeccao
de um manual de integragdo. (MACHADO, 2013).

Carvalheiro (2011) destaca alguns dos métodos de integragao, conforme

trata o Quadro 2:

QUADRO 2 - METODOS DE INTEGRAQAO

continua

Método \ Descricao
Instrumento que auxilia 0 novo membro a conhecer a instituigdo e suas
especificidades. Pode conter: introdugdo, com ou sem mensagem de boas-vindas;
Kiatiual da brevg historico; documentos e formu_lér_ios admissior!ais e derpais, relativos’ ;%1 vida
acalhimeiito funC|on’aI.; regulamento, qe\{eres e Q|r§|to§ e oytr.os; |nformr31(;oes sobre galarjos e
beneficios, seguros, prémios, assisténcia média, etc.; agdes de capacitagdo e
valorizagéo profissional e de carreira, como progressdes e critérios de avaliagcdo de
desempenho.
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QUADRO 2 - METODOS DE INTEGRAQAO
conclusédo
Método \ Descricao
“Passeio” pela empresa, que deve ter como primeiro contato o gestor maximo da
organizagdo, reforgando a importancia e motivagédo do novo colaborador. Também
deve ter participagdo nesta agéo, o gestor de pessoas para prestar as informagoes
funcionais, entre outras. Por fim, deve ser feito um percurso por todas as unidades,
podendo ser realizado em companhia do gestor de pessoas ou da chefia imediata
do colaborador, para apresentar-lhes as equipes e o funcionamento da instituicéo.
Pode ser presencial ou utilizar de outros recursos como videos, manuais, tutoriais
etc., e pode abranger a formagdo comportamental ou técnica, ou ainda, ambas as
formagdes. A comportamental é focada para aquelas instituigbes que prestam
servigo, e tratam da comunicag3o, trabalho em equipe, motivagao, lideranga, entre
outros. A formagado técnica cabe aos fornecedores de produtos, equipamentos,
materiais e servicos técnicos.

FONTE: Adaptado de CARVALHEIRO (2011).

Tour na instituicao

Formagao de
acolhimento e
integracao

Tambeém ¢é preciso desenvolver os programas de acolhimento e integracéo
dos novos membros nas instituicdes publicas, para que eles possam conhecer a
missao, a visdo, os servigos e o fluxo do 6rgao, e assim, ter mais compromisso,

tanto com a instituicdo, quanto com seus usuarios. (MACHADO, 2013).

2.4 MOTIVAGCAO

Originalmente a palavra motivacao refere-se ao processo que estimula o
comportamento humano por algum motivo. Derivada do latim motivus, movere, que
significa mover. (MAXIMIANO, 2004).

Sao as necessidades que funcionam como a fonte motivadora do individuo,
sendo que tais necessidades sdo determinadas por fatores pessoais e individuais,
que formam a personalidade; por tragos biologicos e psicologicos e por
caracteristicas adquiridas pela experiéncia de cada um. (CHIAVENATO, 2008).

Bergue (2014a) define amplamente que a motivacéo esta relacionada ao
interesse do individuo em agir, e ainda, diz que “a motivagao € um impulso constante
e de intensidade variavel orientado para o alcance de um objetivo, seja este
decorrente de uma necessidade ou de um estado de satisfacdo”. (BERGUE, 2014a,
p. 19).

Ja Maitland (2000, p. 7), afirma que a definicdo de motivagdo pode ser
simples, como “a forga ou o impulso que leva os individuos a agirem de uma forma
especifica”.

Para Robbins (2009, p. 48) “podemos definir a motivagdo como um
comportamento externado. As pessoas motivadas dedicam um esforgo maior ao seu
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desempenho do que as desmotivadas”, porém, ele complementa afirmando que esta
definicdo é relativa e diz muito pouco sobre o tema.

A motivacao pode ser descrita como a disposicéo para fazer algo, que esta
condicionada pela capacidade dessa ac¢ao de atender uma necessidade, que pode
significar uma deficiéncia fisica ou psicologica, fazendo que tal resultado pareca
atrativo. (Robbins, 2009).

Para o autor “uma necessidade ndo satisfeita gera tensao, que estimula a
vontade do individuo. Essa vontade desencadeia uma busca de metas determinadas
gue, uma vez cumpridas, satisfardo a necessidade e levarao a reducao da tensao”.
(ROBBINS, 2009, p.48).

Este processo esta ilustrado na Figura 1.

FIGURA 1 — O PROCESSO BASICO DE MOTIVAGAO

Necessidade Busca de Necessidade Redugao

S Tensao Vontade
insatisfeita

comportamento satisfeita da tensao

FONTE: ROBBINS (2009, p. 48).

Para Chiavenato (2008), a motivagdo funciona de maneira ciclica e
repetitiva, sendo que o processo motivacional contém fases que se alternam e se

repetem, conforme ilustrado na Figura 2.

FIGURA 2 — CICLO MOTIVACIONAL

ESta.d 0 (.je Necessidade — Tensdo > Comportamento
equilibrio
N
Retorno ao estado de equilibrio anterior Satisfagdo da
Necessidade

FONTE: CHIAVENATO (2008, p. 235).



23

2.4.2 Motivagao como metodo de Gestao de Pessoas

Conseguir pessoas comprometidas ¢ uma das tarefas mais importantes e
mais dificeis para os gestores. E a motivagdo é fundamental para se obter
comprometimento. Por isso, € preciso que os gestores identifiquem elementos
capazes de promover a motivagéo de seus colaboradores. (GIL, 2001).

Para Vecchio (2008, p. 72) “é dificil determinar exatamente como incentivar
as pessoas, porque a motivacdo em si € um fendmeno muito complexo”.

Dentro das organizagdes, € papel da gestdo de pessoas motivar os
colaboradores, através de técnicas e mecanismos utilizados com o objetivo de
valorizar os profissionais. (DOMINGUES et al., 2015).

Assim, os colaboradores ndo podem ser considerados como recursos
disponiveis as organizagoes, e sim, devem ser tratados como parceiros delas, que a
impulsionam, investindo seu trabalho, na expectativa de retorno do seu investimento.
(GIL, 2001).

Os aspectos praticos a serem observados pelos gestores, quando se fala em
motivar pessoas, sao: ser um bom lider, saber trabalhar em equipe, aprimorar os
trabalhos, desenvolver as pessoas, remunerar os colaboradores e, por fim,
proporcionar um ambiente de trabalho seguro e saudavel. (MAITLAND, 2000, p. 10).

Araujo e Garcia (2014) afirmam que os processos de autoaperfeigoamento e
autoavaliacdo também motivam as pessoas.

Além disso, 0s processos devem ser reavaliados periodicamente, de modo a
monitorar a motivagao, a produtividade e a felicidade dos colaboradores. (HELLER,
1999).

Diante disso, conclui-se que a gestdo de pessoas possui um papel
fundamental nas instituicdes e que os desafios sdo dos mais variados tipos e,
praticamente, rotineiros, sendo importante que os gestores busquem saber, atraves
de pesquisas, quais as dificuldades e necessidades de seus colaboradores, com a
finalidade de utilizar da motivacdo deles como ferramenta de sua gesto. E relevante
também, reavaliar os processos ja utilizados para, sempre que preciso e possivel,

melhora-los.
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3. DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGCAO-PROBLEMA

Este capitulo dispde a descrigao geral da instituicdo em que foi aplicada a
pesquisa, a metodologia utilizada para a realizagdo do diagnostico e o resultado
obtido a partir dele.

3.1 O INSTITUTO FEDERAL DO PARANA — CAMPUS FOZ DO IGUAGU

O IFPR ¢é uma instituicdo de ensino publico federal e multi campi, criado
através da Lei n°® 11.892, de 29 de dezembro de 2008, que fundou a Rede Federal
de Educacdo Profissional e Tecnologica no pais, com a missao de promover a
educacdo profissional e tecnoldgica, publica, de qualidade, socialmente
referenciada, por meio de ensino, pesquisa e extensao (PE), visando a formagao de
cidadaos criticos, autbnomos e empreendedores, comprometidos com a
sustentabilidade. (IFPR, 2019a, 2019b).

Sendo um dos 26 campi do IFPR, o Campus Foz do Iguagu atende mais de
mil alunos que estdo matriculados nos diversos cursos ofertados (de formacéao
inicial, formagé&o continuada, de nivel técnico e de ensino superior), nas modalidades
presencial e a distancia, com seu quadro de servidores composto, atualmente, por
62 docentes e 40 técnicos administrativos em educacdo. Em 2018, seu orcamento
anual foi estipulado em R$ 1.644.912,90. (IFPR, 2019a).

3.1.1 A Secao de Gestao de Pessoas do IFPR-FOZ

A SEGEPE do campus Foz do Iguacu possui, atualmente, uma equipe
composta por duas servidoras, e esta vinculada diretamente a Direcdo-Geral (DG) do
campus, conforme disposto no organograma do Anexo |, mas também funciona como
uma extensao da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGEPE), que € subordinada
a Reitoria do IFPR, de acordo com o organograma do Anexo I, e esta localizada em
Curitiba (IFPR, 2019c¢).

Nesse sentido, as atividades da SEGEPE s&do normatizadas e orientadas pela
PROGEPE e as decistes relacionadas aos temas da gestdo de pessoas sao tomadas

pela DG em conjunto com a propria equipe e, quando necessario, demais membros
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da equipe gestora do campus, que é composta por cada chefe de secdo e
coordenador de curso, junto com os demais diretores do campus.

Especificamente, sobre as atividades de ambientagdo e integragdo dos
servidores ingressantes, estas sao realizadas pela SEGEPE, com o apoio dos
respectivos diretores, DG e Diretor de Planejamento e Administragdo (DIPLAD) ou
Diretora de Ensino Pesquisa e Extensao (DIEPEX).

A grande dificuldade em relagéo a aplicacéo destas agdes se deve ao fato
das inumeras outras atividades pertinentes a SEGEPE, e sua reduzida equipe de
trabalho, que impossibilita a efetiva e continua execugdo das mesmas, 0 que acaba

tornando-as, em sua maioria, eventuais e ndo continuas ou permanentes.

3.1.2 O ingresso do professor EBTT e suas atividades

Imediatamente a convocagao para ocupar o cargo, o docente ja encontra uma
lista com dezenas de formularios e documentos a serem preenchidos e entregues,
posteriormente, ele € nomeado e tem o prazo de trinta dias para tomar posse do cargo
publico, e mais quinze dias para entrar em exercicio, se assim for necessario.

Inumeras sao as resolugdes e instrugdes internas de procedimentos, além
da legislagéo federal vigente. Também s&o numerosas as quantidades de reunides e
comissdes que estes servidores participam ja no inicio das suas atividades. Somado
a isso, temos diferentes sistemas operacionais para cada tipo de tarefa, como: para
lancamento de notas e faltas; para reserva de salas e equipamentos; para acesso e
tramitacdo de processos; para retirar material do almoxarifado; para registrar os
projetos de pesquisa e extensdo; para lancar a carga horaria e demais atividades de
ensino; todos novos para os docentes.

Ainda, o professor tem que redigir, cadastrar e executar sua(s) pesquisa(s),
preparar e revisar sua aula, redigir o plano de ensino dentro do prazo de entrega junto
ao setor responsavel, além de claro, ministrar sua aula, com qualidade e dedicacao.

Entdo, para amenizar as dificuldades encontradas, esta pesquisa busca
diagnosticar os eventuais problemas advindos das ac¢des de integracdo e propor
solucdes para auxiliar este processo de adaptagcdo do novo membro.
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3.2 DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA

Nos proximos topicos descrevo os procedimentos utilizados para o
diagnodstico da situacao-problema e, posteriormente, os resultados encontrados a
partir disso.

3.2.1 Método do diagndstico

Para a realizagdo do diagndstico foi aplicado um questionario que buscou
investigar os impactos causados pelas agbdes de integragdo, que sao realizadas
desde janeiro de 2017.

O periodo escolhido se justifica por ter sido o mesmo periodo em que a
SEGEPE alterou a composicao de sua equipe, e por ter sido a partir dessa alteracao
que as acgoes passaram a ser aplicadas da forma que sao até hoje.

No Apéndice A estao dispostas as quarenta questdes, divididas em sete
secOes tematicas (dados do participante, ingresso no IFPR, relevancia das
informagdes sobre a cultura organizacional do IFPR, a¢des de integracéo a cultura
organizacional, acdes de integracdo do IFPR-FOZ, avaliacdo de outros fatores e
consideragdes finais), e que compdem o questionario online, enviado para 21
professores (apenas 0s que ingressaram a partir de 2017), dos quais, 15
responderam, representando quase 72% da populagao.

Os dados coletados estao dispostos em graficos, quadros e tabelas, e sua
analise sera por meio de estatistica simples, dispondo seus resultados através de

texto discursivo, conforme consta no préoximo subtitulo do estudo.

3.2.2 Resultados obtidos

Apos a aplicagdo do questionario, os dados e resultados obtidos estéo
dispostos e comentados a seguir, conforme cada se¢ao tematica abordada.

A primeira secdo abordou sobre os dados dos professores participantes,
conforme mostra a Tabela 1:
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TABELA 1 — DADOS DOS PARTICIPANTES

Género Feminino Masculino
46,7% 53,3%

e De 25 a 29 anos De 30 a 34 anos De 35 a 39 anos De 45 a 49 anos

13,3% 53,3% 20% 13,3%

. Especializacao Bursando Mestrado Gursandg Doutorado Pos-
Escolaridade 13.3% Mestrado 33 39, Doutorado 33 39, Doutorado

! 6,7% ! 6,7% ! 6,7%

Tempo de Até 1 ano De 1 a2 anos Mais de 2 anos
atividades no IFPR 46,7% 40% 13,3%

FONTE: Dados da pesquisa, elaborado pela autora (2019).

A maioria dos participantes se identifica com o género masculino e os que
possuem idade entre 30 e 34 anos, correspondem a mais da metade. Os que
possuem titulo de Mestre e de Doutor correspondem a 33,3% dos docentes, cada. E
46,7% do total, exercem suas atividades a menos de um ano no IFPR.

A Tabela 2 trata da sec¢ao sobre as informagdes recebidas no ingresso
destes docentes no IFPR.

TABELA 2 — INFORMACOES RECEBIDAS NO INGRESSO
(continua)

Informagdes/Grau de Discordo Discordo Concordo Concordo Nao tenho

A . Indiferente . _—
concordancia totalmente parcialmente parcialmente totalmente opinido

Quando ingressei, recebi

informagdes

relacionadas aos

aspectos culturais 6,7%* 33,3%** - 53,3%*** 6,7%* -
(misséo, valores,
normas, praticas, etc.)
do IFPR.

As informagbes
recebidas colaboraram
para conhecer a
cultura do IFPR.
Quando ingressei, fui
apresentado(a) aos
fr:tggfhzeégrizn‘flgus 13,3%** 6,7%" 6,7%* 26,7%* 46,7%*** .
e suas respectivas

equipes.

Ao ser apresentado(a) as

outras equipes, recebi

informagdes sobre o papel

dos demais setores com 6,7% 20%* - 40%*** 33,3%** -
relagdo ao funcionamento

do campus e do IFPR.

Quando ingressei, foram
contextualizados os

papeis da Reitoria, Pro-

Reitorias e os outros 40%***
campi, em relagdo ao

funcionamento do IFPR.

As agdes desenvolvidas

no meu ingresso, em

relagdo a integragao a

cultura organizacional, 13,3%** 26,7 % ** 13,3%" 26,7%*** 13,3%** 6,7%"
foram satisfatorias.

6,7%" 26,7%* 6,7%" 53,3%* 6,7%" -

20%** 6,7% 20%** 13,3%" =

As agles de

integragdo social, em

relagdo aos meus - 20%* 6,7% A40%*** 33,3%** -
colegas de trabalho,

foram satisfatérias.
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TABELA 2 — INFORMACOES RECEBIDAS NO INGRESSO
(conclus&o)

Informacoes/Grau de Discordo Discordo : Concordo Concordo Nao tenho
S : Indiferente : s
concordancia totalmente parcialmente parcialmente  totalmente opinido
As agdes de integragao
da instituicdo baixaram 6,7%"* - 33,3%*** 33 30 xx* 20%** 67%"*

meu nivel de ansiedade
inicial.

FONTE: Dados da pesquisa, elaborado pela autora (2019). LEGENDA: *** respostas com maior
percentual; ** respostas com segundo maior percentual; e * respostas com terceiro maior percentual.

A tabela evidencia que a maioria recebeu, de forma parcial ou total,
informacodes sobre a CO do IFPR, que somados alcancam 60% dos respondentes.
Este percentual corresponde também aos que concordam, parcial ou totalmente, que
tais informagdes colaboraram para conhecer melhor a CO da instituigdo. A grande
maioria, 73,4%, foi apresentada as equipes de outros setores do campus, e 73,3%,
receberam informacoes sobre o papel destas equipes no IFPR, ambas somando as
informacodes parciais as totais, alcangcam os percentuais supracitados. Quarenta por
cento dos participantes nao receberam nenhuma informacao sobre o papel da
Reitoria, das Pro-Reitorias e dos demais campi, no IFPR.

Sobre as agdes de integracdo realizadas no ingresso destes professores,
40% discordam, total ou parcialmente, que ficaram satisfeitos com tais acdes, e
outros 40% concordam, de forma parcial ou total, que ficaram satisfeitos. Os outros
20% afirmam ser indiferentes ou nao ter opinido sobre o assunto. Ja sobre as acoes
de integracdo sociais, a grande maioria se diz satisfeito, de forma parcial ou total,
somando 73,3% dos docentes. Do total de participantes, 53,3% acredita que as
acgoes diminuiram seu nivel de ansiedade inicial, parcial ou totalmente.

Ainda tratando da primeira sec¢ao aplicada no questionario, algumas
guestdes apresentaram resultados com maior relevancia, em relagcdo ao tema,

conforme demonstram os graficos a seguir.

GRAFICO 1 — A INFLUENCIA DAS ACOES DE INTEGRAQAO A CULTURA ORGANIZACIONAL DO
IFPR SOBRE A MOTIVACAO ORGANIZACIONAL

Em relagdo a motivagido organizacional, as ag6es de integragéo a cultura organizacional do IFPR me influenciaram de
forma positiva.
<& e
< o

1 2 3 4 5 6

| -1.36 4,13 +1,36)

Discordo Discordo Concordo Concordo Nao tenho
; Indiferente : _—
totalmente parcialmente parcialmente totalmente opinido
- 13,3% 20% 26,7% 20% 20%
0 2 3 4 3 3

FONTE: Dados da pesquisa, elaborado pela autora (2019).
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Com média de 4,13 pontos, os respondentes afirmaram que as acdes de
integracao influenciaram, parcial ou totalmente, de forma positiva sua motivagéo
organizacional. Entretanto o desvio padréo de 1,36 pontos para mais e para menos
mostra que as respostas se espalharam entre “indiferente” e “concordo totalmente”,

demonstrando uma tendéncia a concordéancia dessa influéncia positiva.

GRAFICO 2 — NIVEL DE CONCORDANCIA SOBRE A NECESSIDADE DE MELHORIAS DAS
ACOES DE INTEGRACAO

Acredito que os atuais métodos de integracéo a cultura organizacional do IFPR podem ser melhorados.

a
«

1 2 3 4 l 5 6

[
>

Discordo Discordo Concordo Concordo Nao tenho
; Indiferente ; _—
totalmente parcialmente parcialmente totalmente opinido
- - - 20% 73,3% 6,7%
0 0 0 3 11 1

FONTE: Dados da pesquisa, elaborado pela autora (2019).

Quando questionados sobre a necessidade de melhorias nos atuais métodos
de integracdo a CO do IFPR, a média geral encontrada foi de 4,87, o que evidencia
uma forte tendéncia de concordancia a melhoria desta questdo. O desvio padrao de
0,52 pontos para mais e para menos reforca a concentracdo das respostas na
concordancia dos respondentes por solicitagdo de melhorias. Os percentuais
encontrados nos resultados ratificam esta tendéncia, uma vez que, 93,3% dos
participantes concordam com a afirmacgao.

A sec¢ao seguinte do questionario tratou da relevancia das informag¢des sobre
a cultura organizacional do IFPR, e as respostas foram mensuradas pelo grau de

importaéncia para cada participante, conforme as sentengas dispostas a Tabela 3
abaixo:

TABELA 3 — RELEVANCIA DAS INFORMAGCOES DA CULTURA ORGANIZACIONAL

(continua)
Informagbées/Grau de Nenhuma Pouco . Muito Néo tenho
PO . A . . Indiferente Importante . -
relevancia importancia importante importante opinido
A Rede Federal de
Ensino Profissional, - - - 13,3% 86,7% -
Cientifica e Tecnoldgica.
A histdria do IFPR. - B - 40% 60% -
A missao, a visdo e - - - “ A -
os valores do IFPR. 26,7% 73,3%
A estrutura do IFPR _ 6.7% _ 46 7% 46,7% _
(Organograma).

Os cursos oferecidos
- 409 609 -
pelo IFPR. s e
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TABELA 3 — RELEVANCIA DAS INFORMACOES DA CULTURA ORGANIZACIONAL
(conclus&o)

Informacoes/Grau de Nenhuma Pouco . Muito Néo tenho
" g P ; Indiferente Importante ; A
relevancia importancia importante importante opiniao

O rol de gestores. : 6,7% - 40% 53,3% -

O regimento geral,

normas e - 6,7% - 33,3% 60% -

procedimentos.

Os sistemas utilizados - - - 26,7% 66.7% 6.7%

no IFPR.

A regulamentagédo da

carreira de Professor - - - 40% 53,3% 6,7%

EBTT.

O estagio probatorio. : ; ; 53,3% 40% 6,7%

A equipe de trabalho. “ = = 13,3% 86,7% =

As atividades de ensino, ) 6.7% ) 13.3% 80% )

pesquisa e extensao.

FONTE: Dados da pesquisa, elaborado pela autora (2019).

Como evidenciado na Tabela 3, todos os temas possuem alto grau de
importancia para a maioria dos docentes participantes, destacando-se as informacoes
sobre a Rede Federal de Ensino, Profissional, Cientifica e Tecnoldgica, junto com as
informacdes sobre as equipes de trabalho (86,7% para cada tema), seguidos pelas
atividades de ensino, pesquisa e extensao (80%), missdo, visdo e valores do IFPR
(73,3%), sistemas utilizados (66,7%). A histéria do IFPR, os cursos ofertados e o
regimento geral, normas e procedimentos, possuem muita importancia para 60% dos
respondentes. Os demais temas: relagao dos gestores, regulamentacéo da carreira do
professor EBTT, o organograma e o estagio probatério sdo muito importantes para,
respectivamente, 53,3%, 53,3%, 46,7% e 40%, dos professores.

A secao posterior tratou sobre a relevéncia das ag¢des de integracao a
cultura organizacional, que também foram avaliadas conforme o nivel de

importancia, segundo os professores, conforme a Tabela 4:

TABELA 4 - RELEVANCIA DAS ACOES DE INTEGRACAO A CULTURA ORGANIZACIONAL

~ T Nenhuma Pouco . Muito Nao tenho
Acoes/Grau de relevancia importancia importante Indiferente Importante importante opinido
Apresentagao das i _ i 26.7% 66.7% 6.7%

informagbes em um encontro

presencial. Apresentacdo das

nformagtesatmyesde 6,7% 6,7% 6,7% 60% 20% .
materiais eletrénicos, como:

videos, e-mails, site

institucional, etc. Distribuicao

de materiais impressos, como: 20% 6,7% 6,7% 40% 20% 6,7%
manuais, folders e outros.

Oferta de oficinas sobre os

temas de cultura organizacional - - 6,7% 60% 26,7% 6,7%
de maior relevancia.

FONTE: Dados da pesquisa, elaborado pela autora (2019).
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Dos dados supracitados, destaca-se, como agdes relevantes de integragédo a
CO, os encontros presenciais, pois 66,7% dos professores os consideram como muito
importantes, e outros 26,7%, consideram os encontros importantes. Na sequéncia,
seguem a oferta de oficinas, as apresentacées em materiais digitais e, por ultimo, as
apresentagdes em materiais impressos. Esta ultima agao teve a maior porcentagem no
que tange ao baixo grau de importancia, onde 6,7% dos respondentes acham que ela
possui pouca importancia, e 20%, que nao tem importancia.

Na sequéncia, em uma nova secao, foi tratado, em duas questdes, sobre as
atuais agdes de integracéo do IFPR-FOZ, demonstradas nos Tabelas 5 e 6.

TABELA 5 — SATISFAGAO SOBRE AS ATUAIS ACOES DE INTEGRACAO DO IFPR-FOZ

Em uma escala de 1 a 5 (onde 1 é totalmente insatisfeito e 5 é totalmente
satisfeito), vocé esta satisfeito(a) com as atuais acées de integracéo do IFPR?

1 Totalmente 2 Parcialmente 3 Indiferente 4 Parcialmente 5 Totalmente Nao tenho
insatisfeito insatisfeito satisfeito Satisfeito opinido
- 26,7% 6,7% 53,3% - 13,3%

FONTE: Dados da pesquisa, elaborado pela autora (2019).

Apesar da maioria, representada por 53,3% dos participantes estarem
parcialmente satisfeitos com as ag¢des de integracdo do campus, 26,7% se
encontram parcialmente insatisfeitos.

TABELA 6 — MOTIVAQAO NO INICIO DAS ATIVIDADES
Durante as agdes de integracédo do IFPR vocé estava motivado e depois que assumiu o
cargo vocé foi se desmotivando aos poucos. Marque “Nao se aplica”, caso vocé ndo
tenha participado de nenhuma acéo de integracéo.

1 Discordo 2 Discordo 3 Nem concordo, 4 Concordo 5 Concordo Né&o se
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente aplica
| 6,7% 13,3% 13,3% 33,3% - 33,3%

FONTE: Dados da pesquisa, elaborado pela autora (2019).

A maioria dos professores que participaram de alguma agao de integracéo
concorda em partes que se desmotivaram apos assumirem o cargo no 6rgéo, o que
corresponde a 33,3% dos respondentes. Outros 33,3% afirmam nao ter participado
de nenhuma acéo.

Na penultima secdo os professores avaliaram outros temas, como: a
remuneragao, os beneficios, o regime de trabalho e a distribui¢do das horas, o plano
de seguridade social e o clima organizacional e os resultados encontrados estao
dispostos na Tabela 7.
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TABELA 7 — AVALIAGAO DA REMUNERAGCAO, BENEFICIOS, REGIME DE TRABALHO, PLANO DE
SEGURIDADE SOCIAL E CLIMA ORGANIZACIONAL

Perguntas/Conceitos PéssimoRuim Regular BomOtimo

Nao tenho
opiniao

Como vocé avalia sua remuneracao

(vencimento basico, adicionais, - - 26,7% 53,3% 20% -
gratificagdes, incentivos)?

O que vocé acha dos beneficios (auxilio

alimentacao, auxilio transporte, - 13,3% 13,3% 33,3% 20% 20%
ressarcimento ao plano de saude, auxilio pré-

escolar)? Como vocé considera o regime de

trabalho e distribuicao das horas (atividades 6,7% 6,7% 33,3% 40% 13,3% -
de ensino, atividades de pesquisa e
extensao, etc.)? Como vocé avalia o plano de
seguridade social?

De.um.m.od~o gferal, o clima organizacional 67% 53 3% 33,3% 67%
da instituicao é:

6,7% 6,7% 13,3% 26,7% - 46,7%

FONTE: Dados da pesquisa, elaborado pela autora (2019).

Sobre as questdes acima, conclui-se que a maioria dos professores
participantes avaliam a sua remuneragdo como boa (53,3%), assim como o0s
beneficios (33,3%), o regime de trabalho e a distribuicdo das horas (40%) e o clima
organizacional (53,3%). E a maioria dos docentes nao possui opinido sobre o plano
de seguridade social, 46,7% do total dos respondentes.

Por fim, a ultima secao dispde sobre as consideragdes finais, em que:

a) 100% dos professores indicariam o IFPR para algum familiar trabalhar; e,

b) 100% dos professores estao satisfeitos com a instituicao.

Isso significa que, basta melhorar as agdes de integragdo para que seja
possivel minimizar a insatisfagao dos ingressantes em relagéo a elas, uma vez que,
conforme evidenciado na Tabela 2, 40% dos respondentes discordam, total ou
parcialmente, que ficaram satisfeitos com tais ac¢des, e, principalmente, permitir que
todos o0s novos colaboradores tenham o acesso as informagdes da cultura
organizacional do IFPR, sobretudo quando se trata do papel da Reitoria e suas Pro-
Reitorias, visto que 40% dos participantes nao receberam informacao sobre este
tema.

A ultima questéo, que era a unica discursiva, ndo se caracterizou como uma
resposta obrigatoria, assim, apenas cinco professores contribuiram, anonimamente,

com os comentarios inseridos no Quadro 3.
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QUADRO 3 — CONSIDERAGOES FINAIS DA PESQUISA

COMENTARIOS ADICIONAIS DOS PROFESSORES PARTICIPANTES DA PESQUISA

“Como ainda estou iniciando, ndo tenho muita opinido baseada em fatos para analisar os processos de
ambientagéo. Fui apresentada aos setores e aos colegas de trabalho, isso foi muito bom, fui muito bem
acolhida por

a) todos, o que me deixou muito feliz. Mas, sinto falta de uma orientagdo mais da parte pratica do trabalho, de ser inserida nos
sistemas que a organizagao utiliza (eu ainda n&o sei quais sistemas s&o, para que servem), me refiro

aos aspectos que o docente precisa para trabalhar (sistema académico, solicitagédo de
equipamentos/recursos, processos para reservar salas de laboratérios).”

“Acho que falta mais incentivo a pesquisa, sinto que o IFPR prioriza muito o Ensino, falta uma preocupagéo e apoio
(tanto material, como de tempo e organizagdo) com que os professores consigam realizar as suas pesquisas. Para
aqueles que ndo possuem uma formag&do mais voltada a pesquisa, poderiam haver agdes de formagéo.”

“Sugiro que seja feito na entrada do servidor explicagdes sobre o modelo de recolhimento para
previdéncia, informagdes sobre plano de saude, sindicatos entre outros.”

“Mesmo que alguns passos (que talvez sejam considerados ideais) ndo tenham ocorrido na minha
recepgéo (devido a particularidade da época em que entrei), o proprio entrosamento dos servidores do
campus acabaram por me
d) apresentar a dinamica das coisas do IFPR Foz. E necessario salientar que sempre que tive alguma divida e solicitei
auxilio a gestdo de pessoas, fui prontamente atendido. De maneira geral, o setor de gestao de
pessoas prestou um servico com qualidade acima da média!”

e) “Penso que emitir conceito € complexo. Precisa ser melhor trabalhado o sistema de avaliagdo. Os fluxos de uso dos
sistemas de registro académico podem ser melhorados.”

FONTE: Dados da pesquisa, elaborado pela autora (2019).

Sobre a analise dos comentarios, temos:

a) Se destaca a necessidade em saber sobre os sistemas utilizados no
IFPR-FOZ, quais sao e qual a funcao de cada um deles;

b) Se afirma que ha uma falta de preocupagao e de apoio quanto as
atividades de pesquisa e sugere ac¢oes de formagao sobre o tema;

c) Se sugere enfoque a integra¢ao nos temas de: recolhimento para
previdéncia social, planos de saude, e sindicato, entre outros;

d) Se destaca que apesar da falta de algumas ag¢des de integra¢ao no seu
ingresso, 0s demais servidores conseguiram esclarecer sobre o
funcionamento do campus;

e) Se entende que o sistema de avaliagdo deve ser melhorado, assim como
os fluxos de registro académico.

Diante dos resultados apresentados, conclui-se que as agoes de integragéo
séo relevantes para o conhecimento da cultura organizacional do IFPR, conforme
apontado na Tabela 2, e que apesar das atuais atividades serem satisfatorias para a
maioria, ainda ha uma porcentagem significativa de insatisfagéo entre os docentes, o

gue mostra a Tabela 2 e ¢ ratificado pela Tabela 5.
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Destaca-se ainda, a necessidade pela busca de solu¢cdes que visem
melhorar as agdes de integragdo do Campus Foz, com a finalidade de diminuir o
nivel de ansiedade dos docentes ingressantes, conforme evidenciado na Tabela 2,
motivando-os ainda mais para exercer suas atividades no 6rgéo.

O préximo capitulo trata da proposta, formulada pela autora, para a situagao-
problema diagnosticada. Ou seja, trata dos resultados da fase de agdo desta

pesquisa.
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4. PROPOSTA TECNICA PARA SOLUGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

Este capitulo descreve a proposta de ag¢des para solucionar o problema
diagnosticado na etapa anterior da pesquisa, além de trazer o plano de implantacéo,
0s recursos a serem utilizados, os resultados e possiveis riscos e problemas
esperados a partir da aplicacdo da proposta, bem como suas medidas preventivo-

corretivas.

4.1 Proposta técnica

Com base na reviséo bibliografica, disposta no capitulo 2 deste estudo, e
nos resultados obtidos através do levantamento realizado com a pesquisa, disposto
no item 3.2.2, foi elaborado o Quadro 4, que dispde as situacdes-problemas

encontradas, e suas respectivas propostas de solucao.

QUADRO 4 — SITUACOES-PROBLEMAS DIAGNOSTICADAS E ACOES PROPOSTAS PARA A

SITUACAO-PROBLEMA

SOLUCAO

O PORQUE DO PROBLEMA

(continua)
SOLUCAO PROPOSTA

Falta da execugdo das agbes
de integracao
Acbes atuais de integragdo com
indices consideraveis de
insatisfagéo
Agbes de integragdo nem
sempre agem de forma positiva
na motivacdo dos servidores
Acdes atuais de integracéo
precisam ser melhoradas

Servidores ingressantes ndo
receberam informagdes de

forma integral sobre a Cultura
Organizacional, principalmente

sobre o papel da Reitoria, das

Pro-Reitorias e setores do
campus

Falta enfoque das agbes nos
temas: recolhimento para

previdéncia social, planos de

saude, e sindicato

Equipe reduzida da SEGEPE
para aplicar as agbes de forma
continua e pouca participagdo dos
outros gestores

Equipe reduzida da SEGEPE
para aplicar as agdes de forma

continua e pouca participacdo dos

outros gestores

Pouco conhecimento da equipe
da SEGEPE sobre a previdéncia

social, devido a grande demanda
de atividades.
Sobre os demais temas, a

contratacdo e filiagéo,
respectivamente, ficam a critério
do servidor, ndo podendo a
SEGEPE, interferir ou indicar.

Criagdo de comissao de
implantagdo, acompanhamento e
avaliagdo do programa de integracdo
para novos colaboradores

Confecgdo do manual de integragdo
com os temas mais relevantes da
CO do IFPR, incluindo a relagdo dos

gestores do IFPR e suas fungdes.

Tour no campus para conhecer 0s

demais setores, equipes e suas
contribui¢gdes para o funcionamento
do IFPR

Acdes de capacitagdo para a equipe
da SEGEPE

Mais um servidor para a SEGEPE,
para a redistribuicdo das atividades
no setor
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QUADRO 4 — SITUACOES-PROBLEMAS DIAGNOSTICADAS E ACOES PROPOSTAS PARA A

SITUACAO-PROBLEMA

SOLUCAO

O PORQUE DO PROBLEMA

(conclus&o)
SOLUCAO PROPOSTA

Falta de conhecimento quanto
aos sistemas operacionais

utilizados pelos professores

Falta de incentivo e apoio aos

professores para a realizagdo
das atividades de pesquisa

Sistema de avaliagédo

(conceitos) deve ser melhorado

Fluxos de registros académicos

devem ser melhorados

Grande quantidade de sistemas
com diferentes fungdes e as

informagdes sobre os sistemas
estdo dispersas

Politica interna

Politica interna

Politica interna

Confecgdo de manuais e/ou tutoriais
com as informagdes de cada sistema

e 0 passo-a-passo referente as suas
funcdes

Oferta de oficinas praticas com
simulagdes de uso dos principais
sistemas
Oferta de encontros presenciais para
tratar dos prazos, fluxos e
documentos necessarios para as
atividades

Oferta de agbes ou incentivo a
participacdo em acdes de
capacitagdo sobre o tema

Confecgéo de tutoriais com o passo-
a-passo referente aos fluxos e
procedimentos
Oferta de encontros presenciais para
tratar dos prazos, fluxos e
documentos necessarios para as
atividades e de oficinas praticas com

simulagdes uso dos sistemas,
confecgdo de tutoriais com o passo-
a-passo referente aos fluxos e
procedimentos
Oferta de encontros presenciais para
tratar dos prazos, fluxos e
documentos necessarios para as
atividades e de oficinas praticas com

simulagdes uso dos sistemas,
confecgdo de tutoriais com o passo-
a-passo referente ao fluxos e
procedimentos

FONTE: Dados da pesquisa, elaborado pela autora (2019).

As agdes para a solugao dos problemas diagnosticados, quando reunidas e

realocadas estruturalmente, junto com outros temas e ag¢des, integram a proposta

técnica deste estudo, que trata de um Programa de Integragao (Pl) para docentes

ingressantes do IFPR-FOZ.

Os Quadros 5 a 10 apresentam as agdes propostas pelo referido programa

de forma detalhada.

QUADRO 5 — AGAO 1: COMISSAO DO PROGRAMA DE INTEGRAGCAO

(continua)
ACAO 1 - COMISSAO DO PROGRAMA DE INTEGRACAO
TEMAS ABORDADOS Todas as a¢es e temas do programa de integracio.
Criagao de comissao de implantagado, acompanhamento e avaliagao do programa
DESCRICAO de integragdo para novos colaboradores do IFPR-FOZ, a ser designada através de
portaria institucional emitida pela Diregdo-Geral do campus.
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QUADRO 5 — ACAO 1: COMISSAO DO PROGRAMA DE INTEGRACAO
(concluséo)

ACAO 1 - COMISSAO DO PROGRAMA DE INTEGRACAO
De modo geral, a comisséo devera discutir, definir, implantar, acompanhar e avaliar
as agdes instituidas pelo programa.

Primeiramente, a comissao fara, em conjunto, a analise da proposta do programa,
para avaliar as possiveis adequagdes necessarias.

Posteriormente, delegara aos seus membros as atividades de competéncia de cada
um e repassara as agoes aprovadas as equipes dos setores competentes ao tema.

OBJETIVOS Ap6s o desenvolvimento dos conteudos e materiais necessarios a cada método de
integragao, a comissao, ou aqueles que forem delegados a esta atividade, fardo
uma ultima analise, para partir para a aplicagéo dos procedimentos, conforme prevé
o cronograma do programa.

A comissao também acompanhara a efetivagao das agdes e fara, junto com a
SEGEPE, as avaliagdes necessarias, junto aos docentes que participantes.

Sugere-se que a comissao seja presidida por um membro da SEGEPE.
Diretores do campus (ou aqueles indicados como seus representantes), equipe da
ATORES ENVOLYIDOS SEGEPE, equipe do Gabinete da DG, representante de Tl e outros.

FONTE: Elaborado pela autora (2019).

QUADRO 6 — AGAO 2: ENCONTRO DE ACOLHIMENTO E BOAS-VINDAS
ACAO 2 —-ENCONTRO DE ACOLHIMENTO E BOAS-VINDAS

(1) Mensagem de boas-vindas e fala introdutéria sobre a instituicédo.
TEMAS ABORDADOS
(2) Apresentagao da estrutura, equipe de trabalho e resumo de suas atribuigdes.
(1) Previamente, a SEGEPE prepara o material a ser entregue ao(s) novo(s)
servidor(es) (kif de boas-vindas).

O gabinete da DG fica responsavel pela reserva e preparagao do local de
acolhimento, e o DG elabora a mensagem (escrita ou discursada) de boas-vindas.

Na data e horario agendados, a SEGEPE aguarda e recepciona o(s) servidor(es).

Durante o encontro acontece o dialogo com as explicagbes iniciais sobre o
funcionamento geral do IFPR e das atividades dos professores, e entdo, é entregue

DESCRIQAO a mensagem e o kit de boas-vindas, incluindo o manual de integracéo, em formato digital e feito o
registro fotografico com todos os presentes.

(2) Logo apés a recepgao, o(s) servidor(es) é(sdo) convidado(s) para realizar um
tour, para conhecer a estrutura e os setores do campus, em companhia de um
membro da SEGEPE ou de sua chefia imediata.

Nesse momento € feita a apresentagdo das equipes e uma explanagao de suas
atribui¢des e contribui¢gdes para o funcionamento do IFPR.

Por fim, o(s) servidor(es) € encaminhado ao seu local de trabalho e apresentado
aos colegas de sala.

(1) Promover uma recepgao atenciosa, para que o novo colaborador se sinta
acolhido e importante dentro e para a instituigéo.

OBJETIVOS
(2) Ambientar o servidor ao local de trabalho, auxiliando-o a entender o
funcionamento da instituigdo, e o papel de cada setor/equipe.

(1) Diretor-Geral, chefia imediata (DIEPEX) e membros do gabinete e da SEGEPE.

ATORES ENVOLVIDOS

(2) Chefia imediata ou membro da SEGEPE.
FONTE: Elaborado pela autora (2019).

QUADRO 7 — ACAO 3: ENCONTROS PRESENCIAIS
(continua)

ACAO 3 — ENCONTROS PRESENCIAIS

(1) As principais atividades do Professor EBTT

(2) A carreira do professor EBTT, remuneragao e beneficios e o plano de seguridade
TEMAS ABORDADOS social

(3) O estagio probatério
(4) Outros
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QUADRO 7 — AGAO 3: ENCONTROS PRESENCIAIS

(concluséo)

ACAO 3 — ENCONTROS PRESENCIAIS

DESCRICAO

Para todos os temas: Anteriormente a implantagdo do programa, devera ser
preparada a apresentagao acerca do tema.

Anteriormente ao encontro, devera ser realizada a divulgagao agéo, além da

preparagao da sala de realizagao da agao. Estas atividades serdo realizadas pela
SEGEPE.

No momento do encontro, a SEGEPE realizara o registro fotografico da agéo e a
aplicagao da avaliagao aos participantes.

(1) O encontro consistira de uma apresentagao oral e visual (slides, videos, etc.)
relacionada ao tema: atividades de ensino, sistema de avaliagao (conceitos),
registros de conceitos e faltas, fluxos e documentos (plano de trabalho docente, plano

de ensino, etc.), participagdo em comissdes, atividades de PE, distribuicdo da carga horaria
docente e outros.

(2) O encontro consistirda de uma apresentagao oral e visual (slides, videos, etc.)
relacionada ao tema: tabela de vencimentos, fluxos e documentos para as
progressoes, beneficios, plano de seguridade social e demais informagdes
correlatas.

(3) O encontro consistird de uma apresentagao oral e visual (slides, videos, etc.)
relacionada ao tema: as etapas, os fluxos e os métodos e documentos de avaliagao
de desempenho no estagio probatorio.

(4) O encontro consistird de uma apresentagao oral e visual (slides, videos, etc.)
relacionada ao tema.

OBJETIVOS

(1) Ambientar o professor em relagdo as suas efetivas atividades na instituigao,
sanando as eventuais duvidas.

(2) a (4) Apresentar as informagdes e procedimentos pertinentes aos temas e sanar
as eventuais duvidas.

ATORES ENVOLVIDOS

(1) DIEPEX, Coordenadores de Ensino, de Pesquisa e Extensao (COEPEX) e de
Curso, se o(s) professor(es) for(em) de area técnica.

(2) a (4) Equipe da SEGEPE.

FONTE: Elaborado pela autora (2019).

QUADRO 8 — ACAO 4: OFICINAS

ACAO 4 - OFICINAS

(1) PE.

TEMAS ABORDADOS (2) Sistemas operacionais.
(3) Outros que necessitem de orientacoes praticas.
Para todos os temas: Anteriormente a implantagao do programa, devera ser
preparada a apresentagao e as praticas a serem aplicadas, acerca do tema.
Anteriormente a realizagao da oficina, devera ser realizada a divulgagao da agéo,
além da preparagédo da sala de realizagao, pela SEGEPE.

DESCRICAO No momento da realizagéo da oficina, a SEGEPE realizara o registro fotogréafico da
agao e a aplicagdo da avaliagao aos participantes.
O encontro consistira de uma apresentagao oral e visual (slides, videos, etc.)
aprofundada acerca do tema: normas e orientagdes legais e praticas, como fluxos,
prazos, documentos utilizados, além da aplicagao pratica nos sistemas utilizados,
podendo ser através de simulagdes.

OBJETIVOS Capacitar teoricamente e na pratica, o servidor em relacéo ao tema.

ATORES ENVOLVIDOS

(1) Membro da COEPEX, técnico de laboratério de informatica ou representante de
Tl, para eventualidades, membro da comissao (agéo 1), para revisar os conteudos,
e membro da SEGEPE, para apoio.

(2) Servidor que tenha o conhecimento técnico de utilizagado do sistema, técnico de
laboratério de informatica ou representante de Tl, para eventualidades, e membro
da SEGEPE, para apoio.

(3) Servidor que tenha o conhecimento técnico do tema, técnico de laboratério ou

representante de Tl, para eventualidades, e membro da SEGEPE, para apoio.

FONTE: Elaborado pela autora (2019).
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QUADRO 9 — ACAO 5: TUTORIAIS

ACAO 5 - TUTORIAIS

TEMAS ABORDADOS

(1) PE.
(2) Sistemas operacionais.

(3) Outros que necessitem de orientagdes praticas.

DESCRIGAO

Elaboragéo de um tutorial, podendo ser descritivo (formato digital) ou por videos.

Os tutoriais poderao ser disponibilizados por e-mail, no pen drive do kit de boas-
vindas e no site institucional do campus.

OBJETIVOS

Complementar os encontros presenciais e oficinas ou até mesmo, substitui-los (em
caso de impossibilidade de realizar as a¢des) e orientar o servidor na pratica das
atividades relativas ao tema.

ATORES ENVOLVIDOS

(1) Membro da COEPEX, representante de Tl, para auxiliar nos trabalhos técnicos
(programas para edi¢ao de videos e outros), e membro da comisséo (agao 1), para
revisar os conteudos.

(2) Servidor que tenha o conhecimento técnico de utilizagdo do sistema,
representante de Tl, para auxiliar nos trabalhos técnicos (programas para edigéo de
videos e outros), e membro da comissao (agdo 1), para revisar os conteudos.

(3) Servidor que tenha o conhecimento técnico do tema, representante de TI, para
auxiliar nos trabalhos técnicos (programas para edigao de videos e outros), e
membro da comissdo (agdo 1), para revisar os conteudos.

FONTE: Elaborado pela autora (2019).

QUADRO 10 — AGAO 6: MANUAL DE INTEGRAGAO

ACAO 6 — MANUAL DE INTEGRACAO

TEMAS ABORDADOS

Rede federal de ensino, profissional, cientifica e tecnologica; a histéria do IFPR;
missao, visao e valores do IFPR; direitos e deveres, regimento geral, normas e
procedimentos; a estrutura do IFPR — organogramas; rol de gestores do IFPR,
equipes de trabalho do campus e seus papeis no IFPR; cursos ofertados pelo IFPR
e pelo campus; a carreira do professor EBTT, remuneragao e beneficios e o plano
de seguridade social; e outros relacionados a Cultura Organizacional do IFPR.

DESCRIGAO

Apresentacgao descritiva acerca dos temas da cultura organizacional do IFPR, que
podera conter introdugado, mensagem de boas-vindas e outros.

Inicialmente devera ser designada uma comissédo para a elaboragao do documento,
através de portaria emitida pela Diregao-Geral.

Os trabalhos da comissédo consistem em: encontros para definir os temas; redagéo,
revisdo e emissao do material (formato digital, priorizando a economicidade e
sustentabilidade), e, por fim, distribuicdo do manual aos novos servidores.

OBJETIVOS

Ambientar o docente em relagao a cultura organizacional do IFPR.

ATORES ENVOLVIDOS

Diregdo-Geral e gabinete para emissdo da portaria, membros da comisséo
designada para a elaboragdo do manual, sendo obrigatéria a participagao de ao
menos um membro da equipe da SEGEPE. Sugere-se a participagdo de um
professor de lingua portuguesa para revisao ortografica.

FONTE: Elaborado pela autora (2019).

Muitas destas acdes se complementam para tratar de um mesmo tema, e

assim, se adequam as suas especificidades, como é o caso, por exemplo, das

atividades de pesquisa e extensao.

Por ser uma atividade com caracteristicas mais especificas, propde-se uma

breve apresentacdo com os outros assuntos referentes as atividades do professor

EBTT e depois, a oferta de oficinas mais detalhadas, ou até o incentivo em

participacédo de capacitacao externa sobre o tema, e ainda, para os sistemas
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operacionais utilizados, podem ser criados tutoriais detalhando os fluxos e
funcionamento deles.

O programa proposto se caracteriza por sua tipologia como formal, uma vez
que esclarece o papel do professor ingressante dentro do IFPR; coletivo, pois utiliza-
se dos mesmos metodos para todos os docentes; uniforme, ja que estabelece
estagios padronizados por etapas; aleatoério; e de reforgo.

O Apéndice B traz a proposta, como sera apresentada ao instituto, do Programa
de Integracao para novos servidores da carreira docente para o IFPR-FOZ.

E por fim, para complementar o programa é preciso apresentar o
planejamento, 0s recursos necessarios € 0s prazos para sua implantacdo, bem
como o cronograma de aplicagdo e o metodo de avaliagdo das acodes, e ainda, os
resultados esperados e 0s riscos ou problemas possiveis, além de suas respectivas
medidas preventivo-corretivas. Todas estas informacgdes estao dispostas nos topicos

seguintes.

4.1.1 Planejamento e recursos necessarios para a implantagao

Ainda tratando sobre a proposta do PI, é preciso fazer um planejamento para
sua implantagao, para assim, ja prever as estratégias, etapas, atribuicbes de cada
ator envolvido, além dos prazos e formas de monitoramento e avaliacdo para cada
uma das agdes propostas no programa, e claro, dos recursos previstos para a
implantagéo destas acoes.

Se o programa € constituido por varias ac¢des distintas entre si, que
compreendem diversos recursos e pessoas envolvidas, € preciso planejar cada qual
individualmente, para assim, termos um planejamento mais detalhado e preciso.

No geral, o prazo para elaboragéo e implantagdo do programa € de até 90
dias a partir da apresentacédo a DG do campus, caso a proposta seja aceita, porém,
cada acao possui suas especificidades, que estao dispostas no Quadro 11.



QUADRO 11 — PLANO DE IMPLANTAGCAO E RECURSOS NECESSARIOS

Acao

Criagao da

comissao do Pl

Encontro de

acolhimento e
boas-vindas

Encontros
presenciais

Oficinas

Tutoriais
(videos ou
textuais)

Etapas

Designagao dos membros e

emissao da portaria

Encontros para tratar das

acoes

Suporte e acompanhamento

das agdes
Avaliagao das agdes
aplicadas
Preparagdo do material a
ser entregue
Reserva e preparagao do
local de acolhimento
Preparagao da mensagem
de boas-vindas

Recepgao do novo servidor
Dialogo inicial sobre o IFPR
e as atividades do professor,
entrega do kit de boas-
vindas e registro fotografico
Visita aos demais setores e
encaminhamento a sala do
professor

Preparagao dos materiais
acerca dos temas a serem
discutidos nos encontros

Divulgagao dos encontros
Reserva e preparagao do
local a serem realizados os
encontros

Realizagao dos encontros

Registro fotografico e
avaliagao com os
participantes

Preparagao dos materiais
acerca dos temas a serem
abordados nas oficinas

Reserva e preparagao do
local a serem aplicadas as
oficinas

Aplicagao das oficinas
Registro fotografico e
avaliagao com os
participantes
Preparagao dos materiais

acerca dos temas

Divulgagao e distribuigao
dos materiais

Atores responsaveis

DG e Chefia do gabinete

Convite e atas redigidos
pelo gabinete e

participagao de todos os
membros

Cada membro estipulado,
conforme encontros
Cada membro estipulado,
conforme o caso

SEGEPE

Gabinete da DG

Diretores e/ou Chefia
imediata

SEGEPE

Diretores e SEGEPE,
conforme o tema

Chefia imediata ou
SEGEPE

Membros do setor
competente, conforme o
tema e representante de

Tl, quando necessario
SEGEPE

SEGEPE

Membros do setor
competente, com
acompanhamento da
SEGEPE

SEGEPE

Membros do setor
competente, conforme o
tema e representante de

Tl, quando necessario

SEGEPE

Membros do setor
competente, conforme o
tema

SEGEPE

Membros do setor
competente, conforme o
tema e representante de

Tl, quando necessario

Setor competente ou
SEGEPE, conforme
demanda

Prazos
Imediato a
apresentagao e
aceitacdo da proposta
90 dias até a
implantagao e depois,

encontros para tratar

das avaliagdes das
acoes
Conforme a aplicagao
de cada agao
Conforme a aplicagao
de cada agao

A partir dos 90 dias,

seguira os cronogramas
dos quadros 12 e 13,
conforme for o caso

90 dias

A partir dos 90 dias,
seguira os cronogramas
dos quadros 12 e 13,
conforme for o caso

90 dias

A partir dos 90 dias,
seguira os cronogramas
dos quadros 12 e 13,
conforme for o caso

90 dias

A partir dos 90 dias,
seguira os cronogramas
dos quadros 12 e 13,
conforme for o caso
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(continua)
Recursos

Humanos,

materiais e
tecnologicos

Humanos e
materiais

Humanos,

financeiros,
materiais e
tecnoldgicos

Humanos,

financeiros,
materiais e
tecnoldgicos

Humanos,
materiais e
tecnoldgicos
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QUADRO 11 — PLANO DE IMPLANTAGCAO E RECURSOS NECESSARIOS

Acao Etapas
Designagéo de comissao
para elaboragdo do manual,
através de portaria

Encontros para discussao
dos temas a serem
abordados e elaboragao do

Manual de
manual

integragao
Redagao, revisao e emissao
do manual

Distribuicdo do manual aos
novos servidores

{conclusdo)

Atores responsaveis Prazos Recursos
Imediato a
DG e Chefia do gabinete .apr—esentagao e
aceitacao da proposta a
Todos os membros
Humanos,
90 dias materiais e

Todos ou membros
designados para a
atividade

tecnologicos

A partir dos 90 dias,
seguira os cronogramas
dos quadros 12 e 13,
conforme for o caso

SEGEPE

FONTA: elaborado pela autora (2019).

Para que o programa seja

realizado de forma continua e integral, é preciso

pensar na melhor logistica de aplicagdo dos métodos, e por esse motivo, foram

elaborados dois cronogramas, conforme os Quadros 12 e 13, para a execugao

pratica das a¢des propostas, que

onde o primeiro refere-se a posse

consideram os dois cenarios mais recorrentes,

e ao inicio do exercicio em datas distintas, e o

segundo, quando a posse e o0 inicio do exercicio acontecem na mesma data.

QUADRO 12 — CRONOGRAMA PARA CENARIO 1: POSSE E INICIO DE EXERCICIO EM DATAS

1° dia de

Posse gy
exercicio

Encontro de boas-vindas e tour
no campus

EP: As principais
atividades do
Professor EBTT

Entrega do manual de
integracgao e tutoriais (todos os
documentos serdao
disponibilizados em formato
digital)

Duragao: 1h30

Duragéo: 2h30

DISTINTAS
20° a 30° dia de 31° a 40° dia de 41° a 60° dia de
exercicio exercicio exercicio
EP: A carreira do
professor EBTT,
remuneragao e
OF: Sistemas OF: Pesquisa e beneﬂcps eo plar?o
L ) - . de seguridade social
operacionais (Sei Extenséao na teoria
e Sigaa) e na pratica
EP: Estagio probatério
Duragao: 3h Duragéo: 3h Duragao: 3h

FONTE: Elaborado pela autora (2019).

QUADRO 13 — CRONOGRAMA PARA CENARIO 2: POSSE E INICIO DE EXERCICIO NA MESMA

1° dia: Posse e inicio de exercicio

Encontro de boas-vindas e tour
no campus

EP: As principais

Entrega do manual de aitidadla

integragao e tutoriais (todos os
documentos serao
disponibilizados em formato
digital)
Duracao: 4h

Professor EBTT

DATA
20° a 30° dia de 31° a 40° dia de 41° a 60° dia de
exercicio exercicio exercicio
EP: A carreira do
professor EBTT,
remuneragao e
OF: Sistemas OF: Pesquisa e beneﬂcps ER pIar.10
P ; < : de seguridade social
operacionais (Sei Extensao na teoria
e Sigaa) e na pratica
EP: Estagio probatério
Duracgao: 3h Duracao: 3h Duracgao: 3h

FONTE: Elaborado pela autora (2019).



43

Sobre os métodos de monitoramento e avaliagdo, todas as acdes serao
acompanhadas pela comissdo de implantacdo do PIl. E ainda, serdo elaboradas
pesquisas avaliativas que serdo aplicadas periodicamente pela SEGEPE ou nos

proprios eventos, conforme for o caso.

4.1.2 Resultados esperados

Dentre os resultados esperados, destacam-se:

a) Maior participagao dos gestores de outros setores nas agoes:

Com a participacdo de servidores de outras equipes de trabalho,
principalmente daquelas que possuem o conhecimento sobre os temas que nao
competem a SEGEPE, espera-se que as a¢des tenham mais qualidade técnica e
sejam mais efetivos para a obtencédo de conhecimento dos professores.

Ainda, isto pode vir a, de certa forma, aliviar as atividades da SEGEPE, pelo
menos parcialmente, visto que se cada setor competente contribuir de alguma
forma, ndo sobrecarrega ainda mais a GP do campus, que podera apenas fazer o
acompanhamento devido e se dedicar as demais tarefas que Ihe compete.

Além disso, também possibilitara que as tomadas de decisdes referentes as
acoes de integracdo, sejam mais participativas e democraticas.

b) Execucéao de forma continua e efetiva do programa de integragéo:

Como o PI propde que as agdes sejam executadas de forma continua, visto
gue a partir de sua implantacao espera-se que ele passe a fazer parte da cultura
organizacional do campus, possivelmente, as acdes sejam aplicadas de forma
natural, conforme o ingresso dos docentes.

Desse modo, espera-se que todos recebam as mesmas informagdes e
conhecimentos, indiferente da época e situacao que o campus se encontra.

c) A melhoria das ac¢des de integragao:

Se os demais setores passam a participar de forma efetiva das acoes, e sua
execucao seja continua, espera-se que as agdes tenham uma melhor qualidade a
partir da implantagao do PI, tanto no teor técnico, quanto em relagéo a satisfagao e a
motivacao dos docentes.
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d) Aprimoramento do processo de ensino-aprendizagem:

Se os professores se sentem satisfeitos com as ac¢des de integracéo, e mais
motivados para executarem suas atividades, tanto de ensino, quanto de pesquisa e
extensdo, acredita-se que isso refletira de forma positiva em seu desempenho
profissional, ou seja, no servigo prestado a sociedade, o de promover a educacéo
profissional e tecnoldgica, publica e de qualidade.

4.1.3 Riscos ou problemas esperados e medidas preventivo-corretivas

Um dos riscos esperados € o de os docentes ndo participarem das acdes
previstas no programa, portanto, € necessario enfatizar a importédncia de sua
participagcdo, desde a primeira agdo de integracdo aplicada, ou seja, desde o
encontro de boas-vindas, onde o Diretor-Geral do campus tem sua primeira fala com
o servidor ja investido no cargo.

A descontinuidade ou a execucdo de forma parcial do Pl, também € um risco
gue se corre. Para sanar este possivel problema, € preciso que todos os envolvidos
participem, desde os gestores, até seus subordinados, por isso, € preciso incluir o
programa na cultura organizacional, e assim, mais uma vez, o dirigente maximo do
campus precisa apoiar a SEGEPE, incentivando a participagdo dos demais
servidores.

Se um dos resultados esperados nao for atingido, é possivel que ocorra um
efeito cascata negativo, pois isso pode influenciar nas demais metas. Assim, é
preciso que, além do acompanhamento da SEGEPE e dos diretores, o programa e
suas agoes sejam, periodicamente, reavaliados e, se preciso, readequados.
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5 CONCLUSAO

O estudo teve como objetivo, propor um programa de integragao a cultura
organizacional do IFPR, a ser aplicado aos professores ingressantes no Campus
Foz do Iguagu, com a fin<ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>