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RESUMO

Esta investigacéo trata de um estudo de caso, de abordagem qualitativa, realizada com
os servidores técnico-administrativos em educacdo da Universidade Federal do Rio Grande do
Sul (UFRGS), localizada no sul do Brasil, no periodo de 2006 a 2013. Apresenta como tema
“Espago de Memdria da Aprendizagem do Acompanhamento do Estagio Probatdério - um
estudo com servidores técnico-administrativos em educacdo da UFRGS”, o qual se insere na
linha de pesquisa Memoria e Gestdo Cultural, do Mestrado Profissional Memoria Social e
Bens Culturais. Mediante a renovagdo do quadro funcional da UFRGS e situacdes de conflitos
geradas pelos diferentes tipos de conhecimentos, teve-se como objetivo analisar a Prética de
Acompanhamento de Estagio Probatério da UFRGS, a fim de identificar como os servidores
técnico-administrativos em Educacdo percebem suas aprendizagens no ambito individual e
coletivo. A metodologia empregada consistiu em uma coleta de dados por meio de pesquisa
documental, entrevistas individuais semiestruturadas e diario de campo. A analise foi
realizada com base nas experiéncias de aprendizagens dos servidores TAES em situagdes
formais e informais, no ciclo de aprendizagem de Argyris; Schon (1996), no processo de
criacdo do conhecimento e no espaco de memoria organizacional, esta analise permitiu
identificar que estes servidores TAEs, no periodo de 2006 a 2013 utilizaram seus diferentes
conhecimentos oportunizando novas aprendizagens. Porém, verificou-se que esta realidade
pode ser diferente em outras praticas organizacionais na mesma instituicdo, uma vez que, esta
conta com uma grande extensdo de area e com uma diversidade de equipes e setores.

Palavras-chave: Aprendizagem organizacional, Espaco de memodria, Memoria
organizacional, Estagio Probatorio, Servidores Técnico-Administrativos.



ABSTRACT

This research is a case-study of qualitative approach, it took place with a group of
technical-administrative civil servants of the Federal University of Rio Grande do Sul,
between 2006 and 2013, having as it’s theme “The Accompaniment of the Probationary
Period as Learning and Memory Space”, which is inserted in the research line Memory and
Cultural Management, of the Social Memory and Cultural Assets master’s degree. Upon the
institution’s staff renewal and verification of cases of conflict arousal from different types of
knowledge, the research aimed to analyze the Accompaniment of the Probationary Period
Practice in order to identify how staff of a Federal Institution of higher education, located in
the southern region of Brazil perceive their learning collective and individually. The
methodology use consisted in data collection from a document-based research, semi-
structured individual interviews and field journal. The analysis was based on the experiences
of learning from technical-administrative civil servants through: formal and informal
situations, the Argyris & Schon (1996) learning cycle, the knowledge creation process and the
organizational memory space. This analysis have enabled identifying that between 2006 and
2013 these servants used their different types of knowledge, providing opportunities new
learning for the accompaniment practice of the probationary period. However, it was found
that this situation might be different in other organizational practices of the Federal University
of Rio Grande do Sul considering that the research took place in an institution that has a great
area extension and big diversity of teams and departments.

Key words: Organizational Learning; Memory Space; Organizational Memory,
Probationary Period; Technical-administrative Civil Servants
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1 INTRODUCAO

No contexto da globalizacdo, as mudangas no mundo foram grandes e significativas,
ocorrendo em todas as areas. Nao seria diferente na gestdo de pessoas na area publica, onde se
comegou a pensar mais seriamente sobre a questdo da fungdo do setor de pessoas, e na
necessidade de valorizacdo e capacitacdo do servidor, visando a uma melhoria na qualidade
de vida e do trabalho na organizagdo (GEMELLI; FILIPPIM, 2010).

Ao mesmo tempo, no setor publico, mais especificamente as universidades publicas
brasileiras, sobretudo as federais, as quais tém crescido de forma pujante na Ultima década,
estdo diante das novas oportunidades de educacdo superior de qualidade que se multiplicam,
tornando-se mais abertas a sociedade, que passa a exigir maior qualidade e exceléncia dos
servicos prestados, demandando um perfil de servidores que tenham uma nova visdo a
respeito de seu papel neste novo cenario.

Diante desta realidade, e em meio a tantas transformacdes nas Ultimas décadas, a
gestdo de pessoas na administracdo publica, especificamente nas IFES (Instituicdes Federais
de Ensino Superior), passa a enfrentar novos desafios frente ao novo quadro que apresenta
situacOes de grande complexidade. Entenda-se por complexidade, uma necessidade historica,
onde os problemas de nosso tempo nos desarmam, tornando-se Necessario que nNos rearmemos
intelectualmente, a fim de desafiar os problemas (MORIN apud ALMEIDA; CARVALHO,
2005).

Dessa maneira, entende-se que as organizac6es publicas precisam rever, nos aspectos
historicos e nos espacos de memdrias, a continua evolugdo que marcou a vida dos individuos
e das coletividades em diferentes épocas e situacdes.

Diante disso, justifica-se aqui uma referéncia historica sobre 0 ingresso no servico
publico entre as décadas de 1980 e 1990, o que permitira uma melhor compreenséao dos fatos.
Iniciando pelas mudancas ocasionadas a partir do advento da Constituicdo Federal de 1988 —
CF/88 (BRASIL, 1988), a qual estabelece o concurso publico como Unica e exclusiva forma
de ingresso em cargo publico, vedando decisivamente a estabilidade de ndo concursados. Para
aléem de uma questdo de eficiéncia e profissionalizacdo da maquina publica, o0 mecanismo do
concurso passou a ser parte integrante do desenvolvimento da democracia no pais.

Retomam-se as décadas dos anos 1970 e inicio dos anos 1980, onde 0s ingressos,
especificamente na Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), ocorriam de outras
formas. Neste periodo, vigorava o Decreto-Lei n°. 200, de 25/2/1967, que, conforme Araujo
(2007),
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[...] previa a contratagdo, regida pela legislacdo trabalhista, de técnicos
especializados, para prestar servigos a administracdo direta e autarquias (art. 96) e de
consultores técnicos e especialistas, temporariamente (art. 97). Permitiu ainda a
contratacdo de trabalhadores eventuais, sem vinculo empregaticio (art. 111)
(ARAUJO, 2007, p. 155).

Assim sendo, o decreto-lei possibilitou a flexibilizacdo na contratacdo de servidores
técnico-administrativos sem concurso publico (AMARAL, 2008). Na UFRGS, ocorriam
também por meio de terceirizagdes ou de contratacfes emergenciais, 0 que permitia que
fossem incorporadas no seu quadro funcional pessoas com diferentes niveis de escolarizacao
e, em alguns casos, nenhuma escolarizacéo, embora boa parte do seu corpo funcional fosse de
alunos formados nos cursos profissionalizantes da Escola Técnica de Comércio da UFRGS'
que, apos concluirem seus estagios na Instituicdo, eram contratados, constata-se tal fato no

que segue:

A Escola Técnica do Comércio, fundada em 1909, permanece funcionando apos a
federalizac8o da Universidade em 1950, como estabelecimento anexo da Faculdade
de Ciéncias Econdmicas, tinha como finalidade ministrar o ensino comercial dentro
do plano geral fixado pelo Ministério da Educacgdo e Cultura. A Escola ministrou
“cursos especiais para servidores publicos”, de nivel médio, na area de
Administracdo de Pessoal, material, organizacdo de Servigos Psicotécnicos e
Técnica Orcamentéria - Convénio com o Departamento do Servico Publico
(SOARES, 1992, p. 146).

Nessas décadas, teve inicio a trajetdria de servidores técnico-administrativos que ainda
hoje permanecem na Universidade, os quais estdo, gradativamente, despedindo-se dos muitos
anos de parcerias e aprendizagens.

Ha uma previsao de nova elevacdo do nimero das aposentadorias na medida em que
0s servidores passam a adquirir 0s requisitos para tal direito, além de um consideravel nimero
de aposentadorias ja estabelecidas para os proximos anos (MORAES et al. 2010). Ao mesmo
tempo, conta-se com novos ingressantes ja em exercicio, além daqueles que estardo sendo
nomeados por ocasido das vacancias® geradas. Estes recém chegados estardo durante os trés
primeiros anos vivenciando o periodo de estagio probatoério, o qual Stainki (2013), considerou
como um rito de passagem®.

Diante das novas medidas governamentais, a Universidade, a partir do ano de 2007,

1 O Instituto Federal de Educagéo, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul (IFRS - Campus Porto Alegre) é
uma unidade de ensino que compde o Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do
Sul, criada em 2008, a partir da estrutura da entéo Escola Técnica da UFRGS.

2 0 art. 33 da Lei n° 8.112/90 trata da vacancia que decorre das seguintes situagdes: exoneragdo, demissao,
promocao, readaptacdo, posse em outro cargo inacumulavel, falecimento, aposentadoria (BRASIL, 1990).

® Rito de passagem — mudanca de status, decorrente do ingresso no setor pablico, constituido por trés fases:
separagao, margem e agregacao, conforme teoria de Van Gennep (STAINKI, 2013).


http://pt.wikipedia.org/wiki/Instituto_Federal_de_Educa%C3%A7%C3%A3o,_Ci%C3%AAncia_e_Tecnologia_do_Rio_Grande_do_Sul
http://pt.wikipedia.org/wiki/Instituto_Federal_de_Educa%C3%A7%C3%A3o,_Ci%C3%AAncia_e_Tecnologia_do_Rio_Grande_do_Sul
http://pt.wikipedia.org/wiki/Instituto_Federal_de_Educa%C3%A7%C3%A3o,_Ci%C3%AAncia_e_Tecnologia_do_Rio_Grande_do_Sul
http://pt.wikipedia.org/wiki/UFRGS
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intensificou os ingressos, trazendo para o seu quadro funcional um novo perfil de servidor, na

grande maioria mais jovem e dono de um outro saber. Desta maneira, surge um novo cenario
na UFRGS, marcado pela presenca de servidores antigos* e os servidores ingressantes, 0s
quais passam a compartilhar suas praticas laborais numa fase denominada por Drucker (1999)
como a do conhecimento e informagéo, marcada por uma nova politica que, segundo Amaral
(2008), estimula a aprendizagem e a disseminac¢do do conhecimento.

Nesse contexto, os servidores técnico-administrativos da UFRGS, diante dos seus
diferentes tipos de saberes e frente a novas exigéncias, buscam construir suas praticas
laborais, embora evidéncias apontem para uma dificuldade na realizagdo das mesmas.

Desta forma, escolheu-se como unidade de anélise, a Pratica de Acompanhamento de
Estéagio Probatdrio, reconhecida pela pesquisadora como um espaco de meméria, constituido
pelos servidores técnico-administrativos em Educacéo (TAE) que dela participam, seja como
responsaveis pelo acompanhamento da avaliacdo de EP, como aqueles que fazem jus a ela, no
sentido de verificar como tém ocorrido as aprendizagens na organizacao diante dos diferentes
tipos de conhecimentos.

Para sustentar e orientar o estudo, estruturou-se a dissertacdo em 6 (seis) capitulos na
seguinte ordem: iniciou-se por esta introducéo que refere fatos historicos a fim de permitir um
melhor entendimento sobre o tema, bem como a justificativa e objetivos propostos, seguida
pela contextualizagdo do tema a partir da base conceitual de aprendizagem, memoria, além de
esclarecimentos a partir da Lei n°. 8.112/90, buscando-se entender os conceitos envolvidos no
problema.

A terceira parte se refere aos procedimentos metodologicos do estudo com a escolha
pela abordagem qualitativa num estudo de caso, trazendo como unidade de analise a Pratica
de Acompanhamento do Estagio Probatério na UFRGS. A quarta parte se presta para
esclarecer sobre o caso estudado, a fim de conhecer a Instituicdo envolvida, bem como o
perfil dos servidores vinculados ao quadro funcional da UFRGS.

Na quinta, faz-se a analise dos dados coletados, onde se apresentam os resultados
obtidos na pesquisa realizada. Na sequéncia, apresentam-se as consideragdes finais, com uma
reflexdo sobre os objetivos e resultados encontrados. Por fim, as referéncias utilizadas,

documentos anexos e apéndice da dissertacao.

* Autodenominagéo dos servidores técnico-administrativos da UFRGS relacionada ao tempo de servigo.
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1.1 JUSTIFICATIVA

Considera-se 0 momento vivido, um marco na historia das IFES, no qual a renovacgao
do quadro funcional, especificamente da UFRGS, traz consigo uma nova realidade,
acompanhada de dificuldades que necessitam ser estudadas, a fim de se pensar em acdes que
possam auxiliar a gestdo de pessoas no enfrentamento dos novos desafios.

Portanto, a pesquisadora, que trabalha na UFRGS ha 33 anos, sendo 11 anos dedicados
a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGESP), e os ultimos 7 anos na Divisdo de Ingresso
Mobilidade e Acompanhamento (DIMA), teve a possibilidade de acompanhar e vivenciar a
rapida mudanca e consequente renovacdao do quadro funcional dos servidores técnico-
administrativos da Instituicdo, e acredita poder contribuir neste momento t&o significativo e
desafiador. Pois a mesma, desde 2006, é parte integrante da equipe da DIMA do
Departamento de Desenvolvimento de Gestdo de Pessoas (DDGP), e membro da Comisséo de
Estagio Probatorio (CEP). Atua diretamente no planejamento e realizagdo das atividades do
Estagio Probatorio (EP), vivéncia que proporciona, entre outras questdes, identificar
dificuldades enfrentadas pelos TAEs durante o periodo de adaptacao.

E nesse contexto que surge a inquietacdo, ao ficar claramente evidenciada a
problematica quanto ao desconforto dos novos servidores em relagdo aos antigos,
demonstrado pela dificuldade no momento da realizacdo das praticas de trabalho em equipe
entre 0s ingressantes e aqueles que estdo na organizacdo ha mais tempo. Os primeiros
acreditam ter mais conhecimentos, portanto veem-se mais preparados e atualizados para o
desenvolvimento das atividades, e se apoiam no fato de grande parte ingressar com
qualificacdo superior a exigida por lei para o seu cargo. Ja 0s que se denominam antigos,
defendem-se considerando a importancia de suas experiéncias e conhecimentos adquiridos ao
longo de suas trajetorias, gerando, dessa forma, um conflito na ordem dos conhecimentos e
aprendizagens, acabando por dificultar os processos criativos nas suas préaticas de trabalho.

Constatam-se sinais deste conflito na organizacdo em trechos de mensagens® trocadas

por técnicos-administrativos da Universidade através de e-mail no ano de 2010.

Aprendi que, ainda assim, se formos inteligentes o suficiente para ndo
subestimarmos 0s mais experientes e, ao contrario, aprendermos com eles,
poderemos passar do patamar do qualquer um para o patamar dos que constroem,
modificam e acreditam que aperfeicoam o cotidiano (CORREA, 2010)

® Conversas realizadas por meio de mensagens (e-mail institucional — UFRGS), entre servidores técnico-
administrativos antigos e novos, no periodo de 02 de agosto a 02 de setembro de 2010, copias com a
pesquisadora (CORREA, 2010).
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E no trecho da resposta do servidor ingressante também por e-mail: “Também é

preciso reconhecer que tempos e técnicas mudam e s6 por que algo é feito de uma forma ha
20 anos, ndo significa que deve ser feito assim eternamente” (CORREA, 2010).

Verifica-se na fala dos servidores a presenca de diferentes aprendizagens, as quais
necessitam de um olhar que possa dar respostas quanto a forma de integrar os diferentes
saberes a fim de originar um novo conhecimento.

Para Nonaka; Takeuchi (1997), a criacdo do conhecimento organizacional pode ser
gerada a partir da iniciativa do individuo e da interacdo com seus pares de trabalho, desta
maneira podendo socializar a aprendizagem individual dentro da organizacdo, além de criar
um novo conhecimento. Nessa linha de pensamento, Prado; Silva Filho; Soffner (2008)
concebem que é nas atividades diarias que a aprendizagem ocorre, sendo a partir dela que
surgem as criagoes, Kneller (1978) corrobora afirmando que a criatividade “consiste [...]
grandemente em rearranjar o que sabemos, a fim de achar o que ndo sabemos” (KNELLER,
1978, p.75), ou seja, as ideias criadoras ndo precisam, necessariamente, ser novas; elas podem
ser criadoras também por conseguir olhar de maneira nova algo que antes era adequado a uma
dada situacao.

Além disso, o estudo se justifica, também, em termos académicos, a partir de um
levantamento de dados realizado em algumas Instituicdes de Ensino Superior, tais como: a
Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG), a Universidade de Brasilia (UNB), a
Universidade Federal do Cearad (UFC), a Universidade Federal da Paraiba (UFPB), e no banco
de dados do Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnologico (CNPQq) e da
Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), assim como as
dissertacdes e artigos publicados no periodo de 2008 a 2013, buscando pelas palavras-chave
aprendizagem organizacional, memdria organizacional, organizacdes publicas e estagio
probatdrio e que as mesmas tivessem alguma relacdo com o tema desta pesquisa.

Desse modo, o Quadro 1: Estudos sobre Aprendizagem Organizacional (2008 -2013)
apresenta uma sintese de trabalhos desenvolvidos no Brasil sobre aprendizagem
organizacional nos ultimos seis anos. Logo a seguir, 0 Quadro 2 apresenta algumas pesquisas
sobre o tema memdria organizacional. Tratam-se de estudos de artigos e dissertacdes,

conforme periodo ja mencionado (2008-2013).
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Quadro 1: Estudos sobre Aprendizagem organizacional (2008-2013)

N° Autor Ano Tipo de Trabalho Objetivo Resultados
Artigo - De cascdo a
. Iagart|>/<a_: uma abordagem Discutir a elaboragdo de um | A transferéncia de informagdes, muitas
Beatrice M. C. etnogréfica focada na . L f . .
1 2013 . . conhecimento sobre as praticas de | vezes, fara pouco sentido se estiver
Gropp. perspectiva de comunidades trabalho desligada das emocses
de pratica em aprendizagem ' g Goes.
organizacional.
Contextualizar a emergéncia da
aprendizagem organizacional. Para | As abordagens de AO, baseadas em
Artigo -  Aprendizagem | isso, a autora inicia apresentando | pratica, acenam com a possibilidade de
organizacional e | teorizacbes de pratica presentes na | “colocar luz” sobre aspectos da vida
Debora - . e . ~ . )
2 2013 | epistemologia da préatica: um | literatura que compBe o chamado | organizacional que até agora foram
Azevedo. - . A -
balanco de percurso e | Practice turn, caracterizado pela | “deixados na sombra” e surgem como
repercussdes organizacionais. | negagdo de diversas dicotomias, pelo | uma promessa e um desafio para os
foco nas atividades cotidianas e nos | pesquisadores brasileiros.
processos imbricados de agir e fazer.
Identificou-se o  processo  de
. Artigo - Gestdo hospitalar: | Realizar uma analise histérica da constr_uc;a? do cor)heC|mento nessas
Emeide . e o « ., . | organizacOes, especialmente a partir da
; identificacdo das praticas de | gestio em satde no  Brasil, 2 o .
3 | Nobrega Duarte | 2008b : . . . pratica médica. Constatou-se, ainda,
aprendizagem existentes em | considerando uma mudanca a partir do .
et al. . o que o0 processo de aprendizagem
hospitais. processo de descentralizagéo. . . L
enfatiza a aprendizagem individual e
ndo a aprendizagem organizacional.
Emeide Artlgq - Aprendlgagem Apresentar resultado de mapeamento | A partilha de experiéncias possibilita a
, organizacional em  unidades " N « )
4 | NObrega Duarte | 2008a . . das praticas para promocdo da | constru¢do de um conhecimento
de informacéo: do grupo focal . . . i . .
et al. N . e aprendizagem organizacional. coletivo de aprendizagem e identidade.
a comunidade de prética
5 Fernandez 2009 Artigo - O papel da cultura | Levantar a necessidade de se dar | A aprendizagem organizacional foi

Kenji Inazawa.

organizacional e da

atencdo a cultura organizacional e aos

apresentada como alternativa para



http://www.scielo.br/pdf/pci/v13n3/a06v13n3.pdf
http://www.scielo.br/pdf/pci/v13n3/a06v13n3.pdf
http://www.scielo.br/pdf/pci/v13n3/a06v13n3.pdf
http://www.scielo.br/pdf/pci/v13n3/a06v13n3.pdf
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aprendizagem para 0 SUCesso
da gestdo do conhecimento

processos de aprendizagem para a
gestdo do conhecimento.

flexibilizar a cultura e facilitar os
processos de gestdo do conhecimento.

Rodrigo Valio
Dominguez Analisar como 0S aspectos | O resultado da pesquisa aponta que o
Gonzalez; Artigp -  Gestdo  do | organizacionais, de ordem técnica e | fluxo de conhecimento entre o0s
5 Manoel 2009 conhecimento em uma | social, de uma estrutura organizacional | individuos e entre os diversos sites €
Fernando estrutura organizacional em | em rede facilitam a gestdo do | intensificado devido as interacfes em
Martins; José rede. conhecimento, a fim de promover | rede, aumentando o potencial da
Carlos de atividades de melhoria continua. organizagdo em promover melhorias.
Toledo.
. . . N Contribuir para o entendimento da - . .
Katya Maria Artigo - A avaliagdo de | ", . P : A analise do caso evidenciou a
AU oA dindmica do processo de aprendizagem | . A i
7 | Nasiaseni 2009 | programas e a dindmica da oraanizacional no  setor ablico importancia da avaliagdo  gerar
Calmon. aprendizagem organizacional. brgsileiro P processos voltados para resultados.
Lilian Os valores organizacionais
. . apresentaram-se associados  aos
Aparecida Artigo - Valores . « - .
- . o Identificar a relacdo entre valores | aspectos de criacdo do conhecimento
Pasquini organizacionais e criacdo do T - R o
8 . . . 2009 . N organizacionais e a criacdo do | no ambito interno das organizacGes. A
Miguel; Maria conhecimento organizacional . i ~ >
h . conhecimento. orientacdo para 0 ambiente externo
Luisa Mendes inovador. . .
T surgiu como menos relacionada aos
Teixeira. N
valores organizacionais.
Claudia Simone . - . . .
Antonello: Artigo: Uma agenda brasileira | Explorar os discursos formadores do | O estudo permitiu delinear uma agenda
9 Arilda Scﬁimi dt 2009 | para estudos em | campo de conhecimento da | para o0s estudos em aprendizagem
Godoy aprendizagem organizacional. | aprendizagem organizacional. organizacional no Brasil.
Artigo - Desenvolvimento de . o A autora concluiu que o estudo deve
s ; Revisar contribuicdes sobre ~
Claudia Simone RH e aprendizagem no local . provocar reflexbes sobre aspectos
10 2013 AN aprendizagens no local de trabalho e o .y
Antonello. de trabalho: identificando ! politicos, estratégias e programas de
: desenvolvimento de RH. .
perspectivas e abordagens. desenvolvimento.
O resultado é o refinamento e teste de
um framework que define as relagOes
Marlene Artigo - Uma discussé@o | Estudar as relagGes existentes entre os | entre 0 processo de aprendizagem
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Aparecida da 2009 |acerca  do papel da | processos de aprendizagem | organizacional e a formacdo e
11 | Silva aprendizagem organizacional | organizacional e a formacdo e | desenvolvimento de competéncias que
Gongalves na formacéo de competéncias. | desenvolvimento de competéncias | se estabelecem nesse nivel. Observa-se
Zangiski; organizacionais, no ambito da gestdo | que, no contexto da gestdo estratégica
Edson Pinheiro de operagdes. de operagbes, a aprendizagem
de Lima; Sérgio estabelece o processo através do qual
Eduardo se mobilizam recursos. No entanto,
Gouvéa da esta mobilizacdo é mediada pelas
Costa. competéncias organizacionalis.
Claudia S. Artigo - A encruzilhada da A nova conceituacio pode gerar novos
Antonello; aprendizagem organizacional: | Analisar o conceito de aprendizagem | . . tagao pode g
12 . 2009 o~ . insights, mas é necessario repensar 0S
Arilda S. uma visdo | organizacional. métodos
Godoy. multiparadigmatica. '
O estudo conduziu a uma analise
transversal, que permitiu constatar que
determinadas competéncias podem ser
Artigo - Processos de | Analisar os processos da aprendizagem | construidas enquanto  outras  séo
Adriana Roseli aprendizagem organizacional | organizacional que levaram  ao | desconstruidas, configurando o carater
Winsch no  desenvolvimento  de | desenvolvimento das competéncias | dindmico do desenvolvimento de
13 | Takahashi; 2010 | competéncias em instituicdes | necessarias para que instituicGes de | competéncias e do processo de
André Luiz de ensino superior para a | ensino superior passassem a oferecer | aprendizagem. Assim, foi possivel ndo
Fischer. oferta de Cursos Superiores | Cursos Superiores de Tecnologia | s6 corroborar 0 modelo de analise
de Tecnologia [CSTs]. [CSTs]. adotado, de Patriotta (2003), mas
também revisa-lo, a fim de incorporar
0s resultados desta pesquisa teorico-
empirica.
. A . - Para o autor, na literatura percebe-se
. . Mostrar a importancia atribuida ao )
Artigo - Esquecimento . o haver grande interesse na
Carlos Augusto . esquecimento organizacional, : . .
. organizacional e suas . . aprendizagem como um diferencial
14 | Monguilhott 2010 N considerando que o autor acredita que "
consequéncias no processo de . . competitivo na busca por resultados.
Remor et al. esse  esquecimento interfere  no

aprendizagem organizacional.

processo da aprendizagem.

Por outro lado,
subvalorizados 0

parecem  ser
esquecimento
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organizacional e seus desdobramentos
nos processos de aprendizagem
organizacional.

Debora

Artigo - Um estudo de
simulacdo computacional para

Apresentar um modelo de simulagdo
computacional que estende o modelo

Apresenta consideracbes sobre a
interpretacdo dos resultados obtidos
em diferentes ambientes

15 2010 Sr . de aprendizagem mutua proposto por T . L
e oo | Math (101), com base 0 mdelo| 0kl leuanto
P gem org * | SECI de Nonaka; Takeuchi (1997). €a0 pertis de organizag
aprendizagem organizacional.
O estudo adiciona subsidios aos
Patricia Kinast Artigo - Um estudo sobre os | Identificar e analisar os processos de | profissionais de recursos humanos na
de Camillis; processos de aprendizagem | aprendizagem no local de trabalho de | elaboracdo de uma anélise critica sobre
16 . 2010 A . N i " -
Claudia Simone dos trabalhadores que ndo | individuos que ndo exercem a funcdo | as atuais praticas e politicas de
Antonello. exercem funcdo gerencial. gerencial. desenvolvimento dos individuos nas
organizagoes.
Os resultados deste estudo
Elisabeth apresentaram validade convergente,
Aparecida Artigo - Dimensbes da validade discriminante, confiabilidade
Correa aprendizagem em e validade de critério, além de ser
Menezes; organizacdes: validacdo do | Validar a escala de medida de cultura | parcimonioso. Dessa forma, conclui-se
17 | Tomas de 2011 | Dimensions of the Learning | de aprendizagem e sua relacdo com | que o Dlog-A foi validado no contexto
Aquino Organization Questionnaire | desempenho em organizacédo brasileira. | brasileiro. Os resultados da pesquisa
Guimardes; (DLOQ) no contexto mostraram que a cultura de
Diogenes de brasileiro. aprendizagem  explica 43% da
Souza Bido. variancia do desempenho
organizacional.
. Conclui-se que, atraves do uso dos 41S,
Artigo - Processos de . . . ., o .
. . Analisar processo de aprendizagem | é possivel visualizar com maior
. aprendizagem organizacional o . . .
Elizandra . organizacional em um sistema de | precisdo as oportunidades decorrentes
18 2012 | em um sistema de . . i
Machado et al. S - franquias por meio do framework dos | do envolvimento das pessoas no
franchising: uma anélise a

partir do framework dos 4IS.

418S.

processo de aprendizagem
organizacional, o que ndo ocorre na
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empresa  estudada, sendo uma
oportunidade para aprimoramento de
sua gestao.

Dissertagdo - Aprendizagem
organizacional como

Desenvolver uma metodologia que
integre 0s conceitos de melhoria

A aprendizagem  organizacional

Mauro Luiz ferramenta de suporte em | continua e aprendizagem | . . . <
19 2012 . . N . direciona uma organizagédo para a agédo
Martens. metodologia de  melhoria | organizacional e aplica-la em uma .
. N . . em termos de melhoria.
continua. organizagdo. Analisar também os
resultados obtidos com a sua aplicacéo.
Dissertacdo - A integracdo da | Revisar a literatura relevante e
abordagem colaborativa a | apresentar uma revisdo das principais | A autora realizou uma estratégia de
20 Leslie Christine 2012 tecnologia  internet  para | ferramentas que estdo sendo utilizadas | acdo a partir da analise da situacéo
Paas. aprendizagem individual e | nas redes colaborativistas e nos | atual do Programa de Pds-Graduagédo
organizacional no ppgep. ambientes da Internet empregados em | em Engenharia de Producdo.
diversas universidades.
As estratégias da Yes sdo, na maioria,
voltadas para o crescimento da
organizacdo, emergem ao longo do
. ... | tempo, e buscam resultados que nem
Analisar as mudancgas organizacionais < U
. . « - ; sempre sdo focados na maximizacao
Jaqueline de Dissertacdo - Estratégia como | ocorridas na Yes Rent a Car .
- - o dos lucros. Ao relacionarem-se as
21 | Fatima 2013 | fonte de mudanca | Franchising e as estratégias geradoras o .
o . . estratégias com as mudancas ocorridas,
Cardoso. organizacional. das referidas mudancas, no periodo de . ~
constatou-se que existe uma relagdo
1994 a 2004. . -
intensa entre ambas. As estratégias que
mais desencadearam mudancas sdo, em
geral, emergentes e apresentam relacdo
com o crescimento da organizacéo.
Apresentar diversos conceitos, autores «
o . N . s : Seres humanos estdo sempre buscando
Renata Pinheiro Dissertacdo - Universidade | e  principios de  aprendizagem .
22 2013 ; . . - programas de mudanca que, na maioria
Carvalho. corporativa. organizacional e Universidades .
) das vezes, ja existem.
corporativas.
23 | R. V. Bertolin; | 2013 | Artigo -  Aprendizagem | Discutir a aprendizagem | Os autores concluem que ha limitacGes
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E. Zwick; M. J.
de Brito.

organizacional  socioprética
no servigo publico: um estudo
de caso interpretativo.

organizacional no servico publico.

no estudo realizado.

Artigo - Aprendizagem e | . .. S | O estudo apresenta a necessidade de
Tamara Cecilia memoria organizacional: Discutir 2 contribuigdo- de elementos serem realizadas analises no ambito
24 . 2013 S . " | da aprendizagem e memoria o o
Karawejczyk. contribuicdes tedricas para N « organizacional, uma vez que o artigo é
R : organizacional para a gestao cultural. -
organizagdes culturais. somente de cunho teorico.
Liziane Artigo - A relacdo entre a h laca x
Aparecida gestdo estratégica por meio do Con ecer a re agao entre a_gestao e . «
P . . estratégica por meio do BSC e | Ha& limitacdo de arquivos, razdo pela
Savio Caetano; BSC e a aprendizagem . . «
25 Silvio 2012 oraanizacional nos  estudos | aprendizagem organizacional, no | qual os autores ndo conseguem chegar
. gar ambito do ENANPAD, no periodo de | a uma concluséo especifica.
Bitencourt da publicados no ENANPAD no 2007-2011
Silva. periodo de 2007-2011. '
Os resultados demonstraram que as
Analisar de que maneira e até que | organizacbes e seus gestores estdo
ponto a estrutura, 0 ambiente e a | preocupados em desenvolver a
Artigo - Aprendizagem | cultura influenciam na aprendizagem | aprendizagem organizacional como
Sandra Mara . o R o :
Andrade: Silvio organizacional em empresas | organizacional em  organizacoes de | fator de competitividade no amblente
26 ’ 2007 | de grande porte de | grande porte da cidade de Guarapuava, | complexo em que estdo inseridos; e

Roberto
Stefano.

Guarapuava: um estudo de
multiplos casos.

Estado do Parana. Verifica-se também
se hd preocupacdo dos gestores em
relacio a  aprendizagem  tanto
individual quanto organizacional.

que os trés aspectos estudados -
estrutura, ambiente e cultura -
influenciam positiva ou negativamente
na construcdo de conhecimentos nas
organizacdes.

lustracdo 1: Quadro Sintese de Estudos sobre AO (2008 — 2013)
Fonte: Pesquisa 2013.
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Quadro 2: Estudos sobre Memdria Organizacional (2008-2013)

N° Autor Ano Tipo de Trabalho Objetivo Resultados
Desvendar aspectos da cultura | Os resultados indicam que as categorias de
Dissertacdo -  Cultura | organizacional de dois restaurantes | andlise estabelecidas evidenciaram as
organizacional, lugar e | pertencentes a mesma rede, | heterogeneidades presentes nos dois
1 Leticia Dias 2008 memoria, representacdo de | compreendendo  sua  dimensdo | espacos: o Bistrd, enquanto caracterizado
Fantinel espaco e tempo em dois | simbélica, através de representacdes | como ndo-lugar, e o Chalé, lugar
restaurantes de Porto | de espaco e tempo, e desenvolver | antropoldgico. Fez-se uma relagdo entre o
Alegre. comparagbes acerca de suas | que ocorre nos dois restaurantes e o que
semelhangas e diferengas. acontece no restante da cidade.
Débora  Cabral
Nazério; Artigo: Técnicas de o
Py . . . e " Os autores concluem que as organizacdes
Mauricio José engenharia do conhecimento | Fazer revisdo literaria sobre técnicas - A
2 o | 2012 S . ) : podem se beneficiar das técnicas de
Ribeiro Rotta; como apoio a memoéria | de engenharia do conhecimento. . .
. - n engenharia do conhecimento.
Mario  Antonio organizacional.
Ribeiro Dantas.
Abordar 0 gerenciamento de
Artigo - A construcdo da | processos e a sua implicagdo na
memoria organizacional | construgédo da memoria .
- . i O gerenciamento de processo das
Lourdes de Costa utilizando o gerenciamento | organizacional. Apresentar  a N o
~ A . pactuacbes da CIB contribui para a
3 | Rados Remor et | 2009 | de processos nas pactuacOes | relevancia do conhecimento em « - S
P . constru¢cdo da memdria organizacional e
al. da comissdo intergestores | uma organizagdo e 0s danos 2
. . A . do préprio SUS.
bipartite do Sistema Unico | causados quando os conhecimentos
de Salde. ndo sdo incorporados a meméria da
organizacao.
. . O processo do resgate do passado
. Discutir criticamente o papel da . . N
Alessandra de Sa . - - empresarial se submete a uma intencdo
_ Artigo - Memoria e | memoria e 0 seu lugar nos estudos . ;
Mello da Costa; . : PR .~ | maior e mais profunda do que a mera
4 2011 | formalizacdo  social ~ do | organizacionais, mais

Luiz Alex Silva
Saraiva.

passado nas organizagoes.

especificamente no que diz respeito
a historia empresarial.

ilustracdo cronoldgica de acontecimentos
anteriores. Diz respeito, em dltima
instancia, a legitimidade de alguns atores
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para definir, de forma unilateral, o que
deve ser lembrado naquele contexto,
enderecando aos estudos organizacionais a
tarefa de ampliar a compreensdo da
dindmica das organizagdes, permitindo aos
que tém voz e pouco podem manifesta-la
que contem outras historias.

Apresentar a conceituagdo de
memoria organizacional, seu papel

As midias do conhecimento, mais do que
dissemina-lo tém papel na tarefa de
construgdo permanente do conhecimento.

. . Artigo - Memoria « . As midias permitem a criacdo de novos
Patricia de Sa . para a gestdo do conhecimento e a . .
Freire et al 2011 | organizacional e seu papel importancia da midia do conhecimentos  despertam interesses,
' na gestdo do conhecimento. . atraem a atencdo, oportunizam a
conhecimento para a  sua NP ; . .
« socializacdo, registram e disseminam
construcao. .
conhecimento, favorecendo sua
explicitacdo.
Artigo - Inovacéo O estudo aponta a falta de wum
organizacional: estudo de planejamento estratégico formalizado, a

Felipe Ferreira de

caso comparativo entre duas

Analisar a ocorréncia da inovagéo

auséncia de parcerias com centros de

Lara; Marcia organizacional em quatro empresas ) .
. 2013 | empresas de pequeno porte e o -~ | pesquisas, o0 receio referente ao retorno
Regina Neves ... | do setor metal-mecanico da regiao . .
2 duas empresas subsidiarias sobre o0 investimento para se promover a
Guimarées. X de Sorocaba/SP. ) ~ N
do setor metal-mecanico da inovacdo e a falta de uma cultura voltada a
regido de Sorocaba. inovacao.
Descrever a memoria : .
. . o . A engenharia do conhecimento foca-se na
Héctor  Andrés . . .| organizacional a  partir da o . .
S Artigo - A memoria . . aplicacdo de metodologias e tecnologias
Melgar Sasieta; . engenharia  do  conhecimento, . .
h organizacional no contexto . . L que  permitem  adquirir,  estruturar,
Fabiano  Duarte . analisando-se 0os métodos e técnicas . AT N
) 2011 | da engenharia do formalizar e operacionalizar informacoes e
Beppler; Roberto . que podem ser usados para suportar ; ) .
conhecimento. : conhecimentos existentes em dominios de
Carlos dos Santos 0S processos envolvidos em torno . : .
- o problemas intensivos em conhecimento.
Pacheco. da memoria organizacional.
Airton Zancanaro | o913 | Artigo - Mapeamento da | Mapear o perfil e as caracteristicas | O estudo possibilitou a visualizagdo de

et al.

producdo cientifica sobre

das publicacbes relacionadas a

padroes e tendéncias da literatura
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memoria organizacional e
ontologias.

memoria  organizacional e as
antologias por meio de técnicas
bibliométricas.

cientifica, mostrando quais pesquisas
podem ser promissoras em memoria
organizacional e ontologias.

Enise Barth
Teixeira;

Alexandre Dal
Molin Wissmann.

2013

Artigo - O ensino de
administracdo da UNIUI:
quatro décadas de histéria

Resgatar e descrever a historia dos
40 anos do Curso de Administracao
da UNIJULI.

Os autores concluem que a historia, além
de recuperar um passado, permite
melhorar a compreensdo do presente e,
assim, projetar o ensino da Administragao.

llustragdo 2: Quadro Sintese de Estudos sobre MO (2008 — 2013)

Fonte: Pesquisa, 2013.
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Foram lidos os resumos desses trabalhos e verificou-se que, em relacdo ao tema

aprendizagem organizacional, embora os estudos tenham avancado em busca de novas
abordagens, ainda se apresentam bastante fragmentados. Verificou-se que pesquisas mais
recentes demonstram uma identidade maior no que diz respeito a gestdo e comunidades de
aprendizagem, embora tenha sido encontrado apenas um artigo relacionado a AO no servigo
publico, em que os autores concluem que ha limitagdes no estudo realizado, e quanto ao tema
aprendizagem relacionado ao Estagio Probatdrio ndo ha nenhum estudo até o momento.

Com relagdo ao tema memoria organizacional, os trabalhos encontrados sdo bastante
recentes e alguns ainda em construgdo, buscam mapear o perfil e as caracteristicas das
publicacdes relacionadas a memoria. Diante disso, fica reforcada a importancia de aprofundar
os estudos sobre os dois temas, considerando principalmente o setor pablico e, em especial, a
UFRGS, aproveitando-se da memoria e das aprendizagens decorrentes desse periodo de
mudangas.

Com base nestas constatacdes e justificativas, identificou-se a questdo de pesquisa.

1.2 QUESTAO DE PESQUISA

Um novo cendrio estabeleceu-se na UFRGS, que conta com um quadro funcional de
servidores antigos e novos, resultando na sua renovacdo; a0 mesmo tempo, surgem demandas
de um trabalho de qualidade, exigindo um perfil de servidores que garanta a exceléncia das
praticas desenvolvidas. Nesse contexto, verificam-se situacfes de conflito decorrentes dos
diferentes tipos de conhecimentos dos TAEs como empecilho na realizacdo das préaticas de
trabalho.

Questdo de pesquisa: Como o0s Tecnicos-Administrativos em Educacdo de uma
Instituicdo Federal de Ensino Superior, localizada no sul do Brasil, identificam suas
evidéncias de aprendizagens, no ambito individual e coletivo, a partir da pratica de trabalho -
Acompanhamento de Estagio Probatorio entre os anos de 2006 a 20137?

Feitas tais considerac@es, definem-se os objetivos do presente trabalho.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

e Analisar a Pratica de Acompanhamento do Estagio Probatério da UFRGS, no
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periodo compreendido entre os anos de 2006 a 2013, com relacdo as

aprendizagens, no ambito individual e coletivo, a partir da percepcdo dos
servidores envolvidos.
Com a finalidade de alcangar o objetivo e nortear a presente pesquisa, determinaram-

se 0s objetivos especificos.

1.3.2 Objetivos Especificos

e Descrever como se desenvolveu a pratica de trabalho® de Acompanhamento do
Estéagio Probatorio da UFRGS, entre os anos de 2006 a 2013.

e Identificar e analisar as aprendizagens realizadas a partir das memdrias dos

servidores envolvidos, no ambito individual e coletivo.

O presente estudo tem como meta elaborar um produto que promova a integracdo das
aprendizagens dos servidores técnico-administrativos da UFRGS, ap0s ter alcancado 0s
objetivos propostos, e que possa ser aplicado pela Escola de Desenvolvimento de Servidores
da UFRGS’ (EDUFRGS).

® Concebe-se para pratica o conceito com base na teoria do habitus de Bourdieu, a ser descrita no referencial
tedrico (SETTON, 2002).

A Escola de Desenvolvimento de Servidores da UFRGS é parte do Departamento de Desenvolvimento de
Pessoas da PROGESP/UFRGS - tem como objetivo geral promover o aprimoramento de competéncias através
da promocéo e orientacdo de um conjunto de atividades de aprendizagem interdependentes, que promovam o
desenvolvimento pessoal e profissional do servidor (UFRGS, 2014a).
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo diz respeito ao referencial tedrico utilizado como base para o
desenvolvimento deste estudo. Os tdpicos a seguir referem-se as politicas, leis e normas, bem
como do estatuto do servidor publico, seguindo-se na abordagem utilizada quanto ao tema

aprendizagem e, por fim, no enfoque dado para a questdo de memdria.

2.1 POLITICAS E LEIS GOVERNAMENTAIS PARA A ADMINISTRACAO PUBLICA
FEDERAL

Constata-se que as mudancas nas IFES, assim como na UFRGS, ocorreram
concomitantemente com a crise do Estado®, que teve inicio nos anos 1970, mas s6 nos anos
1980 se tornou evidente, em virtude disso, ocorreram varias iniciativas do governo federal no
sentido de modernizar o servigo publico. Tais politicas passaram a gerar maiores impactos nas
IFES a partir dos anos 1990, voltando-se nos ultimos anos para a expansao das universidades,
bem como para a reposicéo de vagas no seu quadro funcional.

A evolucdo histérica, a partir de 1970, da Gestdo de Pessoas na Administracéo
Plblica, ainda no modelo burocratico®, obedeceu a uma cronologia segundo sugestdo de
Carvalho et al. (2009) que compreende os seguintes marcos legais:

e 1970: Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal (SIPEC) pelo Decreto-

Lein® 67.326.

e 1988 — Carreira publica via concurso pela Constituicdo Federal — CF/88.

e 1990 — Regime Juridico Unico — RJU — para os servidores civis da Unio e criacio
do Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos — SIAPE pelo
Decreto-Lei n° 99.328.

A partir dos anos 1990, o Estado comeca a implementar politicas de ajuste e
reestruturacdo do setor puablico, causando sérios impactos no servico publico, atingindo
diretamente as IFES. A reestruturacdo resultou em medidas restritivas sobre o emprego
publico, especialmente em nivel federal, com as demissdes de funcionarios publicos nédo

estaveis, a limitacdo de novas contrataces, o incentivo a aposentadoria, a terceirizacdo de

& Crise da economia brasileira iniciada na década de 70 (MANCEBO; MAUES; CHAVES, 2006).

° A administracdo publica burocratica distingue claramente o publico e o privado. Nela, ha separacdo entre o
politico e o administrador puablico. Aqui se deu o surgimento de burocracias publicas compostas por
administradores profissionais com recrutamento e treinamento especificos. O relacionamento entre estas pessoas
e 0s politicos deveria ser marcado pela neutralidade dos primeiros (MAFRA, 2005).
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servicos, e o plano de demissao voluntéria (PDV).

No governo de Fernando Henrique Cardoso, principalmente no seu segundo mandato,
num contexto de crise, continua a prevalecer a orientacdo de restricdes aos gastos publicos
com pessoal, ndo permitindo a contratacéo e renovacao dos quadros da administracdo, pode-
se comprovar tal fato por dados demonstrados no boletim estatistico de pessoal, localizado no
site do Ministério do Planejamento em relagdo ao ano de 2011 (BRASIL, 2003-2012). Estes e
outros fatores acabaram contribuindo para que o servigo publico fosse visto de maneira
negativa.

A partir de 1995, como resposta ao novo papel do Estado, frente a expansdo das
funcdes econdmicas e sociais, a aceleracdo do desenvolvimento tecnoldgico e globalizacdo da
economia, surge um novo modelo de administracdo publica (COSTA, 2010).

Seguindo a cronologia sugerida por Carvalho et al. (2009), sobre os marcos legais,
agora no novo modelo, Administracdo Publica Gerencial'®, apresentam-se conforme o que
segue:

e 1998: Emenda Constitucional n°. 19;

e 2004: Sistema Nacional de Avaliacdo Superior;

e 2005: Plano de Cargos e Carreira dos Servidores Técnico-Administrativos em

Educacdo — PCCTAE — Lein® 11.091.

Simultaneamente com a publicacdo do Plano Diretor da Reforma do Estado, a area de
Recursos Humanos da administracdo publica federal inicia um processo de atencdo e
valorizagdo por meio de capacitacdo e profissionalizacdo dos servidores publicos que
compdem o quadro de pessoal. De fato, o governo federal, com o intuito de aperfeicoar o seu
quadro de servidores, instituiu uma série de dispositivos legais normatizando o
desenvolvimento profissional. Em 2006, aprovou o Decreto n° 5.707/06, denominado de
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, que diz respeito a implantacdo de politicas
e diretrizes para o desenvolvimento da administra¢do publica federal.

Dando continuidade a novas politicas e determinando outras mudancas, em 2006, o
governo federal passa a instituir medidas, a fim de combater o sucateamento no servigo
publico federal. Momento este que se inicia com uma retomada do didlogo com a nova
postura do Ministério da Educacdo (MEC), no sentido de liberar verbas para investimentos

em novas tecnologias e autorizar a realizacdo de concursos, para repor servidores. Neste

10" Administragdo Publica Gerencial - Administragdo publica gerencial é aquela construida sobre bases que
consideram o Estado uma grande empresa cujos servicos sdo destinados aos seus clientes, outrora cidaddos; na
eficiéncia dos servicos, na avaliagdo de desempenho e no controle de resultados, suas principais caracteristicas
(MAFRA, 2005).
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mesmo periodo, foi regulamentado, pela Lei n°® 11.091, de 12 de janeiro de 2005, o plano de

carreira dos servidores técnico-administrativos em educacdo; paralelo a isso, o governo
federal institui o Programa de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expansdo das
Universidades Federais — REUNI, através do Decreto n° 6.096, de 24 de abril de 2007, com o
objetivo de criar condigdes para a ampliacdo do acesso e permanéncia na educagdo superior,
no nivel de Graduag&o, pelo melhor aproveitamento da estrutura fisica e de recursos humanos
existentes nas universidades federais (BRASIL-MEC, 2013).

Em 2010, o Decreto n° 7.232, de 19 de julho de 2010, que trata do gerenciamento do
Quadro de Referéncia de Servidores Técnico-Administrativos (QRSTA) e seus quantitativos
nas IFES, cria, na pratica, um dispositivo para autonomia no sentido de dar autorizacdo de
repor eventuais vagas existentes, sob a vigilancia do Ministério da Educacdo (MEC) e do
Ministério de Planejamento, Orcamento e Gestdo (MPOG) (BRASIL, 2010). Tal dispositivo,
alem de auxiliar no planejamento da forca de trabalho, também permite avaliar e assegurar o
alcance das necessidades futuras de pessoal.

Desta maneira, a UFRGS, autarquia vinculada ao Ministério da Educacdo, que ha
muito tempo ndo modificava seu quadro de servidores, a partir de 2007, d& inicio ao ingresso
de um numero expressivo de servidores técnico-administrativos, sendo estes dos mais
variados cargos e de diferentes areas do conhecimento (BRASIL, 2007). Estes, ao
ingressarem e ao entrarem em exercicio sdo submetidos ao Estagio Probatdrio antes de

adquirirem a estabilidade.

2.1.1 O Servidor Publico Federal e o Estatuto

A Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990, altera grande parte das disposi¢es do
Decreto-Lei n° 1.713/39, e institui o Estatuto dos servidores publicos civis da Unido, que
regulamenta uma série de alteracdes acerca da vida funcional do servidor.

Tais inovagdes e regulamentacdes foram trazidas pela Lei n° 8.112/90, mas as
disposicOes gerais que balizam toda a legislacdo pertinente a administracdo publica brasileira
encontram-se no capitulo VII da Constituicdo Federal de 1988, com alteracGes realizadas pela
Emenda Constitucional n° 19, de 04 de junho de 1998.

Portanto, os direitos e deveres dos servidores publicos estdo definidos e estabelecidos
na Constituicdo Federal de 1988, a partir do artigo 39, além de constarem, ainda, nos estatutos

das entidades para as quais trabalham, neste caso, as IFES.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/Emendas/Emc/emc19.htm#art6
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/Emendas/Emc/emc19.htm#art6
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2.1.2 Ingresso — Entendendo o Estagio Probatdrio e a Estabilidade Funcional

O art. 37 da CF/88 faz referéncia sobre a obrigatoriedade de concurso puablico para
ingresso no servico publico e o art. 41 determina estabilidade ap6s 3 (trés) anos de efetivo
exercicio™.

Quanto aos institutos de estabilidade e estagio probatdrio, durante um periodo, estes
causaram dividas quanto aos prazos estabelecidos e a falta de referéncia a distingdo dos
termos. A primeira redacdo da CF/88 prescrevia em seu art. 41, caput: “sdo estaveis, apos 2
(dois) anos de efetivo exercicio, os servidores nomeados em virtude de concurso publico”
(BRASIL, 1988).

Para regulamentar a matéria, a Lei n°® 8112, de 11 de dezembro de 1990, a qual dispde
sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundagoes
publicas federais, no seu art. 21, trazia a seguinte redagéo: “O servidor habilitado em concurso
publico e empossado em cargo de provimento efetivo adquirird estabilidade no servigo
publico ao completar 2 (dois) anos de efetivo exercicio” (BRASIL, 1990).

O tema ndo trazia controversia quanto aos institutos considerados interligados,
apresentando prazos idénticos, a partir da Emenda Constitucional n® 19, de 04 de junho de
1998, que modifica o regime e dispde sobre principios e normas da Administracdo Publica,
servidores e agentes politicos, controle de despesas e finangas publicas e custeio de atividades
a cargo do Distrito Federal, e da outras providéncias, no seu art. 41 determina que “‘sdo
estaveis apos trés anos de efetivo exercicio os servidores nomeados para cargo de provimento
efetivo em virtude de concurso publico”, passa a ser passivel de discussao (BRASIL, 1998).

A EC 19/98 altera o periodo para aquisicdo da estabilidade para 3 (trés) anos. Além
disso, adiciona o 84° ao art. 41, trazendo outro requisito necessario a estabilidade, qual seja, a
avaliacdo positiva de desempenho realizada por comissdo instituida para este fim. Contudo, a
Lei n° 8.112/90 (RJU) continuava indicando que tal periodo era de 2 (dois) anos, como dizia
desde sua edicao.

Em funcdo disso, em 2008, o Congresso Nacional, com a sancdo do Presidente da
Republica, edita a Medida Provisoria n° 431 em que altera o art. 20 da Lei n° 8.112/90 e
determina que dai para frente o EP seria de 36 meses e ndo mais de 24 meses. A MP 431
chega ao Congresso Nacional que a converte na Lei n°® 11.784, s6 que esta mesma lei ndo

converte este dispositivo, portanto o Congresso Nacional altera o projeto, mas este dispositivo

1 Exercicio é o efetivo desempenho das atribuicdes do cargo publico ou da funcio de confianca (Redagio dada
pela Lei n°. 9527, de 10.12.97) (BRASIL, 1997).
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ndo foi contemplado, entendendo que EP e Estabilidade sdo institutos juridicos distintos,

portanto, devendo obedecer a periodos diferentes. Assim sendo, a lei ndo foi corrigida.

Porém, para RANGEL (2014), os institutos estabelecem entre si uma relacéo intima e,
até mesmo, indissociavel. Como se viu, o estagio é o periodo/processo no qual o servidor €
avaliado para aferir se merece ou ndo permanecer no exercicio do cargo. Ja a estabilidade € a
garantia constitucional de permanéncia no servigo publico, outorgada ao servidor ocupante de
cargo de provimento efetivo por meio de concurso, adquirida apds o transcurso de 3 (trés)
anos de atividade e aprovacdo em avaliacdo especial de desempenho.

Devido a tal fato, alguns segmentos seguem realizando EP por periodo de 3 anos e
outros mantém um periodo de 2 anos.

Abaixo, faz-se um resumo para mostrar o caminho percorrido para ajustar os periodos
do EP e Estabilidade.

Quadro 3: Definicdo do Periodo do EP

Constituicdo Federal de 1988 Estabilidade = 2 anos

Lein®8.112/90 Estagio Probatdrio = 2 anos

Emenda Constitucional n°® 19/98 Prevé Estabilidade = 3 anos. Altera a CF/88

Estatuto Federal

Lei n° 8.112/90 Estagio Probatério = 2 anos

Julgam possivel:
EP = 3 anos
Estabilidade = 3 anos

STJ, AGU e outros, por jurisprudéncia e
doutrina

Altera o art. 20 da Lei n® 8.112/90

Executivo Federal Presidéncia da Republica- EP =3 anos

MP n°. 431, de maio 2008

Estabilidade = 3 anos

MP n°. 431 é convertida na Lei n® 11.784, de
22 de setembro de 2008

EP = 2 anos em face dos 3 anos de
estabilidade
Considera os institutos diferentes

Lei n° 11.784, de 22 de setembro de 2008

Né&o contempla o dispositivo

lustracdo 3: Quadro da Defini¢do do Periodo do EP
Fonte: Pesquisa, 2013.

2.1.3 Estagio Probatério nas IFES

Sabendo-se 0 que é o EP e discutidas suas relacdes com a estabilidade, cabe agora
entender como é seu funcionamento.
O art. 20 da Lei n° 8.112/90 traz expresso o0 seguinte: “O servidor nomeado para cargo

de provimento efetivo ao entrar em exercicio, durante o periodo de estagio probatorio tera a
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sua aptiddo e capacidade avaliados para o desempenho do cargo” (BRASIL, 1990).

E a propria Lei n° 8.112/90, que indica quais fatores deverdo ser observados na

avaliacdo para o desempenho do cargo. Ao comentar sobre tal dispositivo, Rigolin (1995)

afirma que:

[...] existem evidentemente outros fatores importantes ao reconhecimento da
capacidade profissional do servidor em estagio probatdrio; a lei 8112, entretanto,
elencou apenas estes cinco como ensejadores do reconhecimento, pela
Administracdo, da proficiéncia minima exigida. Em existindo, em grau suficiente,
apenas estes cinco requisitos, precisa a Administracdo confirmar o servidor,
permitindo-lhe alcancgar a estabilidade no servi¢o, aprovando-o na avaliagdo de
desempenho (CF, art. 41, 84°) desde que, ¢ claro, completado o triénio (RIGOLIN,
1995, p. 31).

O processo de avaliacdo de estagio probatorio nas IFES estd pautado nos seguintes
fatores constantes da Lei 8.112/90 (BRASIL, 1990).):

1)

2)

3)

4)

5)

Assiduidade — Avalia a frequéncia diaria ao trabalho;

Disciplina — Avalia o comportamento do servidor quanto aos aspectos de
observancia aos preceitos da legislacdo, aos regulamentos internos e orientacdo da
chefia imediata;

Capacidade de Iniciativa — Avalia a capacidade do servidor em tomar providéncias
por conta propria dentro de sua competéncia;

Produtividade — Avalia o rendimento compativel com as condi¢des de trabalho
produzido pelo servidor e o atendimento aos prazos estabelecidos;
Responsabilidade — Avalia como o servidor assume as tarefas que lhe sdo
propostas, dentro dos prazos e condicOes estabelecidas, a conduta moral e a ética

profissional.

Conforme pesquisas em regulamentacGes de outros drgdos, verificou-se que alguns

estabelecem que a avaliacdo deva ocorrer, no minimo, em 03 (trés) etapas, e em outros €

determinado um numero maior de avaliagdes, o que implica em estabelecer prazos com uma

maior frequéncia. Identificou-se que com relacdo aos instrumentos de avaliacdo, formularios,

avaliadores responsaveis e outros procedimentos, estes podem ser aprimorados conforme a

realidade de cada 6rgao.

Alguns estudos demonstram que ha situacfes onde apenas sdo cumpridos 0s atos

normativos, sem visar ao desenvolvimento dos servidores; em outros, sistematizam o0s

procedimentos com permanente acompanhamento e monitoramento.

O Estégio Probatdrio é compreendido como um periodo de adaptacéo, nesse sentido,
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cabe mencionar o que traz Piaget (1975a), no inicio de seus estudos, ao utilizar o termo

"adaptacdo” para nomear o processo pelo qual as criangas passam de um nivel de
conhecimento simples a outro mais complexo, e também ao dizer que hé adaptacdo enquanto
processo quando o organismo se transforma em fun¢do do meio e quando esta transformacao
tem por efeito um acréscimo das trocas entre ambos, favoraveis ao organismo.

Desta maneira, esse periodo pode ser concebido como um espaco de tempo necessario
para além da adaptacgdo, considerado como um momento de aquisi¢cdo de novas aprendizagens
e trocas de conhecimentos na organizacgao, ocasionado pelo encontro com outros servidores
que ja contam com uma longa trajetoria de servico, 0s quais possuem uma bagagem diferente
daqueles servidores que estdo iniciando. Podendo, desta forma, ocorrer trocas que promovam
novas aprendizagens na realizacdo de suas préaticas de trabalho, vindo a ocasionar melhorias

no servigo publico.

2.2 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL NO CONTEXTO DAS ORGANIZACOES
PUBLICAS

O Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, versa sobre a instituicdo da politica e
diretrizes para o desenvolvimento da administracdo publica federal, através da Politica de
Desenvolvimento de Pessoal, que tem como finalidade a melhoria da qualidade dos servicos
publicos prestados aos cidaddos. Para tanto, considera-se a abordagem dada por Bittencourt
(2001) ao ver a Aprendizagem Organizacional como uma alternativa de resposta a estas
mudancas, em que a organizacao deve desenvolver a capacidade de aprender continuamente,
tomando-se por base suas experiéncias e traduzindo estes conhecimentos em praticas que

contribuam para um melhor desempenho, além de estimular a interagdo entre as pessoas.

2.2.1 Conceituando Aprendizagem

De acordo com o dicionario Michaelis (2002), a palavra aprendizagem remete ao ato
de aprender, para melhor compreensdo da origem do termo aprender, depreendendo-se dai
que este vem do latim apprehendere, e significa ficar sabendo, reter na memoria, tomar
conhecimento de, caracterizando-se a aprendizagem como a a¢do de qualquer oficio, arte ou
ciéncia.

Piaget (1975b) ja aborda esta definicdo dizendo que a aprendizagem nédo se esgota no
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sentido restrito da experiéncia mediata, pois, juntamente como processo de equilibragdo’?,

assume a dimensdo do proprio desenvolvimento da estrutura cognitiva, o que significa o
crescimento bioldgico e intelectual do individuo, conceituando-a de uma forma mais
abrangente.

Elkjaer (2003) define que a aprendizagem ndo esté restrita a mente dos individuos,
considerando, também, a aprendizagem como uma atividade relacional e ndo apenas um
processo de pensamento. Tais processos ocorrem com a participacdo e interacdo onde a
aprendizagem assume lugar entre e por meio das pessoas.

Dessa maneira, as definicdes se completam, tornando-se mais abrangentes e podendo
variar, dependendo da abordagem que se pretende. Nesse sentido, para este estudo, vislumbra-
se uma abordagem em que o tema esteja relacionado a estudos sobre a aprendizagem

organizacional.

2.2.2 Aprendizagem Organizacional

No contexto organizacional, a aprendizagem figura entre as correntes de pesquisa mais
antigas a estudar o conhecimento nas organizacdes (GRANT, 1996), sendo considerada
abrangente e multidisciplinar. Conceitualmente, existem diferentes abordagens e definicdes,
onde algumas se centram no nivel individual, deixando de lado o coletivo, outras examinam
mais 0s resultados do que o processo de aprendizagem, ou seja, a forma como os resultados
sdo atingidos. Por isso, torna-se indispensavel um maior conhecimento sobre tais abordagens,

no sentido de se buscar suporte quanto ao que se pretende para este estudo.

2.2.2.1 Construindo os conceitos da Abordagem Organizacional

O quadro abaixo apresenta algumas das principais contribuices sobre a aprendizagem
organizacional (AO) no periodo de 1977 a 2005.

Quadro 4: Principais contribui¢des sobre Aprendizagem Organizacional (1977 a 2005)

Autor Periodo Abordagem da AO
Argyris 1977 Processo de identificacdo e correcdo de erros
Argyris; Schon | 1996 Classifica a AO em single loop e double loop. A deutero-

12 A equilibracdo é um processo fundamental no desenvolvimento do pensamento e tem origem na necessidade
que o homem sente de equilibrio quando a crianca se defronta com teses contraditdrias e conflitos (Disponivel
em: https://br.answers.yahoo.com/question).
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aprendizagem entre o processo de aprender a aprender, ou seja,
nocao de ciclos de aprendizagem.

Ducan; Weiss 1979 Definem AO como processo pelo qual sdo desenvolvidas as
relacGes entre acéo e resultado, ou o efeito do ambiente nestas
relacOes.

Hedberg 1981 Refere que as organizacbes ndo tém cérebro, mas possuem
sistemas cognitivos e memorias.

Daft; Weick 1983 Processo pelo qual se desenvolve o conhecimento das relagGes
acao-resultado entre a organizacao e o ambiente

Kolb 1984 Processo pelo qual o conhecimento € criado por meio da
transformacéo da experiéncia.

Fiol; Lyles 1985 Processo de aperfeicoamento das acbes a partir da
compreensdo e do conhecimento.

Levitt; March 1988 As organizagOes estdo aprendendo pela codificagdo de
inferéncias na sua historia em comportamentos de rotina.

Senge 1990 Aborda a aprendizagem do ponto de vista das cinco
disciplinas: dominio pessoal, modelos mentais, aprendizado
em equipe, visdo comum e raciocinio sistémico

Huber 1991 Apresenta quatro diferentes processos para que ocorra a AO:
aquisicdo do conhecimento, disseminacdo do conhecimento,
disseminacdo da informacdo e criacio da memoria
organizacional.

Weick; Robert 1993 Consiste de acOes inter-relacionadas de individuos, ou seja,
uma inter-relacdo ponderada, que resulta numa mente coletiva.

Stata 1997 Ocorre por meio do compartilhamento de ideias,
conhecimentos e modelos mentais, e se fundamenta no
conhecimento e experiéncias do passado.

Kim 1998 A aprendizagem organizacional é mais complexa e dindmica,
envolvendo motivacdo e competéncia, desta forma, realiza um
sistema de captura das aprendizagens individuais.

Easterby-Smith; | 2001 Apontam as diferencas de AO e OA.

Araujo

Elkjaer 2001 Defende que uma teoria sobre AO e AO deva ser tomada pela
perspectiva da aprendizagem social.

Antonello 2005 Identifica seis focos na abordagem da aprendizagem

organizacional: aprendizagem individual e coletiva, cultura,
gerenciamento do conhecimento, melhoria continua, inovacéao
e sistemas/processo.

lustracdo 4: Quadro das Principais Contribui¢des sobre AO (1977 a 2005)
Fonte: Easterby-Smith; Araujo (2001); Elkjaer (2001); Antonello (2005)

As contribuicdes acima citadas evoluiram no sentido de fazer entender varios aspectos

do gerenciamento organizacional, além de demonstrar 28 anos de estudos e colaboracdes que

ainda hoje continuam a se desenvolver para cobrir as mais variadas necessidades. Ao que

confirma Antonello; Godoy (2011, p. 93), dizendo que “[...] as diversas conversagdes abrem

espaco para as narrativas de AO, bem como para seus possiveis desdobramentos”.

Nesse contexto, ao se considerar a analise independente sobre modelos de
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aprendizagem organizacional, Santana (2005) refere que, segundo as diferentes correntes e

especialistas, nenhum modelo pode ser considerado completo, porque cada um foca aspectos
que s@o pouco desenvolvidos noutros, nesse sentido aproveita-se desses modelos e da
abrangéncia do tema, em que os estudos séo atravessados por um grande espectro de campos
tedricos, aliado ao fato de que o conceito de AO traz aspectos que podem ser complementares
para a analise do estudo (BITTENCOURT, 2001).

Também hé a definicdo de alguns autores quanto a AO enquanto processo (e ndo
resultado), afirmando que este ajuda a compreender como no interior das empresas se da o
desenvolvimento, organizacdo e a inovacdo na producdo de saberes, os quais séo utilizados

pelos trabalhadores no funcionamento cotidiano da organizagéo.

[...] ao considerar que a aquisi¢do de conhecimento esta claramente relacionada com
0 processo de aprendizagem e € mais ampla e mais profunda do que a mera
acumulagdo de dados e informac&o, segundo Davenport e Prusak, (1998). Por isso, a
aprendizagem surge da tensdo entre o novo e o velho conhecimento, e também da
transformagdo do conhecimento presente na memoria de um individuo. Este
contexto de aprendizagem acontece quando conceitos, estruturas e capacidades sdo
criados ou se desenvolvem a luz do conhecimento que é novo ao individuo.
Considerar a relacdo entre conhecimento e aprendizagem também é realgar os
diferentes tipos de conhecimento requeridos em situacdes de trabalho, bem como a
diversidade de tipos e niveis de aprendizagem (RUAS; ANTONELLO, 2003, p.
206).

Outra discussdo sobre aprendizagem organizacional que lida com o tema como um
processo € trazida por Argyris; Schon (1996), orientando-se pela questdo do “como nos
aprendemos?”. Para os autores, o processo da aprendizagem possibilita detectar e corrigir
erros, onde o resultado de determinados questionamentos deve ser entendido como produtos
da aprendizagem. Ainda pode-se complementar tal questdo ao identificar em Karawejczyk
(2005) que, ao realizar um estudo de analise em uma IES pensando a aprendizagem como

processo associado a mudanca, trouxe o conceito de AO, com a seguinte definicao:

Aprendizagem organizacional: é um processo complexo, dindmico e multifacetado,
associado & mudanca organizacional, que envolve a gestdo do conhecimento interno
e externo da organizagdo, sejam eles tacitos ou explicitos, acontecendo atraves de
uma rede de aprendizagem socialmente construida, considerando uma perspectiva
multinivel (individual, grupal e organizacional) em que sdo compartilhados
processos e préticas formais e informais, com vistas a melhoria, adaptacdo e
reinvencdo da realidade organizacional. (KARAWEJCZYK, 2005, p. 287).

Tais definicdes orientam para a AO como processo associado a mudanca visando
novas aprendizagens, no sentido de melhoria das praticas. Karawejczyk (2005) afirma que a

mudanca desacomoda aquilo que ja esta estabelecido nas organizag¢Ges, fazendo com que as
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pessoas sejam desafiadas a sair do seu estado de conforto. Desta forma, a mudanca €

inquestionavel, faz parte do processo de transformacdo. Fiates; Fiates (2008) destacam que
nas Ultimas décadas a velocidade e a amplitude das mudancas tornaram-nas cada vez mais
impactantes, impondo assim um novo ritmo a gestdo organizacional. Conforme Oppenheimer
(1955), no transcorrer da vida, & medida que o mundo se modifica, ndo sdo medidos os
pequenos progressos e nem as readaptacfes daquilo que se aprende na infancia, mas um
grande desenvolvimento.

Assim, identifica-se que, num piscar de olhos, o mundo ja se transformou, sem que
houvesse tempo para se refletir sobre as mudancas que a modernidade trouxe, tanto na
percepcdo do homem acerca de si mesmo quanto das metamorfoses ocorridas. Ao trazer esta
questdo para o cotidiano do trabalho, relacionando a definicho de aprendizagem
organizacional como “a aquisi¢do de conhecimentos, habilidades, valores, convic¢des e
atitudes que acentuem a manutencdo, o crescimento e o desenvolvimento da organizagido”
(GUNS, 1998, p. 33), percebe-se a preocupacdo das organizagcbes com o valor dos seus
colaboradores, ao entender que eles podem pensar para gerar conhecimento.

Com relacdo a abordagem sobre AO, para que ndo seja confusa, € importante o foco
que se pretende. Verifica-se isso ao conhecer um estudo comparativo entre duas grandes
escolas de pensamento organizacional, onde Yanow (2004) menciona que ao estudar-se
aprendizagem e conhecimento nas organizacdes, precisamos ter de forma clara se o foco™
estd no individuo ou no grupo. A autora afirma que essa distingdo torna-se necessaria na
medida em que pode interferir quando da utilizacdo dos pressupostos tedricos e
metodologicos.

Assim sendo, para este estudo, tem-se o foco no coletivo, importando-se com todos os

sentidos dados a aprendizagem individual associada a mudanca.
2.2.3 Aprendizagem na Dimenséao Individual

Numa questdo de décadas, toda a sociedade se rearranja, a época atual € um desses
periodos de transformacdo (DRUCKER, 1999), desta forma, os avangos dos modelos de
organizacdo do trabalho passam a exigir um novo tipo de trabalhador, onde a nocdo de
qualificacdo formal para o cargo acaba ndo sendo suficiente (KARAWEJCZYK, 2005).

Portanto, ao tratar aprendizagem nas organizaces na dimensdo individual como categoria de

13 Entende-se por foco, aquilo que precisamos ter quando se tem um objetivo a cumprir (PRIBERAM, 2014).
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analise, é importante uma abordagem inicial sobre noc6es de qualificacdo e de competéncia.

Para Ruas (2001), a nocdo de competéncia tem origem mais recente, 0 mesmo nao
ocorre com sua dimensdo individual cuja construcdo é mais antiga e heterogénea, onde se
confunde com uma noc¢do associada a qualificacdo. Dessa maneira, surge na literatura um
forte debate que envolve os dois termos, quanto ao que se refere a substituicdo do conceito de
qualificagcdo pelo conceito de competéncia. Embora Dubar (1987) tenha interpretado os
recentes debates, verificando que as andlises sobre a questdo da qualificacdo tendem a
envolver a distin¢do entre qualidades subjetivas e saberes objetivos. Enquanto as qualidades
subjetivas se realizariam através da competéncia, como qualidades profissionais construidas a
partir da experiéncia e da personalidade (o trabalho profissional como arte); as objetivas
exigem uma qualificacdo juridica (a profissionalizacdo como ciéncia), tradicionalmente
associada a instrucéo e a transmisséo de saberes disciplinares.

Entende-se que para dar conta das exigéncias de uma nova organiza¢do do mundo do
trabalho, no exercicio de uma profissdo solicitaria uma articulacdo entre a qualificagdo e
competéncia, uma vez que 0 termo competéncia pode ser entendido como “repertorio de
comportamentos e capacitacdo que algumas pessoas ou organiza¢fes dominam melhor que
outras, fazendo-as mais eficazes em uma determinada situagdo” (LEVY-LEBOYER, 1996, p.
54).

Deve-se considerar que a aprendizagem ocorre no nivel individual, mas com a
participacdo de um fendmeno organizacional mais amplo. Para Antonello (2005), ndo pode
ser somente como um processo individual, pois ocorre na medida em que 0s integrantes de
uma organizagdo, por meio de uma situacdo problematica, investigam os fatos que dela
decorrem empregando um olhar organizacional, de modo a identificar lacunas entre os
resultados de suas acdes presentes.

Autores como Simon (1991), Argyris; Schon (1996) e Argyris (1997) afirmam que a
aprendizagem organizacional se inicia pela aprendizagem individual, nesse sentido, em uma
organizacdo, o0s individuos se comunicam entre si assimilando valores, normas,
procedimentos, desde a primeira socializacdo até a comunicacdo formal ou informal no
trabalho cotidiano. Sobre esse aspecto, Simon (1991) enfatiza que a aprendizagem tem lugar
dentro da cabeca das pessoas e as organizacdes aprendem por dois caminhos: pela
aprendizagem dos seus membros ou pela integracdo de novos funcionarios na organizacao,
0S quais agregam novos conhecimentos.

De acordo com Argyris (1992), a aprendizagem é fator-chave para as organiza¢fes em

ambientes de constante mudanga e novas exigéncias contextuais, e tende a gerar licbes que
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formam as teorias de ac¢do dos individuos nas organizagdes. Bastos; Gondim; Souza (2004)

esclarecem que, para cada definicdo de aprendizagem organizacional, enfatiza-se um
determinado aspecto, como as mudancas de carater cultural, cognitivo ou comportamental em

diferentes niveis (individual, grupal ou organizacional).

A aprendizagem organizacional, contudo, se considerada desde diferentes
perspectivas, entre elas a psicoldgica, a socioldgica e a antropoldgica, ocorre a partir
do compartilhamento de modelos interpretativos e rotinas, que os individuos
adquirem a partir de experiéncias, vivéncias, capacidade de reflexdo, interpretacdo
de conceitos, fatos e atitudes, valores, crencas, convivéncia e outros saberes que sdo
fruto de experiéncias individuais (ANTONELLO: GODOY, 2011, p. 447).

As contribuicdes dos autores acima mencionados possibilitam a reflexdo quanto a
especificidade das aprendizagens individuais e das equipes de trabalho no que se refere a
complexidade organizacional, auxiliando no entendimento quanto a interagdo dos
conhecimentos entre 0s seus membros, bem como a existéncia de compartilhamento de

pensamentos, crencas e atitudes, a partir das aprendizagens nas préaticas do servigo publico.

2.2.4 Aprendizagem na Dimenséo Coletiva

Entende-se que o grupo, ao partilhar e compreender o processo de aprendizagem
individual, torna-se institucionalizado em diversos artefatos organizacionais: na estrutura, no
conjunto de regras, procedimentos e elementos simbolicos; as organizaces desenvolvem
memorias que retém e recuperam informacdes. Desta forma, a aprendizagem pode ocorrer em
um processo social e coletivo; para compreendé-lo é preciso observar como o grupo aprende,
como combina os conhecimentos e as crencas individuais, interpretando-as e integrando-as
em esquemas coletivos partilhados; estes, por sua vez, podem constituir orientacbes para
acOes; o desejo de pertencer ao grupo pode constituir um elemento motivacional no processo
de aprendizagem (FLEURY; FLEURY, 2001).

Araujo (2007) e Bastos; Gondim; Souza (2004) compreendem que a aprendizagem
organizacional é também uma realizacdo coletiva, viabilizada por espacos de participacéo e
socializacdo, por meio de consenso e cogni¢des compartilhadas, que criam processos de
comunicacdo e ambientes propicios ao ato de aprender com as situacdes, auxiliando na
construcdo organizacional de modelos mentais compartilhados.

A aplicacdo desta aprendizagem em nivel organizacional esta condicionada

principalmente como uma coletividade da aprendizagem individual e o processo dessa tem
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um impacto significativo no conceito e nas praticas de AO, pois essa se inicia a partir dos

individuos (ANTONELLO, 2005).

Na abordagem social de Gherardi; Nicolini (2001, p. 47) a aprendizagem ¢é “algo
produzido e reproduzido nas relagdes sociais dos individuos, quando eles participam de uma
sociedade”, sua aplicagdo em nivel organizacional fica condicionada principalmente como
uma coletividade do processo de aprendizagem individual.

Embora as organizagdes ndo sejam meramente cole¢fes de individuos, estas néo
existem sem essas colecdes (ARGYRIS; SCHON, 1996). Desta maneira, ndo se ignora a
abordagem de Kim (1993), ao apontar que o ponto alto da aprendizagem individual é entender
de que maneira a aprendizagem feita por cada membro é transferida para o coletivo. Uma vez
que é nesse processo de mudanca que ocorre a aprendizagem organizacional, pois é através
dos ciclos de aprendizagem que as mudangas de comportamento dos membros da organizagédo
devem acontecer (KARAWEJCZYK, 2005).

Com relacdo aos niveis do ciclo de aprendizagem, nos estudos de Argyris; Schon
(1996) pode se compreender como inseridos na pratica organizacional. A classificagdo se deu
em trés niveis: aprendizagem de circuito simples (single loop), de circuito duplo (double
loop), e aprendizagem déutero (triple loop). A primeira, para Argyris; Schon (1996), refere-se
a eficiéncia ou a melhor forma de atingir os objetivos e de como melhor manter o
desempenho da organizacdo considerando as normas estabelecidas, isto é, sem alterar a teoria
aplicada da organizacéo.

No processo de aprendizagem organizacional, considerado o escopo da aprendizagem
de ciclo simples, a énfase € dada no subprocesso de geracdo de informacGes e de distribuicao
das informac@es. De acordo com Eskildsen; Dahlgaard; Norgaard (1999), no ciclo simples, as
decisdes sdo fundadas apenas na observacdo, com reduzida reflexdo. A esse respeito, Senge
(1990) afirma que muitas das boas ideias geradas nas organizacdes nao sdo levadas adiante,
uma vez que normalmente estas novas ideias entram em conflito com os modelos mentais
estabelecidos.

A segunda diz respeito a aprendizagem de circuito duplo (double loop), que objetiva
ajustar normas e valores, visa 0 porqué de as coisas serem feitas tendo como objetivo o
desenvolvimento de novos paradigmas que envolvem o questionamento dos valores
fundamentais da organizacdo, e geram efeitos e impactos de longo prazo (ARGYRIS;
SCHON, 1996; VALENCA, 1997; CABRAL, 2001).

No processo de aprendizagem de ciclo duplo, o propdsito é questionar o que se

aprende e revisar principios, focar na correcdo do erro depois da revisdo dos valores inerentes
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ao modelo, é o mais adequado para transformacdes. Argyris; Schon, (1996) referem-se a dois

lagcos de realimentagéo (double-loop feedback) que se conectam aos efeitos observados da
acdo, junto com a estratégia e os valores que a sustentam, assim, as estratégias e suas
suposicdes podem ser alteradas em funcdo de uma mudanca de valores.

A aprendizagem de ciclo duplo envolve a reviséo critica da teoria em uso, através do
questionamento dos principios e regras vigentes, 0s quais sdo entdo adequadamente alterados
(ARGYRIS; SCHON, 1996). Para Bateson (1981), a aprendizagem de ciclo duplo altera a
base de conhecimento e de competéncia da organizacdo através da analise coletiva dos
problemas, do desenvolvimento de novos paradigmas e modelos mentais compartilhados, bem
como da modificacdo das normas, politicas e objetivos dominantes.

Esses ciclos sdo divididos por Argyris; Schén (1996) em trés momentos de
aprendizagem: no primeiro, 0 de “Resultados” e “Regras”, sdo provocadas mudancas nas
regras e procedimentos existentes na organizacdo (melhoria na qualidade ou no
relacionamento com o cliente). No segundo, o de “Resultados” e “Insights”, havera mudancas
tanto nas regras, quanto nos insights que a organizacdo tem sobre ela e seus negdcios (teorias,
suposicOes e argumentos), representando mudancas nas estruturas dos modelos mentais
coletivos. No ultimo, o de “Resultados e Principios”, coloca-se em discussao a razao de ser da
organizacgdo e os principios que fundamentam sua identidade. Demonstra-se a seguir alguns

dos principais valores considerados pelos teoricos da avaliacdo de ciclo duplo.

Quadro 5: Principais Valores da Avaliacao de Ciclo Duplo

Principais Valores

e Utilizar informac6es validas;
e Dar as pessoas o direito de optar livremente e com informacéo;
e  Assumir responsabilidade pessoal no monitoramento da eficacia.

Acles

e Criar situacGes ou ambientes em que 0s participantes possam ser originais e sintam um
alto nivel de gratificacdo pessoal (sucesso psicoldgico, firmacdo, sensacdo de ser
essencial);

e Proteger-se passa a ser um empreendimento conjunto e orientado para o crescimento
(tenta-se reduzir a cegueira em relacao a prépria inconsisténcia e incongruéncia);

e Proteger os outros € algo feito em paralelo.

Resultados de Aprendizado

e O aprendizado é facilitado;
e Hauma reducdo gradual e constante dos mecanismos de defesa organizacionais.

llustracdo 5: Quadro dos Principais Valores da Avaliagdo de Ciclo Duplo
Fonte: Argyris; Schon, 1996.
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Nesse sentido, entende-se que a partir dos resultados é que se pode ter a resolucéo do

problema, que serd entdo a criacdo, conforme a abordagem dos processos de conhecimento e
aprendizagem.

Com relacdo aos processos de conhecimento e aprendizagem, para Nonaka; Takeuchi
(1997), ao serem criados novos conhecimentos ocorre a renovagdo, momento em que a
inovacdo é gerada a partir da interatividade entre a organizacdo e seu meio. Estes mesmos
autores sdo 0s responsaveis pelo principio do mecanismo de funcionamento a respeito do
processo de criacdo do conhecimento, o qual foi desenvolvido a partir da teoria da criacdo do
conhecimento organizacional proposto por Nonaka; Takeuchi (1997). Segundo estes autores,
as organizacOes podem criar novos conhecimentos a partir do processamento de informacdes
externas bem como das informagdes contidas no ambiente interno. Afirmam que a
organizagdo ndo pode criar conhecimentos em si sem a iniciativa dos individuos e das

interacOes que ocorrem no grupo. Para eles,

Quando as organizacGes inovam, elas ndo s6 processam informacdes, de fora para
dentro, com o intuito de resolver os problemas existentes e se adaptar ao ambiente em
transformacdo. Elas criam novos conhecimentos e informacGes de dentro para fora, a
fim de redefinir tanto os problemas quanto as soluc@es, e nesse processo recriar seu
meio (NONAKA; TAKEUCHI, 1997, p. 61).

Nonaka; Takeuchi (1997) acreditam que este processo pode ser representado por meio
de duas dimensdes: no sentido ontolégico e no sentido epistemoldgico, a primeira destaca a
necessidade de criacdo do conhecimento pelas pessoas, um individuo deve receber o
conhecimento de um outro individuo ou entdo ele mesmo gerar o conhecimento. A segunda
compreende-se formada pelo conhecimento tacito™ e explicito™.

No que se refere a aprendizagem formal e informal, Antonello; Godoy (2011)
explicam que qualquer organizacdo conta com processos formais e informais de estruturas,
para adquirir, partilhar e utilizar conhecimento. Reforca Bandura (2000) que os individuos
vivem em contextos sociais repletos de interacdo e interdependéncia, sendo que muitos

problemas e desafios s6 sdo solucionados quando ha esforgos coletivos, isto é, quando, por

YA palavra "tacito" é originada do latim tacitus = ndo expresso em palavras. E a forma do conhecimento
inerente a cada pessoa em particular, ndo sendo facil sua transmissdo através da fala ou escrita mas sua
existéncia é facilmente percebida na pratica cotidiana. O conhecimento tacito pode ser entendido como aquilo
que uma pessoa é capaz de realizar com eficcia e que é adquirido com as experiéncias de vida dessa pessoa
(MENDES, 2014).

0 termo “explicito” é originado do latim explicitus, que significa “formal, explicado, declarado”. Aquele
formal, claro, regrado, fcil de ser comunicado. Pode ser formalizado em textos, desenhos, diagramas, etc. assim
como guardado em bases de dados ou publica¢des (MENDES, 2014).
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meio da presenca e do compartilhamento, as pessoas contribuem para que 0s objetivos sejam

atingidos.

Malcom et al. (2003) afirmam que ha elementos significativos de aprendizagem
formal'® em situacdes informais’’ e elementos de informalidade em situagBes formais. A
natureza da inter-relacdo relaciona-se aos contextos organizacionais, culturais, econdémicos,
historicos e politicos, onde ocorre a aprendizagem. A partir de constatacfes realizadas pelos
autores, verifica-se que a onipresenca e a eficiéncia da aprendizagem cotidiana ou informal

encontram-se em oposicao a educacdo formal.

2.2.5 Elemento Teorico para Compreensdo do Objeto de Estudo: Conceituando Pratica
de Trabalho na Aprendizagem

Para este estudo, parte-se da definicdo de habitus de Bourdieu (2002), que diz respeito
as disposi¢des incorporadas pelos sujeitos sociais ao longo de seu processo de socializagéo;
integra experiéncias passadas, atua como uma matriz de percepgdes, de apreciacdes, de acdes.
Essa “matriz” prove os esquemas necessarios para a intervengdo na vida didria. Para o autor,
“habitus € um operador, uma matriz de percepcéo e ndo uma identidade ou uma subjetividade
fixa” (BORDIEU, 2002, p. 83).

Assim, conforme a abordagem do autor, habitus é um sistema de disposic¢des aberto,
permanentemente afrontado as experiéncias novas e permanentemente afetado por elas. Ele €
duravel, mas ndo imutavel (BORDIEU, 2002). Dessa forma, aproxima-se da referéncia de
pratica, permitindo situar a pratica como o locos onde o habitus se fundamenta.

Partindo-se dessas premissas e ao verificarem-se algumas producdes mais recentes as
abordagens relacionadas a AO como em Gherardi (2013) ao dizer que, na pratica, o cotidiano
da vida organizacional acontece por meio das atividades de trabalho, onde estdo presentes a
aprendizagem, a inovacdo, a comunicacdo, a negociacdo, os conflitos, os objetivos e sua
interpretacdo, além da historia, estabelecendo a pratica como um produto da relacdo dialética
e uma situacao.

Azevedo (2013) traz nos seus estudos que, ao agregar as no¢des de conhecimento e
saber pratico, a partir de uma epistemologia da pratica, criam-se pontes entre as diversas

formas de conhecimento em uma mesma, que permite andlise dos aprimoramentos e

16 Aprendizagem formal constitui-se em educacéo continuada, educacdo basica, pés- graduacdo, seminarios,
workshops (ANTONELLO, 2007).

7 Aprendizagem informal é um modo néo institucional, desenvolve-se fora de um sistema de escola formal
(SOUSA, 2014).
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inovacdes. A mesma autora concebe quanto a nogdo de prética que, ao colocar mais atencao

na acdo e nas condicOes de possibilidades em que essa ocorre, passa a enfocar ndo apenas o
conhecimento estabelecido, institucionalizado ou normativo, mas incorporando as diferentes
formas de saber e conhecer que se dd&o em uma dimenséo social e cultural. Cabe ressaltar a
importancia quanto ao que destaca Azevedo (2013) ao referir que mesmo existindo diferengas
nas nocbes sobre prética, elas buscam conectar a acdo individual ao que é normativo e

institucionalizado.
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3 MEMORIA E ESPACOS DE MEMORIA

A ideia de que nossa memdria tem valor social nos
potencializa como agentes da nossa propria historia e
também do nosso grupo

(LOPEZ, 2008).

Ao qualificar os concursos publicos como um marco historico para a renovagao dos
quadros funcionais das IFES, especificamente na UFRGS, onde servidores antigos e
ingressantes passam a dividir seus espacos a fim de desenvolver conjuntamente suas
atividades de trabalho, nessas relac6es séo referenciais as experiéncias individuais e coletivas
das suas préaticas que, por meio da abordagem da memdria e histdria, podem possibilitar as
organizagdes um olhar sobre si mesmas (KUNSCH, 2008).

Os estudos e pesquisas sobre memoria atravessam as mais variadas areas do
conhecimento, como a neurociéncia, a sociologia, a psicologia social, a historia, entre outras.
Né&o diferente das outras areas, a evolugdo dos estudos sobre memoria mostra que também héa
uma preocupacdo com a memoria nas organizagdes. Acredita-se que tal fato decorre da
necessidade de encontrar respostas que possam ajudar na gestdo de seus recursos humanos e
nos processos de trabalho.

As questdes associadas a memaria constituem-se em fundamento de varias disciplinas,
inclusive da historia, com seus recursos tedricos e metodoldgicos proprios que proporcionam
conhecimento de realidades organizacionais e administrativas contemporaneas, tendo muito a
contribuir, pelo viés da historia do tempo presente na narrativa dos sujeitos sociais (VIZEU,
2007; SALAMA, 1992).

Ideia corroborada por Benjamin (1985) ao afirmar que ao se narrar experiéncias
vividas por nés mesmos ou aquelas vividas por outros e a nos relatadas podemos ser um
personagem da historia. E nesse sentido que se verifica a importancia de buscar, a partir da
propria experiéncia, a visdo acerca dos acontecimentos sociais dos quais se participou
(THOMPSON, 1992; LOZANO, 2005; FRANCOIS, 2005). Quanto ao viés dos registros de
fontes histdricas escritas, tem-se a possibilidade de poder cruzar com outras fontes e ainda
considerar a argumentacdo. No entanto, encontra-se em Gomes; Santana (2010) que, na virada
do século XIX para 0 XX, a memoria emancipou-se da historia. Para estas autoras, a memoria
tornou-se mateéria de literatura, em Proust; da filosofia, em Bergson; da psicologia (como
disciplina, por intermédio de Freud); e da sociologia, em Halbwachs. Os historiadores, desde

entdo, tém um dominio limitado no campo da memdria. Ainda salientam que nos tempos
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atuais poucos estudos foram realizados sobre o tema e que os trabalhos dos historiadores

franceses Pierre Nora e Le Goff sdo uns dos poucos exemplos (GOMES; SANTANA, 2010).
Percebe-se, deste modo, uma discussdo por parte dos pesquisadores a respeito da
potencialidade da historiografia e da memoria como ferramentas para a analise
organizacional.

Vale-se nesse estudo do uso das memarias enquanto campo rico para a historia oral.
Como defende Joutard (2000, p. 35), “a historia oral, tem mais que nunca, 0 imperativo de
testemunhar, tendo a coragem de permanecer historia diante da memoria de testemunhos
fragmentados que tém o sentimento de uma experiéncia Unica e intransmissivel”.

Pode ndo ter sido em decorréncia da emancipacdo da histéria, mas o tema memdria
organizacional relacionado a aprendizagem € ainda pouco explorado, embora emergente no

Brasil, ainda em constante construcdo nos estudos organizacionais do pais.

3.1 COMPREENDENDO A MEMORIA ORGANIZACIONAL

Para um melhor entendimento e compreensdo sobre memoria organizacional (MO), é
preciso entender conceitos e terminologias sobre o tema, uma vez que, conforme
Karawejczyk (2005), as organizacGes publicas ligadas ao terceiro setor procuram preservar
fatos e memoria, relatando ndo somente um evento histérico, mas também correspondendo a
identidade e cultura da organizacéo.

A mesma autora considera que os estudos realizados no pais tém procurado oferecer
explicacdes e significados para a realidade brasileira, afirma que tais questdes ainda
encontram-se alinhadas a estudos internacionais; diante disso, ndo ha um posicionamento
definitivo quanto a producéo de conhecimento, pois a baixa diversidade epistemologica acaba
oferecendo uma dética simplificadora e redutora da realidade organizacional, ndo atentando
para o fato de que as organizacdes sdo complexas, multifacetadas e cheias de contradicGes e
conflitos (KARAWEJCZYK, 2013).

Outra questdo é quanto aos conceitos e terminologias utilizados ao se referir ao tema,
neste sentido, Costa (2010) estuda os conceitos de MO e meméria institucional (Ml) e
estabelece uma diferenca entre organizacao e instituicdo, defendendo que a primeira, ou seja,
a MO parte da MI; e a segunda esta em constante desenvolvimento e estruturacdo, além de
englobar a instituicdo como um todo. A MO est4, portanto, dentro da MI, motivo pelo qual
considera que a Ml é maior do que a MO.

Karawejczyk (2005) também distingue 0s conceitos de organizagdo e instituicéo,
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considerando o conceito de organizagdo para um agrupamento de pessoas que se juntam, com

objetivos comuns, para atingir determinado objetivo ou meta. A instituicdo é considerada por
esta autora a base legal ou normativa de como se opera um negocio ou presta-se um servico a
uma comunidade.

Verificam-se estudos de MO em diferentes areas do conhecimento, cada qual com as
suas especificidades e sob diferentes enfoques, o tema ainda é pouco explorado e o termo €
recente nas teorias sobre as organizagdes. Isso faz com que o conceito apareca fragmentado,
além de muitas vezes ser compreendido como sinénimo de outras expressdes como: memaria
corporativa, memoria de grupo, memaria coletiva. Mesmo sendo utilizadas como sinénimos,
em muitos casos, suas diferencas remetem as suas praticas cotidianas. Dessa maneira,
relaciona-se este estudo a memoria organizacional, uma vez que se trata de praticas de
trabalho com objetivos bem definidos.

Ao falar das comunidades da préatica, Atwood (2002), com relacdo a memoria
organizacional, aborda uma combinacdo de experiéncias e conhecimentos sobre projetos,
produtos e decisdes que estdo frequentemente incorporados nas mentes dos trabalhadores ou
na cultura da organizacdo como conhecimento tacito.

Ackermann; Halverson (1998) dizem que os trabalhadores usam sua memoria
individual, ou as do grupo, mesmo no fazer das tarefas simples, para algumas partes da tarefa,
aléem de usarem outras memorias da organizacdo. Lehner; Maier (2000) argumentam que a
MO tem sido definida como um sistema capaz de armazenar aquilo que € percebido,
experimentado ou vivido e que, posteriormente, ha a possibilidade de se recuperar essas
informacGes. Pode-se encontrar a memoria organizacional nos individuos, na cultura
organizacional, nas transformacdes organizacionais, nas estruturas organizacionais, na
ecologia organizacional e nos arquivos externos (WALSH; UNGSON, 1991), bem como nas
historias contadas pelos individuos (ACKERMAN; HALVERSON, 1998).

Halbwachs (2006) entende a memdria como forma de reconstruir o passado de um
narrador. Ressaltando a abordagem de Le Goff (1994), ao falar da importancia da valorizacdo
do presente e do passado como registro da memoria, fazendo crer na sua importancia para a
reutilizacdo e socializacdo do conhecimento para a memdria organizacional.

Dessa forma, considera-se que a experiéncia humana tem carater acumulativo e isso se
deve principalmente a possibilidade de registros dos fatos e vivéncias que formam um
conjunto de crencas, valores, conhecimentos técnicos, religiosos, artisticos, filosoficos, etc.. E
nesse sentido que a perda de um trabalhador que tem uma longa trajetéria, sem que haja o

registro ou o compartilhamento das suas memorias, certamente trard prejuizos para as


http://www.dgz.org.br/ago11/Art_06.htm#R1
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organizagoes.

Moresi et al. (2012) afirmam que manter servidores que se tornam valiosos, devido ao
conhecimento adquirido, € um dilema que as organizacgdes vivenciam, seja pela necessidade
de tratar de problemas recorrentes, ou pela falta de um historico de solucGes e tentativas
executadas. Salienta-se que, para Nassar (2008), uma empresa que nao trabalha a sua
memoria, corre 0 risco de perder um patrimdnio, parte fundamental da sua identidade. Por
essa razdo, é fundamental observar os processos de articulacdo entre memdria, conhecimento

e aprendizagem, como ensina Karawejczyk (2005):

No que diz respeito a articulacdo entre memoria, conhecimento e aprendizagem
organizacional sdo necessarios compreender dois processos: (a) aprender com a
experiéncia passada e acumulada, se por um lado, a memdria organizacional
poderia, em alguns casos, prejudicar o processo de aprendizagem, no caso da
organizacdo ficar refém do seu passado, crencgas e tradicdo; por outro lado, a
memoéria acumulada auxilia na busca da experimentacdo e da inovacdo, reduzindo
custos (pela presenca de procedimentos operacionais que podem ser consultados);
(b) aprender com os projetos postos em pratica, através da memoria organizacional é
possivel direcionar caminhos e decisfes nos projetos organizacionais. Neste sentido,
tanto a aprendizagem quanto o conhecimento ndo podem ser compreendidos como
praticas divorciadas e descontextualizadas da localidade em que estes projetos
ocorrem (KARAWEJCZYK, 2005, p. 52).

A memoria &, pois, imprescindivel para a salde de uma organizacdo. Afinal, como
enfatiza Bosi (1994, p. 69), “[...] uma histéria de vida ndo ¢ feita para ser arquivada ou

guardada numa gaveta como coisa, mas existe para transformar a cidade onde ¢la floresceu”.

3.2 ESPACO DE MEMORIA

Mas, enfim, qual € o espaco de memdria?

Ao se pensar a respeito desse tema, logo vem a mente a figura de Pierre Nora (1993) e
seus estudos sobre memdria, um dos historiadores mais conhecidos da Franca. O seu estudo
relativo a memoria inicia-se nos anos 1970 e apresenta um novo ponto de vista, por valorizar,
na maior parte das vezes, aquilo que é desprezado pela disciplina da historia. Assim, inicia um
novo método de estudo, resultando na criagdo de um novo conceito, o dos lugares de
memoria. Este conceito passa a ser utilizado por todo o historiador preocupado em
problematizar a questdo nacional nas complexidades entre a historia e a memoria.

No entanto, na reflexdo de Tuan (1983, p. 3; p. 6), relacionada aos conceitos de espaco
e de lugar, estes conceitos muitas vezes se fundem: “[...] espaco é mais abstrato que lugar. O

que comecga como espaco indiferenciado transforma-se em lugar & medida que o conhecemos
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melhor ¢ o dotamos de valor”. Para Tuan (1983), o lugar ndo pode ser definido sem o espaco,

uma vez que ha um envolvimento de um com o outro. J& Andrade (2014) traz na sua

concepcao a ideia de:

Espago, como resultado das relagdes sociais pré-existentes vinculadas as forcas
econdmicas e politicas ora dominantes, deixa marcas impressas na paisagem. Um
testemunho que sedimenta recordacdes, registrando informacdes de tempos passados
que contam a histdria do lugar. A apropriacdo simbélica do espago acumulada de
sentimentos e pertinéncia, o particulariza e o transforma em lugar (ANDRADE,
2014, p. 2).

Neste sentido, fixa-se nesta abordagem para este estudo, ao buscar-se realizar o
registro desta pratica através das marcas e rastros de memdria deixados, considerando que
para Otto (2012) ndo existe a possibilidade de compreender os processos de producdo da
historia sem que se persiga a memoria.

Memorias que funcionam como registros importantes das percepgdes e das
experiéncias vividas no espacgo relacionado a pratica de trabalho. Entendendo que se pode
pensar no trabalho da memoria como algo vital, para além de uma maneira de realizar
reatualizacGes (BERND, 2013).

Persegue-se a ideia de buscar-se a memoria viva da organizacdo como um fenémeno
atual, agregando a documentos escritos, imagens e outros tipos de fontes, 0s quais
possibilitardo fazer-se um estudo da historia mais proximo das pessoas, facilitando a
compreensdo das experiéncias vivenciadas ou adquiridas, ao compreender em Lehner, Maier
(2000), sua declaracdo de que a experiéncia humana tem carater acumulativo.

Além do que, para Nora (1993, p. 15): “O que nés chamamos de memoria é, de fato, a
constituicdo gigantesca e vertiginosa do estoque material daquilo que nos é impossivel
lembrar, repertorio insondavel daquilo que poderiamos ter necessidade de nos lembrar.”

A seguir, demonstram-se no quadro sintese 0s principais construtos tedricos e autores
mencionados anteriormente, os quais servirdo de base e aporte tedrico para se atingir o

objetivo desejado.

Quadro 6: Sintese dos Principais Construtos Tedricos e Autores

Macro Categorias Construtos Autores/ano

Leis governamentais para a | Constituicdo Federal 1988 .
administracao publica federal | Lein°. 8.112/90 Brasil (1988, 1990)

Aprendizagem Individual | Azevedo (2013)
Aprendizagem Aprendizagem Coletiva Antonello; Ruas (2003)
Aprendizagem Antonello (2011)
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Organizacional

Argyris; Schon (1996)
Karawejczyk (2005)
Nonaka; Takeuchi (1997)

Memoria

Espaco de Memoria
Memoria Organizacional

Tuan (1983)
Andrade; Karawecjezyk (2013)
Nassar (2008)

llustragdo 6: Quadro Sintese dos Principais Construtos Teoricos e Autores

Fonte: Pesquisa, 2013.

A partir das macro categorias apresentadas estabeleceu-se uma base teérica para

sustentagédo da pesquisa.
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4 PERCURSO METODOLOGICO DO ESTUDO

O presente capitulo apresenta os métodos e técnicas que foram utilizados neste estudo.
Primeiramente, mostra-se a escolha do método de pesquisa. Apds, apresenta-se o carater da
pesquisa, bem como a justificativa para a utilizacdo do método. Em seguida, sdo descritas as
fases evolutivas e os procedimentos a serem adotados.

Ao buscar-se 0 método adequado para esta investigacdo, verificou-se a existéncia de
muitas definicbes metodoldgicas e tentou-se, entre tantas, encontrar aquela que possivelmente

possibilitaria respostas no alcance dos objetivos desejados, entendendo que

A pesquisa, entendida como a atividade bésica da ciéncia na sua indagagdo e
construcdo da realidade, vincula pensamento e acdo. Considera que “nada pode ser
intelectualmente um problema, se ndo tiver sido, em primeiro lugar, um problema da
vida pratica”. Assim, a pesquisa se realiza fundamentalmente por uma linguagem
fundada em conceitos, proposicGes, métodos e técnicas, linguagem esta que se
constroi com um ritmo proprio e particular. Tal ritmo é denominado ciclo de
pesquisa, que representa um processo de trabalho em espiral que comega com um
problema ou uma pergunta e termina com um produto provisorio capaz de dar
origem a novas interrogacgdes (MINAYO, 2012, p. 17).

4.1 TIPO DE PESQUISA

Adotou-se 0 método qualitativo para facilitar a interpretacdo de dados. Sobre o método
qualitativo, Flick (2009) explica que essa metodologia dirige-se a analise de casos concretos
em suas peculiaridades locais e temporais, partindo das expressdes e atividades das pessoas
em seus contextos locais. Em uma abordagem qualitativa, conforme Yin (2010), como ndo ha
forma rigorosa de medida, busca-se compreender o ambiente pesquisado e descrever 0s
acontecimentos, procurando, assim, indicios e evidéncias dos fatos. Nesse sentido, escolheu-
se 0 Estudo de Caso™®, método que supde adquirir respostas do fendmeno estudado a partir da
exploracdo intensa de um unico caso (GOLDEMBERG, 2005).

Dessa forma, o presente estudo se caracteriza por ser um estudo de caso de abordagem
qualitativa por apresentar um caso concreto com a intencdo de contribuir para o melhor
entendimento de um fendmeno das praticas de trabalho, no caso, dos servidores técnico-
administrativos, que compuseram e 0S que atualmente compbdem a equipe de
acompanhamento do estagio probatério da PROGESP da UFRGS. Escolheu-se esse método

porque:

'8 Goldemberg (2005) explica que o termo estudo de caso foi adaptado da tradicdo médica e tornou-se uma das
principais modalidades de pesquisa qualitativa em ciéncias sociais.
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O estudo de caso retine o maior nimero de informagdes detalhadas, por meio de

diferentes técnicas de pesquisa [...] num mergulho profundo e exaustivo em um
objeto delimitado, o estudo possibilita a penetragdo na realidade social, nédo
conseguida pela analise estatistica (GOLDEMBERG, 2005, p. 34).
Para Yin (2010), o estudo de caso tem em seu objetivo principal a intencdo de
contribuir para o conhecimento dos fenémenos individuais, grupais, sociais, politicos e

relacionados:

Em todas as situacBes, a necessidade diferenciada dos estudos de caso surge do
desejo de entender os fendmenos sociais complexos. Em resumo, o método do
estudo de caso permite que os investigadores retenham as caracteristicas holisticas e
significativas dos eventos da vida real — como os ciclos individuais da vida, o
comportamento dos pequenos grupos, 0S Processos organizacionais e
administrativos (YIN, 2010, p. 24).

4.1.1 Justificativa da Escolha da Unidade de Analise

Neste estudo, justificou-se a abordagem qualitativa pelo desejo de compreender um
fendmeno organizacional que ndo pode ser rigorosamente medido, quantificado em
intensidade ou frequéncia, como ensina Flick (2009).

Yin (2010) considera que o estudo de caso seja a estratégia ideal quando:

a) as questdes a serem respondidas sdo do tipo “como?” e “por qué?”

b) o pesquisador ndo tem controle sobre 0s eventos comportamentais;

c) o enfoque se volta para os acontecimentos contemporaneos.

Pozzebon; Freitas (1998) acrescentam que o0 estudo de caso permite estudar
fendmenos em ambientes reais, possibilita a geracdo de teoria, a partir da préatica e ainda
proporciona ao pesquisador a oportunidade de pesquisar em uma area em que ha poucos
estudos realizados.

A pesquisadora escolheu esta unidade de analise de estudo devido ao trabalho que
realiza junto a area de gestdo de pessoas, acreditando que a pesquisa possa identificar
possibilidades de melhorias no sentido de contribuir com as atuais dificuldades enfrentadas
pelos servidores técnico-administrativos da UFRGS decorrentes desse episodio, situacdes
observadas durante 0 acompanhamento de Estagio Probatorio.

Assim, aproveita-se do que sugerem Nogueira (1977) e Trivifios; (1992) quanto ao
foco de pesquisa, que deva estar vinculado ao ambito cultural do pesquisador e/ou a pratica
cotidiana que ele realiza como profissional. E, ainda, ampara-se em Minayo (2012), ao dizer

que a pesquisa também se justifica pela relevancia e pelos motivos de ordem tedrica que
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podem contribuir para a compreensdo do problema que se apresenta.

4.2 ETAPAS DA PESQUISA

Este estudo foi realizado em duas etapas: na primeira, a pesquisadora realizou contato
com o local escolhido e com os profissionais que fizeram parte da pesquisa; e a segunda, a
descritiva, a autora deste estudo se dedicou ao desenvolvimento da pesquisa, no que tange a
coleta e analise dos dados.

Conforme a abordagem dada na literatura, a etapa exploratéria de uma pesquisa tem
como objetivo a familiarizacéo e a exploracdo da fonte. Portanto, como a pesquisadora tem
familiaridade e proximidade com o tema e com o local da pesquisa, obteve maior facilidade
para abordar o dirigente de gestdo de pessoas e 0s colegas de equipe de trabalho, ligados as
atividades das quais esta pesquisa tratou. Podendo, dessa maneira, iniciar a fase da
exploracéo.

Na primeira abordagem, realizada em setembro de 2013, foi feita uma solicitagio
verbal a Vice-Pro-Reitora de Gestdo de Pessoas a qual considerou positiva a realizacdo do
estudo, solicitou que fosse encaminhado um pedido formal ao Pro-Reitor de Gestdo de
Pessoas, tal solicitacdo foi autorizada em 01 de novembro de 2013, conforme documento
anexo'®. Além disso, foi realizada uma reunido com os profissionais da DIMA que
demonstraram interesse e disponibilidade em relacéo ao estudo.

Segundo Minayo (2012), o ser humano se distingue ndo s6 por agir, mas por pensar
sobre o que faz e por interpretar suas agdes dentro e a partir da realidade vivida e partilhada
com seus semelhantes.

Os primeiros contatos com a organizacdo iniciaram no segundo semestre de 2012
quando do inicio do mestrado, embora ja existisse o interesse pelo tema quando apareceram
0s primeiros sintomas decorrentes do acompanhamento de EP%.

A pesquisadora considerou como ponto de partida da pesquisa a autorizacdo formal do
Pro-Reitor para o uso do nome da UFRGS e para a utilizacdo dos servi¢cos da organizacdo, no
sentido de disponibilizar recursos necessarios para a pesquisa em novembro do ano de 2013.

Na segunda fase, foi descrita a pratica de Acompanhamento do Estagio Probatorio,
unidade escolhida para a realizacdo do estudo, numa ordem cronoldgica, que se inicia em

2006. Fez-se um historico, em ordem cronoldgica, sobre a formacao das equipes, dos papéis

19 Autorizagio do Pré-Reitor de Gestdo de Pessoas para a realizagdo do estudo (ANEXO A).
20 Esses sintomas sdo registrados pela equipe de acompanhamento de estagio probatério da UFRGS.
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dos servidores, bem como das atividades desenvolvidas. Deu-se énfase para 0 momento atual,

no qual se realizou um detalhamento sobre 0 acompanhamento, desde as a¢des oferecidas até
a avaliacdo final, que ocorre com o término do periodo do Estagio Probatério. Atendendo ao
que ressalta Trivifios (1992) para um estudo de caso, onde a etapa descritiva tem por
finalidade descrever de uma maneira bastante aprofundada um fato ou um fenémeno,

fornecendo a partir dai, o conhecimento necessario de uma realidade delimitada.

4.3 NA BUSCA DE EVIDENCIAS — COLETA DE DADOS

Segundo Yin (2010, p. 124), “As evidéncias do estudo de caso vém das seguintes
fontes: documentos, registro em arquivo, entrevistas, observacdo direta, observacéo
participante; artefatos fisicos”. Neste estudo, 0s dados foram coletados por meio de pesquisa
documental, entrevistas em profundidade com os servidores técnico-administrativos que
participaram e/ou ainda participam da equipe de Acompanhamento de Estagio Probatorio da
PROGESP/UFRGS desde 2006, bem como com o0s ingressantes acompanhados pela equipe
de estagio probatorio neste mesmo periodo. Também se coletaram dados durante o diario de
campo realizado nas atividades de Integracdo para Servidores Ingressantes na UFRGS, que
ocorreram em novembro e dezembro de 2013, sendo que cada atividade contou com quatro
encontros, possibilitando registros minuciosos descritos nos relatorios ao final de cada
encontro.

A utilizacdo dessas multiplas fontes de evidéncias permite o desenvolvimento do

estudo em varias frentes de investigacdo (YIN, 2010).

4.3.1 Pesquisa Documental

Durante a pesquisa, foram consultados alguns tipos de documentos, a saber: as pastas
funcionais,**para verificacdo de titulacdes de escolaridade, nomes dados & PROGESP em
outros periodos, locais de exercicio dos servidores a serem entrevistados, enfim, buscaram-se
todas as informagcbes necessarias para a realizacdo do estudo; nos arquivos da
DIMA/PROGESP, buscaram-se 0s materiais produzidos na propria Divisdo, entre eles
formularios criados desde o inicio da préatica, além das portarias, regulamentos, leis e livros

com documentacOes referentes ao EP. Toda essa documentagdo contribuiu para a pesquisa

“'pasta funcional - trata-se do registro com informagfes funcionais: nomeagdes, gratificacdes, licencas,
substituicdes, remocdes, exoneragdes, etc., ocorridas ao longo da vida laboral do servidor.
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qualitativamente, de modo a permitir meios de encontrar respostas para as indagactes da

pesquisadora, considerando a relevancia da observacdo feita por Santos (2000), quanto a
pesquisa documental ser considerada uma importante fonte de busca:

A pesquisa documental é realizada em fontes como tabelas estatisticas, cartas,
pareceres, fotografias, atas, relatorios, obras originais de qualquer natureza —
pinturas, escultura, desenho, etc., notas, diarios, projetos, projetos de lei, oficios,
discurso, mapas, testamentos, inventarios, informativos, depoimentos orais e
escritos, certiddes, correspondéncia pessoal ou comercial, documentos informativos
arquivados em reparticBes publicas, associacOes, igrejas, hospitais, sindicatos
(SANTOS, 2000, p. 45).

Importante dizer que também foi possivel ter acesso a documentacdes e
regulamentacdes recentes, 0 que contribuiu para a pesquisa contar com dados atualizados.

4.3.2 Entrevistas em Profundidade

Esta fase contou com a participacdo dos servidores técnico-administrativos da
UFRGS, como sujeitos de pesquisa, 0s que concluiram seus acompanhamentos pela equipe de
EP da DIMA, no periodo de 2006 a 2013, bem como os que fizeram e fazem parte da EAEP
desde o ano de 2006 até 2013, totalizando 9 servidores. Para isso, todos os participantes
assinaram um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido®, com informacdes sobre os
objetivos do trabalho. Ao assina-lo, também concederam autorizacdo para que Seus nomes,
historias ou imagens pudessem ser usados e publicados no estudo.

As entrevistas foram realizadas no periodo de 30 de outubro a 12 de dezembro de
2013, cada entrevista teve a duracdo de aproximadamente 1h. Os locais para a realizacéo das
entrevistas foram escolhidos pelos préprios entrevistados, uma vez que dependiam de pouco
tempo a disponibilizar. Na maior parte das entrevistas, houve o deslocamento da pesquisadora
aos lugares determinados pelos entrevistados, uma entrevista ocorreu nas dependéncias do
Hospital da Ulbra e as demais nos espacos fisicos da UFRGS.

As abordagens foram individuais, organizadas por meio de datas de entrevistas, as
mesmas foram gravadas a partir de perguntas semiestruturadas, as quais iniciaram pelos dados
pessoais no sentido de poder fluir livremente. Dessa forma, partiu-se para a abordagem do
tema aprendizagem sendo aos poucos aprofundadas de acordo com aspectos significativos
identificados pela pesquisadora. Os entrevistados responderam segundo seus proprios termos,

utilizando como referéncia seus conhecimentos, suas percepcoes, a realidade vivida, além das

22 Este formulario pode ser encontrado no ANEXO B.
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suas experiéncias, atendendo ao que se propOe a entrevista em profundidade como recurso

metodoldgico. Desta forma, com base nas teorias e pressupostos ja definidos, permitiu a
obtencdo de respostas a partir da experiéncia subjetiva dos entrevistados, dando as
informacGes que se desejava conhecer.

Dessa maneira, vai-se ao encontro da analise de Demo (2001) sobre a pesquisa
qualitativa, quando diz que os dados ndo sdo apenas colhidos, mas aparecem como resultado
de interpretagdo e reconstrucéo pelo pesquisador em dialogo inteligente e critico afinado com
a realidade.

Ao final da entrevista individual, foi solicitada aos servidores do grupo da equipe de
acompanhamento de EP a construcdo de uma linha do tempo do periodo em que estiveram
envolvidos na pratica, a fim de identificar os principais fatos ocorridos. Em decorréncia do
pouco tempo disponivel dos entrevistados para a realizacdo desta atividade, ela sé se
concretizou com 2 dos 5 entrevistados, desta maneira ndo foi possivel realizar a segunda
etapa, que se destinava a construcdo da linha do tempo coletiva. Mas aproveitou-se este
material para o enriquecimento da pesquisa, ao considerar Lopez (2008, p. 23)

A construcdo da linha do tempo coletiva permite articular diferentes visGes sobre
acontecimentos, permanéncias e mudancas vividas por todos, as vezes de forma
muito diferente. Também revela como cada um contribui para essa histéria. A
surpresa costuma ser grande: o quanto ja foi realizado e como tudo est interligado.

4.3.3 Diario de Campo — ObservacOes Realizadas

O diario de campo ocorreu durante a realizacdo da acio de capacitacdo®, denominada
Integracdo de Servidores Ingressantes, que é parte das acdes de Estagio Probatorio. Esta foi
uma oportunidade que permitiu a pesquisadora participar dos quatro encontros que
totalizaram o Curso, ocorrido no periodo de 23 de janeiro a 04 de fevereiro de 2014. A
pesquisa permitiu realizar observacdes das falas, dos debates e vivéncias apresentados pelos
integrantes do grupo de servidores participantes. Tais informacgdes coletadas possibilitaram
gerar relatorios® que apresentaram informagées muito importantes para o desenvolvimento
do estudo.

Desta maneira, compreende-se que o diario de campo permite a aproximacao do

% Acdo de Capacitacdo — atividade desenvolvida pela Escola de Desenvolvimento da UFRGS. Capacitacio
traduz-se por preparar a pessoa para enfrentar as situagdes referentes a sua atividade, por meio da aplicagdo de
conhecimentos, mas, com possibilidade de criar, resolver problemas, oferecer alternativas de melhorias e criar
ambiente adequado (TAKEI, 2014).

2 Relat6rios escritos em fevereiro de 2014 ap6s o término da atividade (ANEXO C).
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pesquisador com a realidade sobre a qual formulou uma pergunta, mas também estabelece

uma interacdo com os “atores” que conformam a realidade, construindo o conhecimento
empirico (MINAYO, 2012).

Estas metodologias se complementaram como auxiliadoras no sentido de proporcionar
a investigacdo junto aos servidores TAE, dentre as varias questfes, importaram aquelas que
evidenciaram como ocorreram as aprendizagens no ambito individual e coletivo. As
indagac6es solicitaram histérias e memarias de aprendizagem, procurou-se investigar também
quais as dificuldades particulares que haviam sido enfrentadas e como tinham sido superadas,
além dos aspectos que, em sua percepcao, puderam facilitar ou dificultar o processo de
aprendizagem quanto a pratica de acompanhamento do Estagio Probatdério.

Em alguns casos, foram obtidos relatos com riqueza de detalhes, como exemplo a
sobrecarga e o stress gerado no trabalho, e as relagcdes de poder, os quais serdo suprimidos,
considerando que este ndo é o foco da pesquisa. O texto gerado foi confrontado com a

literatura pertinente ao tema de pesquisa, a fim de proporcionar a anélise da pratica estudada.

4.4 ANALISE DOS DADOS

Para a analise dos dados, fez-se necessario elaborar o tratamento do material recolhido
a campo, ou seja, 0os documentos, as entrevistas e o diario de campo, tendo como base a
técnica de analise dos contetidos. Essa técnica, usada tanto em pesquisas qualitativas, quanto
quantitativas, teve a finalidade de identificar os elementos para analise, com o intuito de se
chegar mais precisamente aos significados manifestos trazidos pelos sujeitos (MINAYO,
2012). Para esse autor e também para Bardin (2009), o exame do contetdo tematico consiste
em descobrir os ndcleos de sentido que compdem uma comunicacdo, Cuja presenca ou
frequéncia signifique alguma coisa para o objeto analitico visado. Sendo assim, a anélise
obedeceu a trés fases, de acordo com a ordem estabelecida por Minayo (2007) e Bardin
(2009).

A primeira fase foi a pré-analise, momento em que foi realizada a organizacéo,
operacionalizacdo e sistematizacdo das ideias iniciais que conduziram a um esquema preciso
de desenvolvimento da pesquisa, a qual foi subdividida em trés etapas: a transcricdo das

gravacdes e a codificacdo® das entrevistas, anélise e leitura de documentos, com o intuito de

% Cada entrevista recebeu uma codificacio que permitiu apresentar suas expressdes, sem ferir o contrato de
sigilo, consistiu em colocar letras seguidas de nimeros estabelecidos pela ordem da realizagdo das entrevistas.
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conhecer com profundidade o contetido; constituicdo e organizagdo do corpus,?°de maneira a

responder a algumas normas de validade; e reformulacdo dos objetivos, para delimitar o
contexto de compreensdo da unidade de registro, através de recortes, de categorizacdo e de
conceitos mais gerais que possam orientar o estudo.

As transcrices das entrevistas, bem como o diario de campo, foram realizadas pela
prépria pesquisadora, considerando a afirmacdo de Queiroz (1983, p. 82), ao dizer que o
pesquisador ao realizar a transcricdo como uma tarefa ja tem a oportunidade de ter a “primeira
reflexdo sobre a experiéncia”. Desta forma, quando da realizagdo da transcricdo, ‘o
pesquisador tem, entdo, a invejavel posicdo em ser, a0 mesmo tempo, interior e exterior a
experiéncia” (QUEIROZ, 1983, p. 84).

Quanto a codificacdo, consideraram-se 0s seguintes cddigos para reconhecer 0s
entrevistados, uma vez que se decidiu por ndo declarar os nomes dos mesmos. O primeiro
grupo corresponde aos 5 (cinco) servidores da Equipe de Acompanhamento de Estagio
Probatorio receberam a sigla EAE, as letras correspondem as trés primeiras letras do nome da

equipe, seguidas pelos nimeros de 1 a 5 conforme a realizacdo das entrevistas.

Quadro 7: Equipe de Acompanhamento de Estagio Probatorio

Cadigo Ano de Ingresso na PAEP
EAE1 2003
EAE2 2006
EAE3 2008
EAE4 2009
EAES5 2010

lustracdo 7: Quadro da Equipe de Acompanhamento de Estagio Probatorio
Fonte: Pesquisa 2013

O segundo grupo corresponde aos 3 servidores que foram acompanhados pela equipe,
sendo que um deles participou de duas entrevistas, por se tratar de um TAE que ingressou em
dois momentos diferentes com cargos distintos, estes tiveram a sigla SAE, onde as primeiras
letras registram que sdo Servidores Acompanhados pela Equipe, seguidas de uma numeracéao

de 1 a 4, conforme realizacao da entrevista.

% Toda analise textual caracteriza-se a partir de um conjunto de documentos denominado corpus — denominagio
retirada de Bardin (2009).
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Quadro 8: TAEs em Estagio Probatdrio (2006 a 2013)

Cadigo Ano que finalizaram o EP
SAE1l 2006
SAE2 2007
SAE3 2009
SAE4 2013 em estagio probatdrio

lustracdo 8: Quadro dos TAEs em EP (2006 a 2013)
Fonte: Pesquisa 2013

Na segunda fase, a da exploragdo do material, os textos foram organizados de forma
sistematica, conforme categorias a serem analisadas.

Na Ultima e terceira fase, ocorreu a analise e interpretacdo dos resultados, através das
categorias utilizadas como unidades de andlise, para ressaltar as informacGes obtidas,

baseadas no discurso dos entrevistados. Podendo, dessa maneira, desvendar o caso.

4.4.1 Limitacdes do Estudo

Vergara (2009) traz na sua fala que todo método de pesquisa tem possibilidades de
limitacBes. Sendo assim, é conveniente falar dessas, mesmo que as mesmas ndo tenham
invalidado o caminho escolhido para encontrar as respostas pretendidas para a pesquisa.

A primeira limitacdo relaciona-se ao tempo, embora todos 0s sujeitos de pesquisa
tenham se disponibilizado a participar das entrevistas, parte ndo encontrava tempo para
destinar a essa atividade, o que também impossibilitou que todo o trabalho pudesse acontecer
conforme concepcao inicial. A questdo do tempo também foi limitante no sentido de definir
um local adequado para a realizacdo das entrevistas, fez-se necessario encontrar lugares de
facil acesso para que os entrevistados ndo dispersassem seu tempo, neste caso, buscaram-se
locais proximos as salas de trabalho, em alguns casos nos préprios locais de labor, 0 que em
alguns momentos fez com que a atividade tivesse que ser interrompida por alguns minutos e
retornar um tempo depois. Ndo atendendo ao que Lopez (2008) indica ao dizer que
preferencialmente estes locais devam ser silenciosos, sem outros estimulos, sendo importante
que a entrevista ndo seja interrompida.

A segunda refere-se ao distanciamento relativo aos sujeitos da pesquisa, quanto a
dificuldade de separar a figura da servidora como pesquisadora, conforme constatacdo surgida

por ocasido de cobrangas, justificativas, questionamentos relacionados ao trabalho, além de
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abordagem sobre momentos de convivéncia no trabalho. Em determinada situacdo, houve a

necessidade de solicitar que fosse aguardado o término da gravacgdo, a fim de dar continuidade
a conversa posteriormente. Desta maneira, trata-se de uma limitagdo, embora existam autores
que defendam tal envolvimento do sujeito com o objeto como impossivel de ser evitado
(KUHN, 2000).

Neste caso, confirma-se em Halbwachs (2006) que ao recordamos pelos sentidos,
pelas percepcdes que tivemos no momento ocorrido, sendo as emocgdes partes da memaria, ao
lembrarmos daquilo que nos afetou.

E, por fim, julga-se importante a constatacdo quanto a algumas percepgdes que
facilitaram sobremaneira o estudo da pesquisadora, como o afastamento da mesma enquanto
aluna de mestrado das suas atividades de trabalho desde outubro de 2012, possibilitando o
acesso livremente pelos espacos conhecidos da organizacéo, estando no papel de estudante, o
qual Ihe permitiu perceber outras coisas que ndo Ihe eram tao aparentes, levando-a a refletir

sobre sua propria pratica.
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5 O CASO ESTUDADO

Este capitulo aborda a importancia da Instituicdo estudada, sua origem, a estrutura
atual, inserindo-se neste contexto a PROGESP e seu papel como setor responsavel pelo
desenvolvimento, execucdo e avaliacdo da politica de gestdo de pessoas da UFRGS,
localizando na sua estrutura a pratica de acompanhamento de Estagio Probatorio. A partir
disso, descreve-se como esta se desenvolveu desde o inicio da sua criacdo até sua
consolidacdo, bem como a avaliacdo e o desenvolvimento das acgdes, identificando as
aprendizagens individuais e coletivas dos servidores envolvidos, bem como a analise das

aprendizagens.

5.1 CONHECENDO A IFE ESTUDADA - UFRGS

Em novembro de 2014, a UFRGS, com sede em Porto Alegre, capital do Estado do
Rio Grande do Sul, completard 80 anos, € uma Instituicdo reconhecida nacional e
internacionalmente, ocupando posicdo de destaque como o terceiro maior or¢camento do
Estado do Rio Grande do Sul.

5.1.1 A Origem

A historia da UFRGS teve inicio no ano de 1895, momento em que inicia a educagéo
superior no RS, foram entdo fundadas as Escolas de Farméacia e Quimica e apds a de
Engenharia. Em 1898, foi fundada a Faculdade de Medicina, a terceira escola médica do pais.
Seguida pela Faculdade Livre de Direito de Porto Alegre, fundada em 1900. Foi somente em
28 de novembro de 1934 que foi criada a Universidade de Porto Alegre, integrada
inicialmente pela Escola de Engenharia, com os Institutos de Astronomia, Eletrotécnica e
Quimica Industrial; Faculdade de Medicina, com as Escolas de Odontologia e Farmécia;
Faculdade de Direito, com sua Escola de Comércio; Faculdade de Agronomia e Veterinaria;
Faculdade de Filosofia, Ciéncias e Letras e pelo Instituto de Belas Artes. A grande mudanca
ocorreu em 1947, quando a Instituicdo passa a ser denominada Universidade do Rio Grande
do Sul, a URGS, incorporando as Faculdades de Direito e de Odontologia de Pelotas e a
Faculdade de Farmicia de Santa Maria. Posteriormente, essas unidades foram
desincorporadas da URGS, com a criacdo da Universidade de Pelotas e da Universidade

Federal de Santa Maria. Em dezembro de 1950, a Universidade foi federalizada, passando a


http://www.engenharia.ufrgs.br/
http://www.ufrgs.br/odonto/index.htm
http://www.direito.ufrgs.br/
http://www.ufrgs.br/agronomia
http://www.ufrgs.br/favet/
http://www.ufrgs.br/ifch/
http://www.ufrgs.br/iletras/il_page.htm
http://www.ufrgs.br/artes/
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esfera administrativa da Unido.

5.1.2 A Estrutura

Sua estrutura se apresenta da seguinte forma:
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llustracdo 9: Organograma da Estrutura Administrativa da UFRGS
Fonte: UFRGS, 2013a.

5.1.3 Os NUmeros

Nesta estrutura transitam, diariamente, cerca de 34.623 mil pessoas em busca de novos
conhecimentos, oferecidos por meio do ensino, da pesquisa e da extensdo universitaria.

A Comunidade académica é composta por 2.799 técnicos-administrativos, 2.612
docentes e 29.212 estudantes os quais circulam por:

Unidades Educacionais (Campus Centro, Saude, Olimpica, Vale da Agronomia,

Eldorado do Sul, Imbé e Litoral Norte), onde estdo distribuidas 27 Unidades Universitéarias?’

ZTArt. 30 - As Unidades Universitarias destinam-se ao exercicio das atividades de ensino, de pesquisa e de
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(13 Institutos, 10 Faculdades e 4 Escolas®®).

Orgaos Auxiliares™: Grafica Universitaria, Almoxarifado Central, Centro de Estudos
e Pesquisas Econdomicas, Centro de Estudos e Pesquisas em Administracdo, Estagéo
Experimental Agrondmica, Hospital de Clinicas Veterinarias, Centro de Pesquisa em
Odontologia Social, Centro de Ecologia, Centro de Estudos Costeiros, Limnoldgicos e
Marinhos.

Orgdos Suplementares®: Biblioteca Central, Centro de Processamento de Dados,
Centro de Teledifusdo Educativa, Centro Nacional de Supercomputacdo, Cinema e Teatro,
Editora, Instituto Latino-Americano de Estudos Avangados, Museu, Centro de Microscopia
Eletronica, IpaHC - Instituto de Patrimdnio Historico e Cultural, Hospital de Clinicas de Porto

Alegre.
5.2 A PRO-REITORIA DE GESTAO DE PESSOAS

Para atender a toda a estrutura universitaria ja vista, ou seja, a comunidade
universitaria e dar respostas a sociedade, a UFRGS conta com o apoio da Pré-Reitoria de
Gestéo de Pessoas. Esta que na década de 50 tinha somente a funcdo de pagadoria®, conforme
se apresenta na linha do tempo a seguir. A figura abaixo traz uma noc¢do sobre a longa
trajetdria da PROGESP®. Em 1998, ainda conhecida por uma outra nomenclatura, ou seja, a
PRORH era a instancia administrativa especializada, centrada no desenvolvimento de
recursos humanos e separada das acdes de assisténcia a comunidade universitaria.

Passados dez anos, a PROGESP hoje representa um novo modelo de gestdo, surgindo
entdo como um orgao responsavel pelo desenvolvimento, execucéo e avaliacdo da politica de
gestdo de pessoas da UFRGS. Possui posicao estratégica na gestdo da Universidade, por fazer
interface com todos os segmentos da comunidade universitaria e por gerenciar a forca de

trabalho que estrutura a Instituico.

extensdo (UFRGS, 2014b).

%Conforme art. 30 do Estatuto da UFRGS §1° - Os Institutos Centrais sdo Unidades que atuam,

predominantemente, no dominio do conhecimento fundamental e §2° - As Faculdades e Escolas sdo Unidades
ue atuam nas areas do conhecimento aplicado (UFRGS, 2014b).

2 Conforme art. 59 do Estatuto da UFRGS - Os Orgéos Auxiliares destinam-se ao apoio de atividades de ensino,

de pesquisa e de extensdo que exijam organizacdo especial, e terdo sua criacdo e extingdo propostas ao Conselho

Universitéario pelas Unidades (UFRGS, 2014b).

®Conforme art. 38 do Regimento Universitario UFRGS - Os Orgdos Suplementares destinam-se a cumprir

objetivos especiais de natureza cientifica, técnica, cultural, recreativa e de assisténcia (UFRGS, 2014b).

%! Casa ou lugar ptblico onde se fazem pagamentos (PRIBERAM, 2014).

%2 Os dados para construcdo da linha do tempo foram retirados do material de apresentacdo de uma atividade

oferecida pela PROGESP em 2011, elaborada pela Diretora do Departamento de Desenvolvimento e Gestdo de

Pessoas e Vice Pro-Reitora, Vania Cristina Santos Pereira.
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Linha do Tempo — Trajetoria da Evolugcdo da PROGESP
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@ Pagadoria

llustracdo 10: Linha do Tempo — Trajetdria da Evolucdo da PROGESP
Fonte: Pesquisa, 2013.

A PROGESP/UFRGS conta com a estrutura, a seguir demonstrada pelo seu
organograma, observa-se (assinalado com uma seta vermelha) o DDGP, que é responsavel
pelo desenvolvimento e acdes que dizem respeito a vida do servidor no seu ambiente de
trabalho, visando o melhor aproveitamento de suas competéncias e potencialidades, bem
como sua melhor integracdo e bem estar, buscando agir preventivamente sempre que

I*3. E nesse Departamento que se localiza a Divisdo de Ingresso, Mobilidade e

possive
Acompanhamento (DIMA) (também assinalada em vermelho), ligada diretamente ao DDGP,
cabe a essa Divisdo a responsabilidade pela implementacdo da politica de gestdo de pessoas
da Instituicdo, nos segmentos que se refere ao acompanhamento dos servidores técnico
administrativos desde o0 seu ingresso, incluindo as eventuais movimentacGes internas
(remocgbes) e externas (cedéncias, lotacGes provisérias, redistribuicGes e cooperacao

técnica)**.

®Informagbes retiradas do site UFRGS/PROGESP (UFRGS, 2013b).
 Informagdes retiradas do site UFRGS/PROGESP/DIMA (UFRGS, 2013c).
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lustracdo 11: Organograma da PROGESP/UFRGS
Fonte: UFRGS 2013b.

Ja identificadas na estrutura a PROGESP e a DIMA, volta-se a falar da UFRGS,
Instituicdo descrita anteriormente no item n. 4.

A Instituicdo referida é considerada de exceléncia académica, tendo conquistado o
titulo de melhor universidade do pais®. Nesse sentido, afirmam Prado; Silva Filho; Soffner
(2008) que para o sucesso das organizac@es, dentre outras coisas, depende sua capacidade de
aprender, somando-se a isso a ideia de que o conhecimento s6 pode ser encontrado nos seres
humanos.

Tal conceito associado ao compromisso que a Instituicdo tem com a educacdo e a

producdo do conhecimento, a UFRGS precisa contar com um corpo de servidores técnico-

% A Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) ganhou quatro posicdes e ficou em 10° lugar no
ranking da Quacquarelli Symonds (QS), que mede as melhores universidades da América Latina. Em 2014, a
UFRGS se destacou nas areas de engenharia e tecnologia, com a pontuagdo de 60,3, e em ciéncias sociais €
administracdo, obteve a nota 56,3. As outras duas areas avaliadas foram artes e ciéncias humanas, com nota 43,8,
e ciéncias da vida e medicina, com 54,2 (UNIVERSITARIO, 2014).
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administrativos capaz de estar sempre disposto a adquirir novos conhecimentos, no sentido de

desenvolver e fortalecer suas competéncias para que desempenhem seus papéis com eficacia,
no sentido de dar respostas a sociedade.

Diante disso, importa inicialmente saber quem sdo o0s servidores técnico-
administrativos da UFRGS.

5.3 QUEM SAO OS SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAOQ
DA UFRGS

Em decorréncia da forma de ingresso no servico publico federal, a partir da CF/88,
vem ocorrendo uma renovagéo no perfil de escolaridade dos TAEs que fazem parte do quadro
funcional da UFRGS. Portanto, essa se¢do se presta para apresentar por meio de graficos
como ocorreu esta mudanca. Para isso, foram levantados dados relacionados a trés periodos
distintos: o primeiro quadro relaciona todos os servidores do quadro no ano de 1999; o
segundo, somente servidores que ingressaram de 2006 a 2013; o terceiro e ultimo quadro
reine a soma dos servidores antigos e 0s servidores ingressantes, representando todos os

servidores do quadro em dezembro de 2013.

5.3.1 Primeiro Periodo — Anterior a 2006

N&o sendo possivel levantar esses dados no periodo até 2005, devido a falta de
registros, buscou-se um unico levantamento realizado em 1999, pelo Departamento de
Desenvolvimento de Recursos Humanos da Pro-Reitoria de Recursos Humanos, sO para
efeitos de comparacdo quanto a renovacao do perfil, ap0s o ingresso via concurso.

O primeiro levantamento sobre o perfil do servidor técnico-administrativo da UFRGS
foi realizado pela Pro-Reitoria de Recursos Humanos no ano de 1999. Este demonstrava quem
eram os TAEs daquela época, os autores deste trabalho afirmam que antes da década de 70
ndo havia dimensdo quanto ao papel dos TAEs no ambito da Universidade (UFRGS, 2000),
portanto ndo havia nenhum estudo sobre estes servidores. Nesse periodo, a UFRGS contava
com “2.956 servidores ativos em seu quadro funcional, na faixa de 20 a 40 anos”, ainda

considerados como uma forca jovem (UFRGS, 2000, p. 20).
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Grafico 1: Nivel de Escolaridade (Servidores Técnico-Administrativos — 1999)
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llustracdo 12: Grafico do Nivel de Escolaridade (TAEs em 1999)
Fonte: UFRGS (Adaptado)

O quadro traz o registro dos dois grupos mais representativos quanto ao nivel de
escolaridade, o primeiro com um percentual de 2% de servidores sem escolaridade que,
somados ao grupo com 1° grau incompleto, correspondem a 23% dos servidores com baixa
escolaridade. O 2° grupo compreende do nivel superior incompleto ao nivel de doutorado,

somando 46% dos servidores considerados de alta escolaridade.

5.3.2 Segundo Periodo — Compreendido entre 2006 a 2013

O gréfico abaixo foi construido a partir das informacdes recebidas para este estudo do
setor de Informéatica da PROGESP, referindo-se aos servidores técnico-administrativos
ingressantes no periodo de 2006 a 2013.

Neste periodo, identifica-se a inexisténcia de ingressos de servidores técnico-
administrativos sem nenhuma escolaridade, sendo os niveis superiores ao Ensino Médio,

tendo como maior grupo 0s que possuem a graduacao.



Grafico 2: Nivel de Escolaridade
(TAEs Ingressantes de 2006 a 2013)
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llustragdo 13: Grafico do Nivel de Escolaridade (TAEs Ingressantes de 2006 a 2013)

Fonte: Pesquisa, 2013.

5.3.3 Terceiro Periodo — Dezembro de 2013
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O terceiro gréafico, construido a partir das informacdes recebidas do setor de

Informatica da PROGESP, representa todos os servidores técnico-administrativos do quadro

em dezembro de 2013.

Gréfico 3: Nivel de Escolaridade (TAEs no ano de 2013)

3,2%

0,1%

32,3%
29,0%
3,2%
1,3%

Mestrado Ensinoc Médio

Completo

Doutorado Especializagdo Graduagdo

Ensino
Fundamental
Incompleto

Ensino
Fundamental
Completo

Ensino Médio
Incom pleto

Sem curso
regular

lustracdo 14: Grafico do Nivel de Escolaridade (TAESs no ano de 2013)

Fonte: Pesquisa, 2013.
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O quadro funcional apresenta o atual perfil de escolaridade dos TAEs da UFRGS,

demonstrando claramente o aumento no nivel de escolaridade, bem como a quase extingdo do
nivel de servidores sem escolaridade que, conforme estudo de perfil em 1999, era considerado
elevado ao se tratar de técnicos vinculados a uma Instituicdo de Ensino Superior. Verificando-
se, desta forma, os diferentes perfis que em 2013 constituem o quadro dos TAEs nessa
Instituicao.

5.4 A PRATICA DE ACOMPANHAMENTO DO ESTAGIO PROBATORIO NA UFRGS

Situada na PROGESP/DIMA, a PAEP é composta por uma equipe de TAEs, lotados
na PROGESP, que acompanham durante os trés primeiros anos (periodo relativo ao estagio
probatdrio), todos os servidores técnico-administrativos em situagéo de EP.

Na UFRGS, a trajetdria da PAEP é recente, embora o pequeno espago de tempo de sua
existéncia tenha sugerido a ocorréncia de diferentes tipos de aprendizagem.

O quadro a seguir demonstra o perfil dos sujeitos entrevistados que fizeram parte da
EAEP no periodo de 2006 a 2013.

5.4.1 Equipe de Acompanhamento de Estagio Probatorio

Quadro 9: Perfil dos Servidores Entrevistados da EAEP

Exigéncia minima Formacéao além da
Servidor | Formacéo Cargo para o ingresso no | exigida para ocupar o
cargo cargo
EAE1 Psicologia | Psicologo Graduagao em | Especializacdo em
Psicologia Psicossomatica
EAE2 Servigo Assistente Social | Graduacéo em | Mestrado em Educacao
Social Servico Social
EAE3 Psicologia | Psicologo Graduacao em | Mestrado em Psicologia
Psicologia Social e Institucional
EAE4 Psicologia | Psicologo Graduacao em | Especializacdo
Psicologia
EAES Economia | Assistente em | Ensino Médio | Mestrado em
Administracdo Completo Engenharia de Producdo

lustracdo 15: Quadro do Perfil dos Servidores Entrevistados da EAEP
Fonte: Pesquisa, 2013.

O quadro 1 demonstra o perfil dos integrantes do grupo pesquisado da Equipe de
Acompanhamento de Estagio probatorio. Composto por trés servidores antigos e dois novos,

todos possuem qualificacdo além da exigida por lei para ingressar no cargo, comprovada por
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meio de seus titulos formais e pelos cargos que ocupam.

Para Ruas (2005), a qualificacdo é associada a dimensdo individual por ter a sua
origem vinculada a uma construgdo mais antiga e heterogénea, causando debate em ambientes
de emprego formal.

O Jornal do Senado, de 04 de novembro de 2013, aponta sobre a qualificacdo dos
trabalhadores do setor publico, demonstrando que ha um crescimento, um aumento da
escolaridade nos Gltimos 10 anos, como resultado da selegdo por concurso (JORNAL DO
SENADO, 2013).

Estudos mostram, por exemplo, que eles estdo mais atentos a qualificacdo: em dez
anos, o nimero de funcionarios com doutorado mais que dobrou, enquanto a
propor¢cdo daqueles com apenas o ensino fundamental caiu de 8,8% para 3,9%
(JORNAL DO SENADO, 2013).

No entanto, nesta unidade de estudo ndo ha esta constatacdo, na pratica de
acompanhamento de Estagio Probatorio, o conhecimento formal referido pela qualificacéo se
estabelece num nivel equivalente, o que difere sdo as experiéncias e as especialidades
especificas de cada um, gerando a diversidade intelectual®®, aqui vista como uma
oportunidade, permitindo reflexdes e abordagens diferentes que contribuem para 0s momentos

de aprendizagem no coletivo (reunides, planejamento de atividades).
5.5 A TRAJETORIA

A exigéncia da avaliagdo do estagio probatorio para o servidor publico federal, como
ja se verificou anteriormente, ocorre desde a implementacdo da Lei n°® 8.112/90. Na UFRGS,
ndo foi observado nenhum registro quanto ao atendimento desta determinacdo anterior ao ano
de 2003, mesmo identificando que os primeiros ingressos oriundos dos concursos apds CF/88,
iniciaram timidamente por volta dos anos 90, conforme registros no edital n°
01/94/SRH/UFRGS*"; portanto, havendo neste periodo a necessidade da avaliagdo para os
servidores ingressantes.

Dessa maneira, buscaram-se registros, documentos, depoimentos e fragmentos que
possibilitassem descrever sobre a trajetoria desta pratica que vai sendo deixada nos arquivos

da Universidade, e nas raras literaturas encontradas. Perseguiram-se, ainda, vestigios e rastros

% A exigéncia de profissionais especializados, a complexidade dos problemas e o ritmo da globalizacdo sdo
fatores que produzem o que pode se chamar de diversidade intelectual (LEONARD-BARTON, 1998).

3 Edital n° 01/94/SRH/UFRGS, documento dos arquivos da Divisio de Controle de Cargos PROGESP da
publicacdo do concurso publico de 1994.
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de memdria que possibilitassem mais riqueza de detalhes para o registro da meméria da

organizagdo, rastros entendidos pela concepcédo de Ricoeur (2010) ao apontar que:

[...] no comentario dos textos de Platdo e de Aristdteles, fundamentados na metéafora
da impressdo na cera propus distinguir trés espécies de rastros: o rastro escrito, que
se tornou, no plano da operacéo historiografica, rastro documental; o rastro psiquico,
que é preferivel chamar de impresséo, no sentido de afeccéo, deixada em nds por um
acontecimento marcante, como se diz chocante; e o rastro cerebral, cortical, definido
assim pela neurociéncia (RICOEUR, 2010, p. 425).

Considerou-se que, quanto mais rica a histdria, maior seria 0 conhecimento a respeito
da trajetdria das aprendizagens na pratica de AEP, contemplando o periodo do ano de 2006
até o ano de 2013. Todos os achados sdo importantes aliados, afim de permitirem rever os
fatos passados, as memorias, no sentido de reutilizar e socializar o conhecimento (LE GOFF,
1994).

Desta maneira,

A historia faz-se com documentos escritos, sem divida. Quando eles existem. Mas
ela pode fazer-se, ela deve fazer-se sem documentos escritos, se 0s hdo houver. Com
tudo o que o engenho do historiador pode permitir-lhe utilizar para fabricar o seu
mel, a falta das flores habituais. Portanto, com palavras. Com signos. Com paisagens
e telhas. Com formas de cultivo e ervas daninhas. Com eclipses da lua e cangas de
bois. Com exames de pedras por geblogos e analises de espadas de metal por
quimicos. Numa palavra, com tudo aquilo que, pertencendo ao homem, depende do
homem, serve o homem, exprime o homem, significa a presenca, a atividade, 0s
gostos e as maneiras de ser do homem (FEBVRE, 1989, p. 249 apud BURKE,
1997).

Tendo a historia muito a contribuir para a MO, uma vez que a memaria organizacional
pode ser entendida como conhecimento corporativo que representa experiéncias anteriores,
arquivadas e compartilhadas pelos usuérios.

Desta forma, este estudo retira dos arquivos da PROGESP a historia da Pratica do
Acompanhamento de Estagio Probatorio na UFRGS. Afinal, como enfatiza Bosi (1994, p.
69), “[...] uma histéria de vida ndo € feita para ser arquivada ou guardada numa gaveta como

coisa, mas existe para transformar a cidade onde floresceu”.

5.6 IDENTIFICANDO A PRATICA DE ACOMPANHAMENTO DE ESTAGIO
PROBATORIO NA UFRGS COMO ESPACO DE MEMORIA

O periodo estudado, de 2006 a 2013 na PAEP foi marcado por mudancas, tanto no que

diz respeito as alteracfes do seu corpo técnico ao longo desse espaco de tempo, quanto ao
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desenvolvimento e estruturacdo da prética de trabalho.

Ao remexer e revirar essas memarias, vai-se aos poucos percebendo o espago como
testemunho de registro de tempos passados. Espaco que foi sendo modificado pelos
servidores envolvidos na pratica, como na concepc¢do filoséfica de espaco proposta por
Maurice Merleau-Ponty: “O espago ndo ¢ o meio (real ou l6gico) onde se dispbe as coisas,
mas o0 meio pelo qual a posicdo das coisas se torna possivel”, ou é definido a partir da

experiéncia de um sujeito em determinada situacdo, permitindo trocas significativas
(CUNHA, 1998).

E a partir da PAEP, definida como espaco de memoria, onde sio produzidos o0s
conhecimentos e aprendizagens por meio dos individuos, das suas relaces e socializacbes
que se realiza a analise deste estudo.

Entendido isso, optou-se por descrever a pratica em trés fases de mudancas, para fins
de andlise: a primeira, de 2006 a 2007, a fase de inicio, marcada pela implementacdo de
operacionalizacdo da pratica, bem como a constituicdo de um grupo de trabalho; a segunda,
de 2008 a 2010, a fase de construcdo, onde se deu o aprimoramento da operacionalizagéo e
desenvolvimento de novas acdes; e, por fim, a terceira, de 2011 a 2013, a fase de

consolidacédo, que descreve a pratica de trabalho integrada na gestdo da instituicao.

5.6.1 Iniciando a Pratica — de 2006 a 2007

Em 2006, o acompanhamento do estagio probatorio na UFRGS era realizado por um
servidor com cargo de psicologo, 0 mesmo que deu inicio a implementacéo de tal pratica na
Instituicdo, no ano de 2003. E importante ressaltar que antes desse periodo ndo foram
encontrados registros de documentacdes referentes ao EP na organizacdo estudada. A
servidora baseou-se na sua propria experiéncia, uma vez que ja havia participado de trabalho

semelhante em uma empresa privada.

EAEL: Quando cheguei na UFRGS ja havia discussdo sobre o acompanhamento,
mas ndo tinha sido institucionalizado, ai comecei a pesquisar, como j& tinha
experiéncia anterior em Empresa privada na area de recrutamento, selecdo e
treinamento, foi o inicio.

Nesse periodo, o estagio probatério tinha a duracdo de 2 (dois) anos, o servidor era
avaliado por meio de formularios descritivos (ANEXO), ndo se identificou a existéncia de

uma equipe especifica para o acompanhamento. A DIMA tratava com 0s mais variados
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assuntos, entre eles o acompanhamento de EP. Esta Divisdo contava com um servidor do

cargo de psicdlogo, que tinha a responsabilidade pelo acompanhamento e também pela parte
operacional de enviar todos os formularios de avaliacdo, realizar os contatos necessarios, além
de efetuar os atendimentos individuais. Embora todos os trabalhos preparados por esse
profissional, antes de serem colocados em pratica, passavam pela discussdo da equipe da
Diviséo.

Com a saida deste servidor da DIMA, em agosto de 2006, o acompanhamento de EP
passou a ser realizado por trés novos servidores, 0s mesmos designados por portaria como
membros da comisséo de avaliacdo do desempenho do servidor, conforme exigéncia da Lei n°
8112/90, no seu art. 20, § 1°. Neste mesmo ano, atendendo a determinacdo da lei, a prética ja
contava com a Comissao de Estagio Probatdrio (CEP) constituida e designada pela Portaria n°
2583, de 13 de setembro de 2006 (ANEXO F), com a finalidade avaliar e emitir parecer para
homologacéo do estagio probatorio. Dos trés componentes da comissao, dois servidores eram
do cargo® de técnico em secretariado, com mais de 20 (vinte) anos de exercicio na UFRGS,
conforme consta na pasta funcional, e um do cargo de Assistente Social que estava iniciando
suas atividades na mesma Universidade, oriundo de outra IFE e com experiéncia profissional

em outra area, conforme fala do mesmo a seguir:

EAE2: Toda a minha formacéo 14 em Pelotas, tudo o que eu tinha feito era dentro da
area de saude mental da psiquiatria, & em Pelotas eu tinha eu trabalhava no Hospital
psiquiatrico... sempre trabalhei nessa 4rea de satide mental®.

Embora as atribuicdes desta CEP estivessem bem definidas na Portaria n° 2.583, de 13
de setembro de 2006, ndo havia nada sistematizado, desta forma seus integrantes passaram a
desenvolver também o acompanhamento dos servidores, com a realizacdo de encontros
presenciais e individuais. Para a realizacdo deste trabalho, a comissdo buscou se subsidiar
com os conteldos da legislacdo, pelos registros do trabalho da antiga profissional, por
elementos ja conhecidos em outras organizacGes, além das consultas realizadas em outras
Universidades, conforme fala documentada pela entrevista com o servidor EAE2: “EAE2: A

gente buscava contetdos muito subsidiados pela legislacdo, pelo que se tinha de outras

®Informagbes dos cargos verificadas nas pastas funcionais dos servidores técnico-administrativos da UFRGS,
localizadas na Diviséo de Cadastro da PROGESP/UFRGS.

% Segundo a OMS, a satide mental é definida como “o estado de bem-estar no qual o individuo realiza as suas
capacidades, pode fazer face ao stress normal da vida, trabalhar de forma produtiva e frutifera e contribuir para a
comunidade em que se insere”. A doenga mental inclui perturbagdes e desequilibrios mentais, disfuncionamentos
associados a angustia, sintomas e doencas mentais diagnosticaveis, como por exemplo, a esquizofrenia e a
depressdo (SER SAUDE, 2014).
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Universidades a gente se calcou por coisas ja existentes, foi se moldando por coisas

empiricas”.
Além disso, tratava-se de um momento que exigia novas consideragdes, pois a CEP
tinha um papel a desempenhar e que, embora contasse com um grupo comprometido, tinham

atribuicOes além daquelas de sua competéncia, isso é sentido na fala carregada da servidora:

EAE2: Todo mundo era muito sobrecarregado e essa foi uma tarefa ardua fazer
coisas, organizar listas e tabelas... talvez ndo fosse da competéncia da
equipe....Ontem estava pensando...é insano.. ...Talvez, hoje tivesse que ser feito tudo
diferente.

Percebe-se nesta fala a marca deixada pela memoria de uma sobrecarga de trabalho
contracenando com a seriedade do grupo. E assim, o rastro denuncia uma presenca ausente
(GAGNEBIN, 2002).

O inicio da préatica contou com dois momentos distintos, o primeiro assinalado pela
iniciativa de um servidor que ingressava em um ambiente formal que demandava atender uma
exigéncia legal, utilizou seus conhecimentos na ordem da aprendizagem formal, referente a
sua formacéo para atuar no cargo de psicologo, e das experiéncias anteriores em RH, as quais
Ihe facultaram a possibilidade de dar inicio as avaliacbes e ao acompanhamento dos
servidores em Estagio Probatorio. Esta anélise se ampara em Flach; Antonello (2010), ao
afirmar que os processos formais desempenham um importante papel na aprendizagem do
individuo e ainda, na percepcdo de Kolb; Rubin; Mclntyre (1990), quanto a aprendizagem
constituir-se hum processo em gque o conhecimento é criado por meio da experiéncia.

Quanto ao segundo momento, foi assinalado pela interrupcdo dessas aprendizagens,
nesse periodo, referente ao ano de 2006, ocorre a saida do servidor que vinha realizando a
pratica de AEP, havendo uma ruptura no processo de aprendizagem, ocasionada pela perda de
um servidor, que leva consigo a memodria de um conhecimento ja adquirido, que vinha
contribuindo com a aprendizagem da organizacdo. Desta forma, considera-se que o fato de
perder um servidor valioso ocasiona a falta de um historico de solugcbes e alternativas ja
executadas (MORESI et al., 2012), uma vez que a aprendizagem organizacional ocorre em
ambientes em gue os individuos interagem conscientemente uns com os outros pelo resultado
da experiéncia (KOLB; RUBIN; McINTYRE, 1990).

Neste periodo, a pratica contou com um momento de reinicio, sem que houvesse 0
contato entre o servidor que saiu e 0s que assumiram o mesmo trabalho. Verificou-se que

nesse periodo dessa segunda fase, houve uma aprendizagem mais voltada para 0s processos
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administrativos, no sentido de atender as solicitagdes de exigéncias legais, referentes a Lei n°

8.112/90. Considerou-se que a constatacdo pode estar atrelada a formacéo e aos cargos de
dois dos trés servidores que eram parte da equipe, relacionada a préatica neste periodo, estes
com conhecimentos mais voltados para atividades operacionais administrativas.

Na sequéncia, percebeu-se o desenvolvimento e promogdes de atividades e acdes
presenciais, voltadas para os servidores TAEs em estagio probatério, realizadas por meio de
acompanhamento individual e coletivo, relaciona-se isto a contribuicdo dos conhecimentos
relativos a experiéncia na &rea da salde do terceiro TAE do cargo de assistente social.

Esta fase demonstra claramente a presenca dos diferentes tipos de conhecimentos,
percebidos tanto pelas formagdes quanto pelas experiéncias de suas praticas anteriores, as
quais possibilitaram principalmente a organizacdo dos novos processos de trabalho.

5.6.2 Construindo a Pratica — de 2008 a 2011

Em 2008, por ocasido dos novos concursos, entra em exercicio na DIMA um TAE do
cargo de psicologo; entre suas atribuicGes, o profissional teve a tarefa de acompanhar os
servidores técnico-administrativos em estagio probatério. E importante ressaltar que o
servidor era ingressante, portanto também estava em estagio probatério. Conforme a fala em

entrevista.

EAE3: A primeira tarefa na verdade que me foi delegada mais precisamente foi
acompanhar o estagio probatério. Eu era a Unica psicologa do setor naquele
momento... eu obviamente estava em estagio probatorio... na verdade fiz estagio
probatério acompanhando o estagio probatério dos outros.

Nesse mesmo ano de 2008, a PAEP contou com mais um servidor, em cujas
atribuicdes estava 0 acompanhamento mais efetivo com relacdo aos atendimentos e leitura das
avaliacGes dos servidores em EP que, em conjunto com a Comissao ja constituida, passaram a
elaborar novos critérios para a préatica. Prova disso, esta na fala a seguir: “EAE3... nesse
processo de aprendizagem a gente foi criando ao longo dos anos...”.

A implementacdo do novo sistema informatizado de acompanhamento do estagio
probatério?®, ocorreu nesta fase, gerada com a finalidade de haver uma melhor
operacionalizacdo do processo de avaliacdo, em fungdo do aumento do nimero de servidores

em estagio probatorio, carecendo de melhorias que pudessem atender a demanda. Comprova-

“*Registros de solicitacdo de aprimoramento de Estagio Probatério dos arquivos da DIMA/PROGESP.
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se nos depoimentos dos servidores:

EAES - Eu caracterizo importante nessa fase € a possibilidade de poder ter mudado,
ter alterado, com relacdo aos nossos pedidos, as nossas solicitacfes, com relacdo a
toda a fase de automatizacdo do processo... agora 0 nimero de ingressantes € bem
maior.

EAE4: No decorrer do tempo, eu acho que o EP foi aprimorando, eu diria que em
muito das necessidades que foram surgindo, inclusive pelo ingresso que foi
aumentando cada vez mais....

Neste mesmo periodo, a DIMA recebeu outros TAEs do cargo de psicologo, que
passaram a atuar nessa pratica, todos ingressantes e, portanto, ainda em EP.

Esta fase, a de construcdo da pratica, demonstrou como ponto alto a coletividade e a
interacdo de aprendizagem, indicada pelo ingresso de outros servidores com outras formagdes
e experiéncias, promovendo a producdo de novas aprendizagens. Segundo Senge, (1990) todo
0 aprendizado esta relacionado a acéo, ele nunca ocorre somente por meio do estudo passivo.
Dessa maneira, entende-se que este momento envolveu a socializagdo dos conhecimentos,

bem como o desenvolvimento e aprimoramento das atividades.

5.6.3 Consolidando a Pratica — de 2011 a 2013

Sé&o indicadores da consolidacdo da PAEP, no periodo relacionado aos anos de 2011 a
2013, o estabelecimento da equipe multidisciplinar, que passa a envolver mais areas de
formacdo profissional, como gestéo e satde no trabalho, e o fortalecimento das atividades e
das acbes junto aos TAEs em EP, entendendo que a aprendizagem abrange a criacdo do

conhecimento, sua utilizacdo e sua institucionalizacdo na organizacao.

A comissdo, juntamente com um grupo de servidores da Pré-Reitoria de Gestdo de
Pessoas, indicados pela propria Comissdo, integram a equipe de acompanhamento
de estagio probatério. Esta equipe contempla técnicos em exercicio na DIMA,
DAPS e EDUFRGS e tem por finalidade auxiliar a comissdo no acompanhamento
dos técnico-administrativos em estagio probatério, bem como no planejamento e
execuc¢do de acbes que contemplem o programa de acompanhamento de estagio
probatério (Regulamentagdo do processo de EP na UFRGS-2014).

O primeiro contato da EAEP com o servidor ingressante ocorre com a entrevista apos
a sua posse*?, momento que permite a analise da trajetoria profissional do técnico, a fim de

encaminha-lo ao local de exercicio. Neste momento sdo fornecidas orientacfes quanto ao

* Areas pertencentes 8 PROGESP, podendo ser visualizadas no Organograma da Pro-Reitoria.
*?posse - termo definido por Rigolin (1995) como o ato do servidor assumir o seu cargo.
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processo de avaliacdo do estagio probatorio, enfatizando a importancia das reunides de

avaliacdo entre ingressante e gestor. Na sequéncia, ocorre a avaliagdo paralelamente ao
acompanhamento realizado pela equipe multidisciplinar, que interage por meio dos diferentes
conhecimentos, permitindo a superacdo, conforme relato do TAE.

EAE4 - Uma equipe que envolve mais de um setor...uma pessoa da EDUFRGS e
uma pessoa do Departamento de Atencdo a Saude (DAS), sdo pessoas de lugares
diferentes...a gente consegue chegar num consenso...a gente consegue fazer
combinagles que se cumprem... acho que tem dificuldades, mas acho que no final
das contas a gente consegue fazer um bom trabalho, acho que essa dificuldade ajuda
a gente a aprender.

Confirma-se, por meio das contribuicdes tetricas de Argyris (1997), que as
organizacbes nao sdo meramente cole¢fes de individuos, reforcando ainda que a
aprendizagem organizacional é vista como algo que depende e estd associado ao
conhecimento compartilhado por outros membros da equipe.

Esta fase apresentou resultados verificados a partir da interacdo e participacdo das
diferentes areas do conhecimento e suas aprendizagens. Afirma-se isso ao se retomar a
determinacgdo da Lei n°® 8.112/90, art. 20, que estabelece a exigéncia da avaliagdo durante o
periodo de EP, permitindo identificar, desde a sua concepcao, o desenvolvimento da pratica
que se da a partir da interacdo de diferentes conhecimentos permitindo a criacdo por meio da
teoria.

Nonaka; Takeuchi (1997) buscam explicar o sucesso das empresas orientais na criacéo
de conhecimento para gerar vantagens competitivas e, consequentemente, inovacoes, quer
sejam, radicais ou incrementais. Neste caso, 0 estudo ndo entendeu como vantagem
competitiva, uma vez que o olhar da pesquisa relacionou as inovagdes enguanto
enriquecimento e aprimoramento laboral; a partir desse momento, descreve-se primeiramente
0 processo de avaliacdo desde 2006 e, na sequéncia, a construcdo e o desenvolvimento das
acOes de acompanhamento, com a finalidade de demonstrar a trajetoria destas construcdes
elaboradas a partir dos diferentes conhecimentos dos servidores TAEs envolvidos na pratica
estudada, no periodo de 2006 a 2013.

5.7 A AVALIACAO

O art. 20 da Lei n° 8.112/90 traz a exigéncia da avaliacdo do servidor, objetivando a

sua aptidao e capacidade para o desempenho do cargo. De acordo com regulamentagdo na
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UFRGS, o processo de avaliagdo do estdgio probatorio, como instrumento de

desenvolvimento de gestdo de pessoas, possibilita construir nas Unidades*® a discussdo de
seus objetivos e a forma pela qual estes podem ser alcangados.
Desse modo, o modelo de Avaliacdo** do Estagio Probatério implementado na

UFRGS se caracteriza como um processo pedagogico e:

[...] desenvolve-se no decorrer de todo o periodo de estagio probatério, e ndo
somente nos meses pré-definidos para o preenchimento dos formularios de
avaliacdo; envolve a participacdo dos servidores e chefias no planejamento de
objetivos, metas, atribuicbes e tarefas do orgdo e do servidor, Unidades
possibilitando reavaliacdo periodica do trabalho realizado; estimula o exercicio da
fungo gerencial, co-responsabilizando as chefias na administragdo e
desenvolvimento de pessoal; proporciona a reflexdo-acdo coletiva na busca de
solucBes para as dificuldades individuais, grupais; proporciona a reflexdo-acdo
coletiva na busca de solucBes para as dificuldades individuais, grupais e de
condigBes de trabalho (PROGESP/DIMA, 2013c, p. 2).

As primeiras avaliagcbes, até o ano de 2006, contavam com trés modelos de
formularios descritivos (ANEXO D), sendo 01 destinado a avaliacdo da chefia, 01 para a auto
avaliacdo do servidor em EP e 01 para registro de situacGes relevantes. Neste mesmo ano,
houve alteracdo no modelo dos formularios, a apresentacdo passa de descritiva para objetiva.

Estes formularios permaneceram até o ano de 2008 disponiveis no manual do
servidor® da UFRGS, no sentido de permitir maior facilidade de acesso para os interessados.
A partir de agosto de 2008, os servidores técnico-administrativos passam a utilizar
formularios, os mesmos da fase anterior, disponibilizados no novo sistema informatizado na
pagina da Universidade, disponivel no Portal do Servidor*®. A partir desse mesmo ano foram
realizados outros aprimoramentos no sistema, permitindo que o processo de avaliacdo
ocorresse, do inicio ao fim, via portal do servidor da UFRGS"'.

Conforme linha do tempo representada (ANEXO G), realizam-se quatro avaliagdes
formais, realizadas apds o 6°, 14°, 22° e 30° meses de exercicio. No 30° més, é emitido o

parecer pela Comissdo quanto a avaliacdo, o servidor técnico-administrativo tem até o 32°

“*Conforme Estatuto Universitario Art. 30 - As Unidades Universitarias destinam-se ao exercicio das atividades
de ensino, de pesquisa e de extensdo.

* Todas as informagdes apresentadas sobre este modelo foram retiradas da regulamentacdo e materiais de
trabalho da DIMA.

** Manual para consulta, orientago e disseminacdo de atos normativos, disponibiliza formulérios e documentos
destinados a atender as necessidades dos servidores da UFRGS. (UFRGS, 2014c).

*® Portal do servidor: localizado no sitio da UFRGS, podendo ser acessado a partir de uma identificacio e senha.
*" Portal é o local central que disponibiliza acesso e compartilhamento de informagdes para um publico variado.
O servidor TAEs ingressante da UFRGS por meio de ndmero de identificacdo registrado no cartdo funcional e
uma senha pode acessar o0 portal da UFRGS e obter as informacdes sobre o EP, bem como os formulérios de
avaliacOes e autoavaliagBes para o devido preenchimento.
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més para tomar ciéncia; caso haja discordancia o técnico administrativo tem direito a solicitar

recurso nos quatro meses restantes, antes de findar o periodo do EP.

Pode-se verificar na tabela que segue, a pontuacdo com os valores considerados no
processo de avaliacdo, os quais foram estabelecidos no sentido de dar uniformidade para os
fatores avaliados.

Quadro 10: Pontuac@es da Avaliagdo de Estagio Probatério

Mencao Pontuacéo Percentual
Plenamente Satisfatorio 5 90% a 100%
Muito satisfatério 4 70% a 89%
Satisfatério 3 50% a 69%
Pouco Satisfatorio 2 30% a 49%
Né&o Satisfatorio 1 0% a 29%

llustracdo 16: Quadro das Pontuacg@es da Avaliacdo de Estagio Probatério
Fonte: PROGESP/DIMA-2013c

Os formularios de avaliacdo sdo comuns a todos os servidores técnico-administrativos,
independentemente do nivel de classificacdo, sendo encaminhados conforme a data de
ingresso.

Em 2013, a avaliacdo encontra-se toda informatizada, gerando facilidades de acesso
para 0s servidores técnico-administrativos da UFRGS. Exemplo disso encontra-se quando do
encaminhamento da avaliacdo via sistema, neste momento os formularios ja estardo
certificados (assinados) pela chefia e direcdo de Unidade, gerando a possibilidade do inicio da
leitura e acompanhamento das avaliagbes para entdo identificar as prioridades de
acompanhamento.

Por ocasido do resultado da 4% e (ltima avaliacdo, € realizado o somatorio da
pontuacdo dos 5 fatores, conforme consta nos Formuladrios de Avaliacdo do Estagio
Probatorio (ANEXO E). Apdés o resultado destas avaliacbes, a CEP encaminha para

homologacéo do Pré-Reitor de Gestdo de Pessoas.

5.7.1 Acoes

Por ocasido do inicio do exercicio dos TAESs ingressantes, comeca uma série de acdes

oferecidas pela EAEP, totalizando 5 (cinco) ao longo dos 03 (trés) anos de estagio probatorio,
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conforme descritas a seguir:

Evolucdo da Acéo: Encontro de Estagio Probatorio

AN \ \
2006-1 Encontro de 2008 - 1 Encontro de o e
.. . . . . Servidores Técnico-administrativos em
Estégio Probatorio Estégio Probatorio Estisio Probatorio

llustragdo 17: Evolucédo da Agdo do Encontro de Estagio Probatério
Fonte: Pesquisa, 2013

Encontro de Acompanhamento dos Servidores Técnico-Administrativos em Estéagio
Probatdrio: esta atividade ocorre desde 2006, tendo sido registrada como capacitacdo somente
a partir do ano 2008, anteriormente se apresentava com o titulo de | Encontro de Estagio
Probatorio.

Esta acéo, desde o inicio, teve o objetivo de proporcionar a reflexo e discussdo sobre
o trabalho, durante o primeiro ano no local de exercicio, e conta com os integrantes da equipe

de acompanhamento de EP no papel de mediadores.

Com o intuito de buscar um grupo mais integrado, procura-se manter as mesmas
turmas constituidas na capacitacdo “Integracdo Institucional para Ingressantes”. Esta
acdo possibilita a equipe de acompanhamento conhecer mais de perto cada
ingressante e, quando necessario, buscar orientd-lo para o atendimento de suas
demandas (REGULAMENTACAO DO PROCESSO DE EP NA UFRGS, 2014).

Evolucdo da Ac¢do: Formacao Geral para Ingressantes

A\ A\
2008.7 A o o
2008- 2010 Formagio > Estrutura Univarsitaria 2009-Integracio Insfitucional para Ingressantes
Geral para Ingressantes

lustracdo 18: Evolucdo da Acdo da Formacdo Geral para Ingressantes
Fonte: Pesquisa, 2013

Estrutura Universitaria: atividade que iniciou em 2008, intitulada Formacdo Geral para
Ingressantes, somente em 2011, apds alguns aperfeicoamentos, tanto no programa quanto nos
objetivos, passou a ser oferecida com nome de Estrutura Universitaria, tendo o objetivo de
apresentar um panorama geral do organograma da Universidade, aborda a estrutura e o
funcionamento das Unidades Académicas e Administrativas e a apresentacao é realizada pelos
seus dirigentes.

Integracdo Institucional para Ingressantes: a primeira edi¢cdo aconteceu em 2009, com

0 objetivo de abordar questdes vivenciais sobre trabalho em equipe, atendimento ao publico,
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assim como os desafios e potencialidades que o ingressante tem encontrado durante o periodo

entre 0 3° e 4° més de ingresso, momento em que também ocorre a atividade.

Evolucéo da Agéo: Construgéo da Carreira na Estabilidade

> [ 2011-Pensando a Carreira na

2010- Construcio da
Carreira na Estabilidade

lustracdo 19: Evolucéo da Acdo da Construgdo da Carreira na Estabilidade
Fonte: Pesquisa, 2013

Estabilidade

Em 2010, acontece a primeira edi¢do da atividade intitulada Construcdo da Carreira na
Estabilidade para os ingressantes do ano de 2008/9, a segunda edicdo em 2011 sofreu
alteracdo no nome para Pensando a Carreira na Estabilidade. Essa agdo ocorre na finalizagéo
do EP, e objetiva um repensar com relacdo a trajetoria do servidor ingressante na
Universidade, bem como promover um planejamento desta nova fase ao término do estagio

probatdrio.

Evolucao da Agdo: Encontro para as Chefias

Y

\ 2010-Encontro das Chefias /

y

2013-Oficina Encontro de chefias de

lustracdo 20: Evolucdo da Acdo do Encontro para as Chefias
Fonte: Pesquisa, 2013

Teve inicio, no ano de 2010, o Encontro das chefias, apos surgir como demanda das
acOes anteriores. Em 2013, aparece com nome e formato diferentes. Esta acdo se presta para
fornecer informacdes e esclarecimentos sobre os procedimentos de acompanhamento e
avaliacdo de servidores em Estagio Probatorio, bem como para possibilitar reflexdo sobre os
desafios para quem ocupa a funcdo de gestor, neste momento de chegada e insercdo do
servidor ingressante.

Além da avaliacdo e das acdes descritas, a equipe de EAEP realiza deslocamentos em
decorréncia de atendimentos, que destinam-se tanto ao servidor TAE em acompanhamento do
EP, quanto ao gestor (chefia), em casos julgados de necessidade ou em decorréncia de prestar
orientacdes e informacdes.

Apos descrever a trajetéria da PAEP e a evolucdo da construcdo dos processos de

avaliagdo e acbes de acompanhamento, no periodo do ano de 2006 a 2013, identifica-se como
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um processo pedagdgico e, portanto, caminham juntos.

Verifica-se que a avaliagdo teve aprimoramentos mais voltados para o
desenvolvimento operacional, exemplo disso foi a alteracdo dos modelos de formularios e a
informatizacdo do sistema. Quanto as acGes do acompanhamento, percebeu-se uma
preocupacdo inicial da EAEP em realizar e promover momentos de aproximagdo com 0S
TAEs ingressantes a fim de promover a reflexdo, além de apresentar a estrutura da
Universidade.

Em 2009, as acOes aparecem mais voltadas para a integracdo dos ingressantes,
proporcionando momentos vivenciais sobre o trabalho e, na sequéncia, originam-se acoes
pensadas para 0 preparo da carreira, uma vez que se aproxima o final do EP, neste mesmo
periodo tendo respeitado a demanda das a¢des anteriores, iniciam atividades voltadas para as
chefias, responsaveis pela realizacdo da avaliagéo.

Visto isso, percebe-se nitidamente as estratégias da equipe, ao implementar as acdes
na medida em que surgiam as demandas, além de buscar o aperfeicoamento continuo da
pratica, evoluindo rapidamente na construcdo e desenvolvimento do acompanhamento. Para
Antonello (2007), a inovacdo, em sua esséncia, € 0 processo no qual sdo geradas as ideias, as
quais podem levar a criacdo do conhecimento; ao mesmo tempo, o desenvolvimento de
conhecimento constitui aprendizagem.

O quadro abaixo permite apresentar um resumo dos principais eventos identificados,
no periodo do ano de 2006 a 2013, relativo a PAEP, a fim de se obter uma melhor

visualizacao.

Quadro 11: Principais Eventos da PAEP (2006 a 2013)

Periodo Principais Eventos

2006 a 2007 Alteracdo no formato dos formularios - de descritivos para objetivos.
Designacdo da 12 Comissdo de Acompanhamento do Estagio Probatério.
Ac0es presenciais coordenadas pela Comissao de EP.

Ingresso de um psicélogo para realizar o acompanhamento durante as
avaliacdes.

2008 a 2010 Informatizacdo do Sistema de Avaliacéo.
Aprimoramento do sistema.
Primeiro Registro de Acdes como Capacitacdo.

2011 a 2013 Acdo: Pensando a Carreira na Estabilidade.
Constituicdo de uma equipe multidisciplinar.
Encontro com as chefias.

lustracdo 21: Quadro dos Principais Eventos da PAEP (2006 a 2013)
Fonte: Pesquisa, 2013
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6 IDENTIFICACAO E ANALISE DAS APRENDIZAGENS EVIDENCIADAS NA

PRATICA DE ACOMPANHAMENTO DE ESTAGIO PROBATORIO, NO PERIODO
DE 2006 A 2013

Nesta secdo, elaborou-se um quadro, a fim de demonstrar quem séo os TAEs da PAEP
que participaram desse estudo e suas principais colaboragdes. Para, posteriormente, realizar a
identificacdo e andlise das aprendizagens, feitas a partir das seguintes abordagens:

e Asexperiéncias de aprendizagem por meio de situagdes formais e informais;

e o ciclo de aprendizagem de Argyris; Schon (1996)*;

e 0 processo de criagdo do conhecimento;

e 0espaco de memdria e memoria organizacional.

As abordagens foram escolhidas ap0s a definicho da questdo de pesquisa,
considerando que no processo de desenvolvimento do individuo a aprendizagem informal tem
uma elevada importancia, mas necessita da base formal (ELLSTROM, 2001). Também
julgou-se importante verificar sobre a valorizacdo da integracdo dos diferentes conhecimentos
como geradores de novas aprendizagens (NONAKA; TAKEUCHI, 1997), possibilitando os

aprimoramentos na pratica laboral no sentido de qualificar o trabalho.

6.1 AS APRENDIZAGENS DA PRATICA DE ACOMPANHAMENTO DE ESTAGIO
PROBATORIO

A figura a seguir apresenta os TAEs da PAEP que participaram da pesquisa e que, no
periodo de 2006 a 2013 estiveram envolvidos com o desenvolvimento desta pratica na
UFRGS.

A primeira coluna indica o ano de ingresso do TAE na PAEP, a segunda apresenta o
conhecimento formal, o qual equivale ao nivel de formacdo, a terceira traz o conhecimento
tacito definido pelas experiéncias anteriores e vivéncias em outras areas, e a quarta coluna diz
respeito a aprendizagem coletiva, relacionada as atividades realizadas em conjunto e seus
resultados, estes que sdo representados na Ultima coluna como aprendizagem organizacional.

A construcdo da figura representada no quadro 12 foi pensada a partir de considera-se

a importancia de observar os conhecimentos e aprendizagens dos servidores integrantes da

“8Corrente tedrica proveniente principalmente da Psicologia, sua principal contribuicdo sio: compreender como 0s
individuos adultos aprendem, diagnosticar os estilos de aprendizagem individual e sua correlagdo com a aprendizagem
individual e coletiva (KARAWEJCZYK, 2005).
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pratica a fim de identificar a ocorréncia de aprendizagem organizacional. Os dados foram
obtidos a partir das informacdes encontradas tanto nos registros das entrevistas quanto nos
documentos funcionais dos TAEs que participaram da pesquisa e estiveram envolvidos com o
desenvolvimento da PAEP na UFRGS no periodo de 2006 a 2013.



Quadro 12: Sintese dos Diferentes Conhecimentos e Aprendizagens

88

Servidor/ano | Conhecimento formal Conhecimento tacito™ Aprendizagem coletiva Aprendizagem organizacional
Formacio: Vivéncia e experiéncia em RH | Estudo e discussao da lei. Prética do primeiro
EAE1 2006 EnsinogSu- erior de outras instituicdes (publicas e | Compreensdo da necessidade | acompanhamento de EP na
P ' privadas). do acompanhamento. UFRGS.
Reunides, avaliacdes, o .
- I atividades presenciais. Instltu_lga(?) da comissio EP -
Vivéncia e experiéncia em . . Portaria n® 2583/2006.
EAE2 2006 Mestrado. S Obrigatoriedade de compor L - .
psiquiatria na UFPEL. o . | Primeiro formulario de avaliagdo
uma_comissao — Lel N° | ., o estdes objetivas
8.112/90. a Jetivas.
A A . Reunides, relatorios, _Impleme_ntagao _do_ Processo
Vivéncias e experiéncias : . informatizado. Primeiras analises
EAE3 2007 Mestrado. o necessidade de um psicologo | . . .~ .
académicas na UFRGS. - L individuais das avaliagdes no novo
para analise das avaliagdes. .
sistema.
Conhecimento administrativo e Reunides. Novas leituras | Aprimoramento do sistema
o académico: UNISINOS/UFRGS. g o AP i . N
EAE4 2008 | Especializacdo. . . . . quanto a operacionalidade do | informatizado  relacionado  as
Estagio em psicologia hospitalar o
. . processo. avaliagdes.
e saude coletiva.
Reunides, relatorios,
EAES 2010 Mestrado. Vlvgngla e experiéncia elabora_c;ao de dog:umentos. Criacéo de_nO\N/as acoes, registro
administrativa na UFRGS. Necessidade de integrar com | como capacitacéo.
a capacitacdo.

lustracdo 22: Quadro Sintese dos Diferentes Conhecimentos e Aprendizagens
Fonte: Pesquisa 2013

0 conhecimento técito é dificil de ser articulado na linguagem formal, é um tipo de conhecimento mais importante. E o conhecimento pessoal incorporado & experiéncia.
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Tendo identificado a existéncia da aprendizagem organizacional, se analisard como

ocorreram essas experiéncias de Aprendizagem.

6.1.1 Experiéncias de Aprendizagem por meio de Situagdes Formais e Informais

Nesta abordagem, buscou-se identificar processos e préaticas formais e informais de
aprendizagem para andlise posterior sobre as experiéncias vivenciadas nas diferentes
situacOes e sua interacdo no processo de aprendizagem, considerando o que referem Ruas;
Antonello (2003) sobre realcar os diferentes tipos de conhecimento requeridos em situacoes

de trabalho, bem como a diversidade de tipos e niveis de aprendizagem.

Quadro 13: Processos e Praticas Formais e Informais de Aprendizagens

Dimenséo
Processos e praticas Categoria de Analise: dimensao individual
formais e informais de aprendizagens

Experiéncia em situagdes formais:

Determinacdo legal.

Experiéncias anteriores.

Literatura.

Acao de capacitacéo.

Experiéncia em situac@es informais:

/omm 5 Outras universidades.

Colegas mais

antigos !‘Jﬂveld
dades e . >
N ' Conversas com colegas “antigos”.
N > I Reunides informais com colegas da Divisao.
Lite ratura \ / Agdesde
Agiio de ! v Acompanha . . .
Capacitaio  / mento /| Aprendizagem organizacional:
Reunibes : Novas ideias - 1* fase de mudanca -
o Implementacdo da pratica e de acdes.

Novas ideias — 22 fase de mudanca — novas acdes

e avaliacdo objetiva.

Memoria Organizacional:

Geracao de memoria.

llustracdo 23: Quadro dos Processos e Praticas Formais e Informais de Aprendizagens
Fonte: Pesquisa, 2013

Verificou-se que os TAEs envolvidos na pratica, no periodo de 2006 a 2013, durante
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toda a trajetéria de desenvolvimento das atividades e agdes adquiriram conhecimento em

situacOes formais e/ou informais, 0s quais permitiram ter novas ideias sobre aprendizagens,
bem como se identificaram situacOes de formalidade, quanto ao ambiente, quando das
exigéncias legais da avaliagdo para os servidores ingressantes no servi¢o publico, momento
em que ocorreu a implementacdo da pratica de AEP, relacionou-se que esta aprendizagem foi
decorrente da leitura realizada pelo servidor naquela ocasido, decorrentes da formacdo, a qual
permitiu experiéncia anterior em atividades semelhantes.

Na segunda fase também houve demanda da legislacdo para a criacdo da Comissao,
relacionou-se esta aprendizagem consequente dos mesmos fatores mencionados
anteriormente. Esta constatacdo amparou-se na ideia elaborada por Ellstrom (2001) de que a
aprendizagem informal possui grande importancia no processo de desenvolvimento dos
individuos e grupos de trabalho, mas necessita do suporte da aprendizagem formal.

Quanto as aprendizagens ocasionadas em virtude das situacdes informais, embora os
sujeitos de pesquisa ndo fagcam tais associacdes, verificaram-se experiéncias realizadas na
informalidade, exemplo disso aparece em alguns depoimentos, quanto as conversas e contatos
com colegas de outras instituicbes para saber detalhes sobre o desenvolvimento desta
atividade enquanto exigéncias legais, e também quando relatado sobre reunides e conversas
informais com servidores mais antigos, a fim de saber a respeito do histérico da préatica. Outro
exemplo aparece nas acdes no formato de cursos presenciais (situacdo formal), durante o
periodo destinado ao intervalo (situacdo informal), ha uma interacdo que proporciona debates
e reflexdes.

Observou-se essa situagdo por ocasido da participacdo de acdo Capacitacdo para
Ingressantes no ano de 2013. Entende-se que, no periodo de 2006 a 2013, no ambiente
organizacional desta pratica, houve aprendizagens produzidas tanto na formalidade quanto na
informalidade, estas se apresentaram como resultado dos testemunhos e relatos relativos a um
periodo (HALBWACHS, 2006), identificadas nas falas, nos relatérios, nas avaliagdes, na
regulamentacdo e nas portarias. Outro exemplo pode ser observado na fala: “EAE5: Acho que
a propria Divisdo colabora quando a gente esta fazendo uma acao, contribuindo com alguma
sugestdo ou ideia”.

Ao identificar essas experiéncias de aprendizagem, também se analisa quanto as
possibilidades de fazer outras “leituras” sobre a realidade organizacional, na ordem da

promocdo e producdo de um novo conhecimento, ou seja, a AO e MO.
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6.1.2 Ciclo de Aprendizagens

Segundo a abordagem de Argyris; Schon (1996), a aprendizagem organizacional esta
relacionada a solugdo de problemas no contexto da organizacdo. Tendo sido aplicado o
modelo proposto por estes autores na pratica de AEP, a fim de verificar se a constatacdo dos

erros possibilitou outras aprendizagens.

Ciclo de Aprendizagens

Principios Insights Regras Atuagédo Resultados

1° Ciclo

2% ciclo
3°ciclo

lustracdo 24: Ciclo de Aprendizagens
Fonte: Pesquisa, 2013

Ao referir-se ao 1° Ciclo, fala-se quanto a aprendizagem instrumental, a qual acarreta
mudancas nas estratégias de acdo ou nas suas premissas, sem alterar a teoria aplicada da
organizacgdo. Parte-se do processo de questionamento, para que se detectem os erros a fim de
corrigi-los, agindo dentro dos sistemas de valores e padrGes organizacionais existentes
(objetivos, metas, politicas, regras, etc.).

Em 2006, verifica-se essa aprendizagem quando, a partir da determinacéo legal, criou-
se a prética e a comissdo de EP; nesse momento, foi detectado o erro quanto a exigéncia legal
ndo cumprida. Com relacdo a essa mesma fase, como se viu anteriormente, este primeiro
periodo da pratica entre os anos de 2006 a 2007, contou com dois momentos, o primeiro foi
interrompido com a saida da Unica servidora responsavel pela PAEP, aqui houve uma ruptura
no processo de aprendizagem, possibilitando um questionamento quanto ao tratar com
questdes subjetivas, entendendo como um erro, conforme o modelo ciclo (simples) proposto
por Argyris; Schon (1996); foram entdo substituidos os formularios de preenchimento da
avaliacdo, do modelo descritivo pelo objetivo. Desta maneira, foram realizados ajustes sobre
situaces indesejadas (ARGYRIS; SCHON, 1996).

Outra aprendizagem foi a corregdo quanto a inexisténcia da formacdo da comisséo de

EP, que também foi implementada. Identificou-se essa aprendizagem nas seguintes falas dos
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servidores da EAEP: “EAE4: a gente foi precisando criar critérios”; “EAEL: S&o mudangas

necessarias, a equipe se apropriou bem das demandas”.

Demonstram-se tais aprendizagens a seguir:

Quadro 14: Aprendizagens do 1° Ciclo

Regra Atuacao Resultado (insights)
Lei n° 8.112/90 — | Identificada a ndo existéncia — | Instituida a comissdo (portaria)
art. 20 2006. n. 2583 de 13set2006
Instrumento de | Identificada a dificuldade de tratar ,::/I;e“r:ggg no d;ormularljgstacéi
Avaliacao com questdes subjetivas. 640, a

subjetivas para objetivas.

] o Aumento do ndimero de servidores
Operacionalizagéo

a serem avaliados por uma equipe | Processo operacional
do processo de reduzida para operacionalizar o | informatizado
avaliagao P P '

processo.

Aprimoramento do
processo
informatizado

Necessidade de melhorias na

) A Melhorias no sistema.
informatizacao.

lustracdo 25: Quadro das Aprendizagens do 1° Ciclo
Fonte: Pesquisa 2013

Quanto a aprendizagem de ciclo duplo, esta consiste na aprendizagem que resulta em
mudancas nos valores da teoria aplicada da organizacdo, bem como nas suas estratégias e
pressupostos. Diferente do aprendizado de ciclo simples, o aprendizado de dois ciclos inclui
suas estratégias, valores, percepcGes do seu ambiente e compreensdo de suas proprias
competéncias, este ciclo procura ocasionar questionamentos quanto as premissas e normas de
uma organizacdo a fim de que possa ocorrer a reformulacdo do problema.

De 2008 a 2013, verificaram-se evidéncias da aplicacdo da aprendizagem com base no
modelo de ciclo duplo, estas foram visualizadas nas implementacbes das acbes de
acompanhamento, pois as exigéncias legais sdo relativas somente as avaliacfes, portanto o
que diz respeito as acGes de acompanhamento sdo resultado de questionamentos gquanto as
normas e exigéncias da organizacao.

Dentro desses mesmos moldes, o processo de avaliacdo passou a ser pedagdgico, foi
constituida uma equipe de trabalho iniciada pela soma da comissdo com as psicologas da
pratica, e mais tarde, agregaram-se outros profissionais, que deram inicio a um trabalho
multidisciplinar, somando outras competéncias.

Visualizam-se as aprendizagens de ciclo duplo na sintese a seguir:
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Quadro 15: Aprendizagens do Ciclo Duplo

Regra Atuacéo Resultado Insights
Lei n°® 8112/90 — | Identificam-se Avaliacéo Avaliacdo como processo
fatores de | necessidades  além pedagdgico que inclui a
avaliacdo das exigidas. autoavaliacao.
Instrumento  de | Necessidade de | Acompanhamento. | Acbes  de Integracao
Avaliacéo atuacdo junto ao Acompanhamento.
servidor em AEP.
Exigéncia legal | Necessidade de | Comisséo + | Constituicdo de EAEP.
da Comissdo EP | aprendizado coletivo. | psicologos.
Necessidade de | Necessidade de | Maior espectro de | Criacdo da equipe
Qualificar a PEB | agregar mais | atuacéo. multidisciplinar.
competéncias.

lustracdo 26: Quadro das Aprendizagens do Ciclo Duplo
Fonte: Pesquisa, 2013

N&o se realizou a analise do terceiro ciclo por se considerar que este envolve a
mudanca de modelos mentais coletivos dos principais gestores da organizacgdo, 0s quais ndo

foram objeto deste estudo.

6.1.3 Criacdo do Conhecimento

A analise foi realizada com base na teoria da criacdo do conhecimento organizacional
proposto por Nonaka; Takeuchi (1997) referindo que as organizacbes podem criar novos
conhecimentos a partir do processamento de informacdes externas bem como das informacdes
contidas no ambiente interno, ancorado no pressuposto critico de que o conhecimento humano
é criado e expandido através da interacdo social entre o conhecimento tacito e o conhecimento
explicito.

Verificou-se que durante o periodo de 2006 a 2013 foram criadas acGes para o

I°° assim,

acompanhamento do EP, entendendo-se estas como resultado do capital intelectua
baseou-se na visdo epistemoldgica apresentada por Nonaka; Takeuchi (1997) quanto a este
processo, que ocorre em quatro modos de conversdao do conhecimento:

e asocializacdo;

e aexternalizacdo;

e acombinacao;

e ainternalizacao.

% O capital intelectual constitui a matéria intelectual utilizada para gerar riqueza, que é o produto do
conhecimento (SANTOS, 2014).
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A criacdo do conhecimento organizacional, segundo Nonaka; Takeuchi (1997),

alimenta a inovacdo, e o conhecimento é criado dentro da organizacdo sob a forma de
produtos, servigcos e sistemas, neste caso, entenderam-se as acOes de acompanhamento da
pratica de EP como os produtos criados a partir do conhecimento da PAEP.

Na socializacdo, verificou-se que as experiéncias e conhecimentos foram
compartilhados pelos TAEs nas reunides para pensar novas elaboracdes para a prética,
observou-se a interagdo dos servidores relacionados as préticas que, de alguma forma
estimulados, compartilharam suas experiéncias, ideias, percepcdes para a construcdo das
atividades seguintes, convertendo o0s conhecimentos tacitos diretamente de outros

conhecimentos tacitos. Verifica-se na fala a seguir,

EAES5: Muitas vezes a gente para, para pensar e alguém tem uma ideia e diz assim:
isso ja se fez algo parecido...a gente repensa e se remete ao que ja foi feito para
pensar em melhorar, ou mudar ou retomar algo que em alguma ocasido foi
interessante ter feito.

Identificou-se que os conhecimentos tacitos estdo representados pelos TAEs antigos e
novos (quadro de servidores) que, diante de diferentes experiéncias pessoais e profissionais,
socializaram, permitindo gerar um novo conhecimento.

Isto estd representado nas mudancas observadas nesta fala: “EAES: [...] de todas as
nossas reunides, as nossas sugestdes foram levadas adiante através dos formatos das
capacitagdes”. Verifica-se que, das cinco acles oferecidas, no periodo de 2006 a 2013, quatro
sofreram alteracGes, corroborando o modelo de Nonaka; Takeuchi (1997), no qual as ideias
inovadoras e 0s insights sao realizados pelos individuos, num processo de socializacdo do
conhecimento, sendo compartilnados pelos demais niveis, gerando significados e acOes
comuns.

Na externalizacdo, identificou-se esta como sendo uma importante fase dentro do
processo de conversdo do conhecimento, pois ao realizarem novos planejamentos, pensaram e
criaram conceitos novos e explicitos, a partir do conhecimento tacito. Neste estudo,
identificou-se este momento como a etapa de pensar e desenvolver as acdes, ou seja, de
colocar no papel. Verifica-se como exemplo a acéo iniciada em 2008 como formacdo geral
para ingressantes, verificou-se que os aperfeicoamentos se deram tanto no programa como nos
objetivos.

Na combinacdo, deu-se a conversdo do conhecimento explicito em conhecimento

explicito. Um exemplo disso € quando da realizacdo da acao, oferecida aos servidores em EP.
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Neste momento, ocorre a troca de conhecimentos, entre os servidores promotores da acdo e 0s

servidores participantes, encontro que vai gerar 0 resultado da acdo. Neste caso, 0S
conhecimentos explicitos sdo demonstrados pela troca durante a realizacdo da acdo, gerando
relatérios e avaliacdo da atividade, os quais podem trazer outras interpretaces, ou seja, a
combinagéo pode gerar um novo conhecimento. Pode-se entender como exemplo o fato de em
2006 ser oferecida a acdo Encontro de Estagio Probatério para os ingressantes; a partir de
2008, surgiram outras propostas, inclusive destinadas as chefias.

A internalizacdo ocorreu da conversdo do conhecimento explicito em conhecimento
tacito. Criado através da interpretacdo dos conhecimentos explicitos que estdo em manuais,
livros, normas, comunicados e diversos tipos de documentos que estdo na organizagdo. Esta
etapa foi identificada como fase posterior a aplicacdo das primeiras acles de
acompanhamento, as quais deram subsidios para o desenvolvimento de novas metodologias
incluindo producdo de materiais como folders informativos, apresentacfes com orientacdes
com base nas legislagdes, um link no site da UFRGS com perguntas frequentes. Sendo esse
novo conhecimento disponibilizado, influenciando diretamente a cultura do individuo
receptor, podendo modificar seu comportamento profissional e até mesmo pessoal. Momento
em que é adquirido um novo conhecimento, sendo este disponibilizado para todos da
organizacgdo, podendo outros individuos ampliar ou reformular o seu conhecimento tacito, ou
seja, passam a internaliza-los.

Ao se trazer esta fase para fins de analise, verificou-se que posterior a acdo, com
relacdo a internalizar a partir do conhecimento explicito parece que ainda ha uma lacuna, ndo
identificando relatorios que permitissem momentos de discussdo sobre algumas das acdes ja
realizadas como produto gerado a partir da criacdo do conhecimento. Outra observacéo
quanto a internalizacdo foi verificada nos relatos das entrevistas com o grupo dos TAEs que
estiveram em EP no decorrer do periodo de 2006 a 2013.

Verificou-se que entendem que a pratica esteja enderecada aos servidores que
apresentam dificuldade durante esse periodo, havendo pouca compreensdo quanto a relacédo
da avaliacdo e acompanhamento ser pensado para todos os TAES na condicédo de EP.

Representa-se, abaixo, o entendimento dos TAEs relacionado as memorias sobre a

PAEP em diferentes periodos.
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Quadro 16: Memorias sobre a PAEP

Servidores Ingressantes

Cargos e Locais de Periodo de Egtégio N Mem()rig s_,obre a
- Probatdrio Préatica de Estagio Probatorio
Exercicio
SAE1L
Bibliotecario- Término em 2006 — 2 | N&o teve muito contato com a PROGESP
Documentalista anos. — era tudo tranquilo.
Instituto de Psicologia
SAE2 Perfodo de transico Teve sérios problemas, mas ndo procurou
Assistente em a PROGESP.

do EP de 2 para 3

Administragédo Relaciona o EP com a avaliacdo. Apdés a

Faculdade de Arquitetura anos. avaliacdo, ndo havia nenhum retorno.
SAE3 Ingresso em 2009 —

Técnico em Tecnologia | término em 2013. Ingresso tranquilo.

da Informacéo Viveu periodos N4o liga a prética a Divisdo responsavel.
Escola de Engenharia distintos de estéagios.

SAE_A' . Ingresso tranquilo. Percebe diferenca.
Analista de Tecnologia | |ngresso em 2013. Considera a troca de experiéncias. O

da Informacéo Viveu periodos principal problema de quem esta

Centro de Processamento | gistintos de estagios. | ingressando é ndo poder falar, por isso
de Dados. considera o momento da troca essencial.

lustracdo 27: Quadro Memdrias sobre a PAEP
Fonte: Pesquisa, 2013

Demonstram-se algumas falas que comprovam a constatacdo: “SAE2: Eu ndo procurei
ajuda na PROGESP porque era uma coisa que eu tinha que resolver...”; “SAEL: Eu ndo tive
contato com a PROGESP... me senti acolhida desde o inicio...nd0 teve necessidade...”;
“SAE3: ndo lembro dos contatos”.

Embora tendo se verificado que houve um processo interativo e laborioso entre os
TAEs envolvidos na pratica de AEP, que se deu por meio dos conhecimentos tacitos e
explicitos, que originaram e promoveram novos conhecimentos na organizacgdo, representados
pelas acbes de capacitacBes, interatividade intensa interna e externa que permitiu
aprendizagem. Mas entende-se a necessidade de um olhar especial para as falas dos
entrevistados SAE1, SAE2, SAE3 relacionadas as memorias sobre a pratica de estagio
probatdrio. Com base os estudos de Argyris; Schén (1996), parte-se do pressuposto de que a
aprendizagem organizacional ¢ uma aprendizagem coletiva, cujo objetivo é aumentar a

competéncia coletiva da organizacéo.

6.1.4 Espacos de Memdria e Memoria Organizacional

Ao pensar-se na PAEP como um espago de memoria, pensou-se na concepcdo de Tuan
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(1983) em que a amplitude da experiéncia ou conhecimento pode ser direta e intima, ou ainda

direta e conceitual, mediada por simbolos.

Verificou-se na PAEP que determinadas agBes se utilizam de imagens e video
institucional como material para propor a realizagdo dos trabalhos desencadeando as
discussbes sobre as aprendizagens. ldentificaram-se vestigios e marcas nos relatorios e
matérias destas acOes, que se encontram arquivados na DIMA/PROGESP, e também nos
depoimentos e testemunhos encontrados nas memorias dos TAEs envolvidos na pesquisa,
considerando Halbwachs (2006) ao falar de uma memdria como um trabalho de reconstrucao
do passado de um narrador, desta maneira consideraram-se estes achados nos espagos de
memoria da pratica com a finalidade de relaciona-los aos conhecimentos e aprendizagens que
atribuiram significados importantes quanto a memaria organizacional desse estudo.

Na andlise feita com os servidores integrantes da PAEP, no periodo de 2006 a 2013,
verificou-se que houve um processo interativo, embora identifique-se algumas questdes que
demonstram que, ao iniciarem suas atividades na pratica estudada, ndo tinham conhecimento
e nem expericéncia relacionados ao EP, especificamente nas IFES. Pode-se verificar tal fato

nas falas:

EAEL: Quando cheguei na UFRGS, j& havia discussdo sobre o acompanhamento,
mas ndo tinha sido institucionalizado.

EAES5: N&o sabia muita coisa sobre o EP, s6 sabia o basico.

EAE3: A primeira tarefa na verdade que me foi delegada mais precisamente foi
acompanhar o estagio probatério... eu era a Unica psicéloga do setor naquele
momento...eu obviamente estava em estagio probatério....

EAES5: Quando eu ingressei na CEP...ndo tinha nenhum conhecimento em relagéo ao
tema....

Considerou-se que a aprendizagem também se deu a partir de estudos e

compartilhamentos de conhecimentos no grupo. Confirma-se isso na fala do TAE:

EAE4: Quando eu ingressei, eu busquei livro de psicologia organizacional para me
situar que lugar era esse, mas eu acho que para além dessa minha busca mais
conceitual, eu acho que a equipe me ajudou muito nesse processo de aprender....

Assim sendo, verificou-se que, no periodo de 2006 a 2013, enquanto a EEP se
formava, construindo e desenvolvendo a PAEP, houve preocupacdo quanto a realizar
aprendizagens, no sentido de aprimoramentos e outras criagdes, ndo ocorrendo reflexdes
quanto a necessidade de MO, uma vez que todos tiveram que recorrer ao “Como fazer o
trabalho?”. Ndo houve a percepcdo quanto ao ocorrido em 2006, na primeira etapa, onde se

identificam dificuldades relativas a falta de registros, em funcdo da saida de um servidor da
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PAEP, que tinha experiéncia, desde o inicio, sobre o processo e, pelos poucos registros

realizados durante a sua permanéncia na PAEP, como atas, documentos e registros de
reunides relativos ao episodio.

No entendimento de Concklin (2006), a memoria organizacional é encontrada nos
registros das organizacGes, personificada no conjunto de documentos e artefatos. “EAE2: A
gente buscava conteddos muito subsidiados pela legislacdo, pelo que tinha, pelo que se
conhecia de outras Universidades...”.

Esta fala demonstra que foi preciso buscar MO em outras instituigdes, a fim de obter
conhecimentos. Dessa maneira, entendeu-se que se houvesse MO desta pratica estas
memorias poderiam ter auxiliado sobre maneira nas aprendizagens e no desenvolvimento das
atividades, dando continuidade e ajudando no aprimoramento das acdes. Para Fiates; Fiates
(2005), ao compartilhar o aprendizado e as experiéncias armazenadas em projetos (atividades)
ja realizados, permite-se a construcdo de outros em menor tempo e melhor qualidade.

Na fala EAE2, verifica-se a preocupac¢do com a busca pela MO, relacionada aos
registros e formalidades que pudessem existir na organizacao, ou fora dela. Ao mesmo tempo
ndo se identifica o entendimento quanto a importancia disso, conforme o entendimento de
O’'Toole (1999 apud ALMEIDA, 2006, p. 87) “A memoria organizacional diz respeito a
“como” e a “de que” as organizacdes lembram: dados, informagdes e conhecimento sdo
retidos pela organizacéo [...] e podem ser acessados pelos individuos”.

Nos ultimos anos, especificamente nos anos de 2012 e 2013, estes foram marcados por
agregar novos servidores na PAEP, verificando-se uma maior preocupacdo quanto a MO;
observou-se 0 comeco de um trabalho que buscava registrar as alteragdes e mudancgas sobre a
pratica, estando alguns documentos ainda em construcdo, portanto inacabado e dispersos
como, por exemplo a nova regulamentacdo do EP, relatorios e registros das acdes de

acompanhamento de EP. Conforme fala:

“EAE3 - Hoje, especialmente, a gente tem um desafio grande que é atualizar a
regulamentacdo do EP legitimando os processos que a gente foi desenvolvendo e
que ainda ndo estdo contemplados na regulamentacdo que estd em vigor e também
para fundamentar essas mudangas.”

Nesse contexto a pesquisadora considerou que a PAEP deu inicio a importantes
registros que servirdo como MO da pratica estudada.
O espaco de memoria da pratica permitiu encontrar vestigios nos depoimentos

realizados nas entrevistas com os servidores que estiveram em EP, no periodo de 2006 a 2013,
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na observacdo realizada na atividade de campo com os servidores em EP na época da

investigacdo, que demonstram a preocupac¢do quanto & MO, principalmente com relagdo ao
atual momento vivido em que ¢ verificada a falta de registros sobre os processos de trabalho
na UFRGS.

Eles ndo estdo escritos e sdo de conhecimento apenas de poucas pessoas, este fato
dificulta o trabalho de quem esta chegando na Universidade, até pelo fato de muitos
servidores estarem em processo de aposentadoria e o conhecimento de muitos
trabalhos esta registrado apenas na cabega desses técnicos (UFRGS, 2013).

Os processos de trabalho ndo estdo escritos e séo de conhecimento apenas de poucas
pessoas (UFRGS, 2013 — RELATORIO DIMA).

Desta forma identificou-se novamente a importancia da MO relativa aos
conhecimentos tacitos, resultantes da experiéncia no trabalho por parte dos servidores antigos,
0S quais ndo possuem registros, dificultando a aprendizagem com os ingressantes. Verificou-
se que as acOes de AEP, como espaco de memoria, tém expressado sobre a necessidade e
preocupacao quanto & memaria na organizagao.

Este topico procurou identificar e analisar nas agdes de acompanhamento do EP como
tem sido percebida a MO no desenvolvimento de novas aprendizagens. Esta secdo tambem
permitiu verificar o espaco de memdria da PAEP contribuindo significativamente para este
estudo, pois foi por meio deste espaco que se verificaram as experiéncias de aprendizagens
dos TAEs, e que se pode analisar os diferentes conhecimentos a partir das abordagens que
foram propostas. As mesmas que possibilitaram verificar a interacdo entre os diversos niveis
de conhecimento dos TAEs da PAEP, os erros e acertos no processo de trabalho da prética,
que foram sinalizados a partir de possiveis falhas tanto no processo de avaliagdo como nas
acOes de acompanhamento, traduzindo-se em possibilidades de novas aprendizagens.

Este espaco de memoria estudado oportunizou encontrar nas abstra¢es dos TAES, que
fazem acontecer a pratica, bem como daqueles que se beneficiam dela, as aprendizagens
decorrentes dos diferentes conhecimentos.

Nos anos de 2006 a 2007, a principal memdria observada se refere as dificuldades na
realizacdo das atividades com colegas antigos; havia solicitacdo de cursos para 0s antigos,
com a finalidade de proporcionar o entendimento do processo de mudanca. Verificou-se nesse
periodo que a demanda ndo foi atendida.

Em 2008, a memdria indica dificuldades quanto aos processos de trabalho que nédo

estdo escritos, sendo de conhecimento de poucos, 0 depoimento ressalta a importancia de
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registrar conhecimentos que estdo na cabeca s6 de alguns servidores antigos. Identifica-se

que neste periodo ocorreu uma a¢do abordando a estrutura e o funcionamento da organizacao.

Em 2009, observou-se alguma dificuldade com relacdo a falta de dialogo devido as
diferentes visbes geracionais, quando das solicitacbes de acdo de integracdo para docentes,
quando no papel de chefias, e relato sobre a necessidade de um tutor para acompanhar 0s
primeiros momentos do ingresso.

Em 2013, verificam-se novamente dificuldades relacionadas aos diferentes
conhecimentos entre TAES.

A este quadro, relaciona-se uma memdria bem recente, fazem parte desse grupo
servidores que ainda ndo completaram seu primeiro ano de EP. Esta analise se presta para
identificar 0 que marcou nos primeiros momentos de aprendizagem dos servidores
ingressantes na UFRGS. Primeiramente, verifica-se que, dentre as ocorréncias iniciais,
continuam ocorrendo dificuldades entre os antigos e novos servidores. Mesmo 0s que
consideram a aprendizagem inicial tranquila, acreditam na importancia de investir em
capacitacdes e qualificagdes também para os antigos.

Identificou-se a existéncia de conhecimentos tacitos por parte dos servidores antigos,
os quais dificultam a aprendizagem com os ingressantes, pelo fato de ndo haver o registro de
certos processos de trabalho. E, por Gltimo, o quadro apresenta que existe uma dificuldade de
didlogo entre os antigos e novos, marcada pela diferenca de conhecimentos, interferindo
diretamente na aprendizagem organizacional. Este topico apresenta elementos ligados a acGes
de capacitacdo que se relacionam diretamente com a Préatica de Acompanhamento de Estagio
Probatorio, traz informacdes de peso para que possam ser pensadas e transformadas em novas
aprendizagens. Identifica-se também a demanda por novos aprendizados que contribuam para
suas praticas profissionais.

A PAEP, naquele ambiente organizacional, pode ter contribuido para a Gestdo de
Pessoas da UFRGS, ao demonstrar que as experiéncias de aprendizagem por meio de
situacbes formais e informais possibilitaram interacdo entre os diversos niveis de
conhecimento. ldentificou-se, com base no ciclo de aprendizagem, correcBes na pratica,
sinalizadas a partir de possiveis falhas tanto no processo de avaliacdo como nas acdes de
acompanhamento, estas se traduziram em possibilidades de melhorias para o melhor
atendimento das demandas decorrentes da préatica. Estas possibilitaram novas aprendizagens,
gerando novas criacBes do conhecimento, evidenciadas pela interacdo dos conhecimentos dos
TAEs.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

“[...] veremos que todo saber é fundamentalmente uma experiéncia, e
a experiéncia é pessoal, baseada em milhdes de referenciais, é
irrepetivel. Assim o saber é um sabor”

(GUARECHI, 1992).

Ao finalizar-se uma dissertacdo espera-se ter encontrado respostas que possam ajudar
no entendimento quanto ao tema. Desta forma, retoma-se a questdo inicial quanto a
constatacdo sobre a dificuldade dos servidores técnico-administrativos da UFRGS, mediante a
renovacdo do quadro funcional, em realizar suas préticas de trabalho diante de saberes e
conhecimentos diferentes. Fato que desencadeou o interesse pelo tema aprendizagem, como
questdo central deste estudo.

O tema esta inserido na linha de pesquisa Memoria e Gestdo Cultural e permitiu a
realizacdo de um estudo acerca da Pratica de Acompanhamento do Estagio Probatdrio dos
TAEs da UFRGS.

Ao iniciar o estudo, houve a percepcdo de que a caminhada seria simples,
principalmente ao considerar a vivéncia da pesquisadora na organizacdo e sua relagdo com o
assunto escolhido, porém surgiram as teorias e a necessidade de realizar muitas leituras e
interpretacdes a fim de buscar embasamentos para a realizacdo das reflexdes, e avancar no
sentido de encontrar os resultados desejados, fatores que exigiram uma maior dedicacdo ao
desenvolvimento do trabalho de pesquisa.

No papel de pesquisadora, ao aproximar-se da pratica a ser estudada, ocorreu a
oportunidade para uma nova leitura sobre a tematica escolhida, possibilitando analises mais
aprofundadas, sempre auxiliadas pelos referenciais tedricos levantados, considerados
adequados.

Quanto aos referenciais teoricos, vale ressaltar sobre a base epistemoldgica de espaco
de memdria; embora a escassez de literatura, o material encontrado promoveu na pesquisa um
olhar mais investigativo quanto ao que é abstrato e imaterial, um olhar a mais, atento na busca
dos fatos, evidenciando os diferentes conhecimentos, saberes e aprendizagens produzidos na
PAEP. Desta forma, considera-se que os resultados apresentados nesse estudo de caso sao
indicios de que possa estar ocorrendo formas semelhantes em outras préaticas laborais da
UFRGS

Assim sendo, fez-se uma visita aos vestigios, as pequenas marcas, as sutilezas
gravadas nas entrevistas e até mesmo aos pequenos detalhes encontrados nas entrelinhas de

alguns documentos e depoimentos que acrescentaram no detalhamento da pesquisa. Dessa
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maneira, compreendeu-se a PAEP como um espaco das memdrias ocorridas no periodo do

ano de 2006 a 2013, proporcionando a realizacdo deste estudo empirico sobre as experiéncias
de aprendizagem numa IFES.

Nesse contexto, estabeleceu-se como tema central deste estudo a aprendizagem
organizacional, relacionado a renovacao do quadro funcional de uma IFES localizada no sul
do Brasil, considerando as dificuldades nas praticas laborais, decorrentes dos diferentes
conhecimentos. Também foi levada em consideracdo a importancia dos diferentes saberes na
construcdo do novo conhecimento, oportunizando a melhoria da qualidade dos servigos
prestados no setor publico.

Para nortear este estudo, orientou-se principalmente por abordagens que fossem
capazes de evidenciar as aprendizagens individuais e coletivas, bem como o0 novo
conhecimento. Considerou-se Antonello (2005), ao dizer que o tema sobre aprendizagem
organizacional implica procurar compreender como as pessoas, individual e coletivamente,
decidem e agem ao se defrontarem com os desafios cotidianos que se impdem em suas
atividades de trabalho.

Dessa maneira, perseguiu-se 0 objetivo, explorando-se as pesquisas documentais, as
entrevistas e atividade de campo, para entdo coletar os dados e descrever detalhadamente a
PAEP, do periodo de 2006 a 2013. Os conteudos coletados proporcionaram identificar e
analisar as aprendizagens deste estudo de caso. Para Minayo (2012), buscam-se os conteddos
manifestos, a fim de ultrapassar aquilo que foi além do expressado.

A identificacdo e analise das aprendizagens na PAEP foram realizadas com base em
quatro abordagens: a primeira se relaciona com a aprendizagem realizada nos ambientes
formais e informais, identificou-se na trajetéria da pratica a ocorréncia pela busca do
conhecimento nas leis, documentacdes, informativos caracterizando a formalidade. Verificou-
se que o conhecimento também foi decorrente de conversas casuais com colegas mais antigos,
de trocas realizadas em outras instituicdes, ou seja, na informalidade, ainda pouco
reconhecida como ambiente de aprendizagem pelos TAEs da PAEP.

A pesquisadora considera Antonello (2005), ao afirmar sobre os membros de uma
organizacdo que, a0 Sse comunicarem entre si passam a assimilar valores, normas e
procedimentos entre outros, tanto na primeira socializacdo organizacional quanto durante a
comunicacdo formal ou informal no trabalho. Desta forma, torna-se importante tal
reconhecimento a fim de identificar novas possibilidades, no intuito de torna-los espacos
sistémicos para compartilhamento.

Também se identificaram as aprendizagens da pratica com sustentacdo no ciclo de



103
aprendizagens, verificou-se que os erros possibilitaram aprendizagens na PAEP de 1° e 2°

ciclo (ARGYRIS; SCHON, 1996); estes ciclos ocorreram na medida em que as agdes foram
planejadas e implementadas. Nao se evoluiu para o nivel mais avancado, o 3° ciclo, ao considerar-
se que dentro da hierarquia organizacional ndo houve a possibilidade de mudangas mais
expressivas, uma vez que este se relaciona com a mudanca de modelos mentais coletivos dos
principais gestores da organizagéo.

A terceira forma andlise foi atrelada a criacdo do conhecimento, identificando-se o
novo conhecimento quando do desenvolvimento das acfes de acompanhamento de Estéagio
Probatério. Verificou-se quanto a dimensdo epistemoldgica, a ocorréncia da conversdo do
conhecimento técito para conhecimento explicito. Entendeu-se que a criagdo das acbes (0
produto) se deu ao ocorrer 0s quatro modos de conversdo: a socializacdo, a externalizacao,
combinagdo e internalizacdo (NONAKA; TAKEUCHI, 1997), promovendo a realizagdo do
conhecimento na dimens&o ontoldgica, e entendendo que estes ndo sdo independentes entre si.

Quanto ao espago de MO, entendeu-se como um aspecto pouco discernido pela EAEP,
ndo foram encontrados registros que demonstrassem grandes preocupacfes quanto a
importancia da realizacdo da memoria das acdes de acompanhamento da pratica, embora
tenha se verificado um empenho mais voltado para o zelo com as informag6es dos registros
das avaliagdes em si. Verificando-se que falta a compreenséo sobre a memaria organizacional
(MO) como aquela que capacita uma organizacdo a preservar, recuperar e utilizar suas
experiéncias (informacéo sobre sucessos e falhas ocorridos no passado) para aprender com
sua propria histéria, ou seja, contribui para o aperfeicoamento da gestdo (KARAWEJCZYK,
2013).

Tendo sido identificadas as aprendizagens e realizadas as andlises deste estudo,
acredita-se ter atingindo 0s objetivos propostos nesta pesquisa. Entendendo-se que a
indagacdo quanto a questdo de pesquisa necessita de outros estudos para que se possa dar uma
resposta mais assertiva. Assim sendo, aproveitou-se do estudo empirico realizado, o qual
permitiu outras reflexbes sobre a problematica da ordem dos diferentes conhecimentos,
julgando-se relevante relaciona-los. Primeiro, verificou-se na trajetéria da PAEP uma relacéo
direta com a criacdo do conhecimento, ao considerar-se que a finalidade do EP é uma
exigéncia legal, quanto a formalizacdo da avaliacdo; a partir dai, entendeu-se que todas as
acOes desenvolvidas no acompanhamento foram construidas para além desta avaliagéo.

Foram pensadas e desenvolvidas a partir da interacdo e compartilhamento dos

conhecimentos dos TAEs antigos e novos, uma vez que na medida em que ocorriam 0S
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ingressos de novos integrantes na pratica, chegavam novos conhecimentos que eram

agregados, ajudando na construcao da prética.

Constatou-se uma forte relagdo de comprometimento com a pratica, o que possibilitou
a descoberta de novos conhecimentos ao longo do periodo estudado. Nesse contexto,
comprovou-se a importancia do trabalho em equipe, a interdisciplinaridade identificada nas
diferentes &reas, podendo contribuir para a solucdo de problemas com suas diferentes
experiéncias de problemas ja vividos e das resolucGes encontradas e principalmente o
compartilhamento dos diferentes saberes.

Na sequéncia, identificaram-se os diferentes conhecimentos dos servidores TAES
envolvidos na pratica, os quais comprovaram qualificacbes de niveis semelhantes, embora
suas experiéncias e conhecimentos fossem diversos, fato que ndo impediu que a PAEP fosse
implementada, aprimorada e consolidada. Havendo assim a compreensdo que a AO ocorre em
ambientes de interacdo, pelos processos de educacdo e experiéncia (KOLB; RUBIN;
MCcINTYRE, 1990). Assinalando a importancia da equipe com relagdo ao compartilhamento
dos conhecimentos.

Esses achados permitiram considerar-se a quebra de paradigmas ao se relacionar com
a questdo sobre a dificuldade de construir as praticas de trabalho diante dos diferentes
conhecimentos. Por esta razdo, buscou-se ampliar a andlise, investigando fatos que
contribuissem com a pesquisa.

Verificou-se, entdo parece, que o estudo de caso foi realizado em uma Instituicdo que
tem uma area territorial de 22.003.149 kmz2, alguns campus, uma diversidade de setores com
muitas equipes de trabalho, o que levou a pesquisadora a pensar que se as organizacoes
aprendem de forma diferente, entdo parecem existir fortes evidéncias de que diferencas
relativas ao contexto, pessoas, grupos, setor e local de atuacdo se mostrem como
condicionantes, exercendo impacto sobre a vivéncia de aprendizagem de cada organizacdo.
(LOYOLA; BASTOS, 2003).

Nesse sentido, o resultado encontrado neste estudo de caso da PAEP podera ter
apresentado uma realidade diferente de outras préticas laborais existentes na UFRGS. Desta
forma, sinaliza-se que futuras investigacGes possam utilizar amostras mais amplas como, por
exemplo, realizar o estudo de praticas localizadas em diferentes unidades da Instituicao, tendo
dessa maneira a possibilidade de uma maior abrangéncia, gerando um resultado com maiores
chances de acerto.

Além destes achados ja mencionados, identificaram-se outros que talvez possam

enriquecer a PAEP na UFRGS, desta maneira sugere-se que a EEP avalie quanto aos
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servidores que integram a PAEP, considerou-se que alguns membros que compdem esta

pratica se encontram em EP; sugere-se refletir quanto ao envolvimento dos mesmos com
EAEP, uma vez que esta condigdo impossibilita os mesmos de compartilharem o periodo de
adaptacdo com o0s seus pares. Desta maneira, propde-se que integrem esta pratica 0s
servidores que ja tenham alcancado a estabilidade, portanto ja passado pelo EP. E importante
dizer que tal sugestéo ndo se deve ao fato dos seus diferentes conhecimentos, mas sim devido
a importancia desses TAES vivenciarem este periodo.

Ainda com relacdo a composicdo da equipe, verificou-se a importancia da inclusdo de
um TAE do cargo de pedagogo, a fim de pensar as acdes de acompanhamento, bem como o
instrumento de avaliagéo, os fatores avaliados, as mencGes e pontuacOes. Tal necessidade foi
verificada ao entender que a pratica tem avangado em aprendizagens voltadas para as acdes de
acompanhamento ndo conseguindo avancar no aprendizado quanto a avaliacdo em si. Tendo
em vista 0 plano de carreira dos cargos técnico-administrativos em educacao onde consta na
descricdo do cargo de pedagogo atividades que permitiriam atender tal necessidade (UFRGS,
2013).

Propde-se também que haja um investimento relacionado a todos os registros das
aprendizagens da pratica, permitindo a MO, no sentido de auxiliar no enfrentamento dos
desafios atuais e futuros. Verificou-se, também, no decorrer desta pesquisa que outras
instituicOes carecem de aprendizado quanto a avaliacdo do EP,

Tendo-se verificado nessa préatica a aprendizagem a partir do compartilhamento dos
diferentes conhecimentos como promotores da criacdo, propdem-se as trocas de experiéncias
a respeito do tema com outras IFES que possivelmente possam estar enfrentado desafios
semelhantes. A promocdo dessas trocas pode ser realizada a partir da utilizacdo das
ferramentas das novas tecnologias. Para Sousa (2014), os avancgos tecnoldgicos oferecem aos
usuarios de midia em geral varias ferramentas de comunicacao disponibilizadas na internet,
visando oferecer ambiente interativo e adequado a transmissdo da informacéo,
desenvolvimento e compartilhamento do conhecimento, fatores que possibilitariam
promoverem encontros virtuais com outros TAES que se interessem pelo assunto.

Ressalta-se que, o proposito desse estudo dedicou-se a identificar e analisar as
aprendizagens da PAEP. Entretanto, uma vez que se trabalhou e se pensou essa pratica como
um espaco de memoria ndo se pode desprezar rastros, vestigios traduzidos em sinais
importantes que despertam outros questionamentos, direcionando a investigacdo para outro
foco. Enquanto se coletava os dados para o detalhamento da pratica, verificava-se que as

contribuicdes dos diferentes conhecimentos compartilhados eram possiveis e, portanto,
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poderia se desmistificar quanto a ser uma dificuldade no desenvolvimento das préaticas de

labor. Mas ao participar de um estudo de campo, cujo publico era composto por servidores
TAEs ingressantes, ndo foi possivel ignorar a fala expressada com indignagdo: “E... 0
problema sdo os antigos...”. Pensou-se, entdo, que a fala ocorreu por ocasido de uma atividade
vivencial, cujo tema era os diferentes tipos de chefias, dando margem para questfes de poder
e cultura.

Embora esses temas ndo tenham sido considerados para esse estudo; como
pesquisadora, ndo se pode ignora-los, acreditando que, aqui, abrem-se novas possibilidades de
estudos sobre as aprendizagens em organizagdes publicas relacionando-as ao poder e cultura
institucional.

Por fim, em se tratando de um mestrado profissional, tinha-se como meta o
desenvolvimento de um produto final, assim atendeu-se as exigéncias desta modalidade,
quando da aplicacdo pratica desta pesquisa, cuja construcdo ocorreu a partir do
desenvolvimento do Projeto da Acédo de Capacitacdo, o qual obteve aprovacdo pela Escola de
Desenvolvimento dos Servidores da UFRGS, devendo ser realizado no més de outubro de
2014.

Considerando que os servidores TAESs ingressantes sao contemplados com espacos de
reflexdo oferecidos pela PAEP, aproveitou-se para construir o produto final voltado para os
servidores TAES antigos do quadro da UFRGS, promovendo um espaco de reflexdo sobre a
integracdo dos diferentes conhecimentos, a fim de contribuir com um trabalho de qualidade
para a instituicao.

Espera-se que esta acdo seja uma possibilidade de promover no TAE da UFRGS a
reflexdo sobre a integracdo e interacdo dos diferentes conhecimentos, a fim de contribuir com
um trabalho de qualidade para a Instituicdo. Pois acredita-se que é através das pessoas que as
organizacgdes se desenvolvem e aprimoram seus conhecimentos. Imagina-se que este espaco
também possa provocar um olhar de quem vé outras possibilidades no sentido de fazer deste
um momento de transicdo, onde as experiéncias das aprendizagens possam ser repassadas
com maior tranquilidade, além de poder produzir, em conjunto com 0s novos servidores, um

novo conhecimento capaz de dar respostas as demandas da sociedade.
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7 UNILASALLE 3

CENTRO UNIVERSITARIO LA SALLE

Credenciamento: Decreto de 29/12/98 - D.O.U. de 30/12/98
Recredenciamento: Portaria 626 de 17/05/12 - D.O.U. de 18/05/12

Roteiro de Entrevista Individual em Profundidade com servidores técnico-
administrativos que ingressaram a partir de 2004

O roteiro constitui-se de perguntas abertas sobre a trajetéria de mudancas que
ocorreram com a pratica de acompanhamento de estagio probat6rio no periodo de 2006 a
2013. As questbes contemplam as categorias de autobiografia, aprendizagem individual e
aprendizagem organizacional.

Breve autobiografia profissional:
1. Formacao escolar
2. Motivos que o levaram a ingressar na UFRGS

3. Qual seu atual local de exercicio na UFRGS?

4. Tempo de trabalho na UFRGS

5. Qual o cargo ocupado

6. Ocupa ou ja ocupou funcdes de chefia? Sim( ) Néo ( )
7. Periodo que permaneceu na(s) funcédo(6es) de chefia

Aprendizagem no nivel individual:
8. Comente as principais mudancas que foram percebidas no periodo relativo ao seu
acompanhamento de estagio probatorio.

9. Qual o papel que vocé desempenhou nesse periodo?

a.( ) chefia de servidor ingressante

b.( ) ingressante

c. () parte da equipe do ingressante

10. Como vocé caracteriza as suas experiéncias de aprendizagem nesse processo de
mudancas?

11. Segundo sua percep¢do, que fatores contribuiram para 0 seu processo de
aprendizagem?
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12. Segundo sua percepcao, que fatores dificultaram o seu processo de aprendizagem?

Aprendizagem Organizacional
13. Na sua opinido, a interacdo com outros membros da UFRGS propiciou aprendizado?

14. Como vocé caracteriza o processo de aprendizagem nessa fase de mudanga?

15. Segundo sua percep¢do, que fatores contribuiram para o processo de aprendizagem na
UFRGS?

16. Segundo sua percepgdo, que fatores dificultaram o processo de aprendizagem da
UFRGS?

17. Com relagdo ao seu aprendizado profissional, como vocé considera o papel da equipe
de EP durante esse periodo? Houve contribuigdes importantes? Dé alguns exemplos?

18. Durante 0 mesmo periodo houve sentimento de que a EP buscava implementar
melhorias nas praticas de acompanhamento para atender a demanda solicitada?

19. Vocé lembra se nesse periodo, a EP trabalhava as possibilidades de aprendizado dos
servidores ingressantes com os servidores antigos?

20. Durante o aprendizado inicial, nesse processo de adaptacdo, como vocé buscou a
memoria organizacional dos processos de trabalho para auxiliar nas suas atividades?

21. De que maneira as praticas organizacionais estimularam a memdria organizacional
decorrente
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22. Na sua opinido como vocé percebe a trajetoria da Equipe de Estagio Probatorio
durante esse processo de mudancas organizacionais na UFRGS?
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7 UNILASALLE 3

CENTRO UNIVERSITARIO LA SALLE

Credenciamento: Decreto de 29/12/98 - D.O.U. de 30/12/98
Recredenciamento: Portaria 626 de 17/05/12 - D.O.U. de 18/05/12

Roteiro de Entrevista Individual em Profundidade com servidores técnico-
administrativos da Equipe de Acompanhamento do Estagio Probat6rio na UFRGS

O roteiro constitui-se de perguntas abertas sobre a trajetéria de mudancas que
ocorreram na pratica de acompanhamento de estagio probatorio no periodo de 2006 a 2013.
As questbes contemplam as categorias de autobiografia, aprendizagem individual e
aprendizagem organizacional.

Breve autobiografia profissional:
1. Formacao escolar
2. Motivos que o levaram a ingressar na UFRGS

3. Qual seu atual local de exercicio na UFRGS?

4. Tempo de trabalho na UFRGS

5. Qual o cargo ocupado

o

Ocupa ou ja ocupou fungdes de chefia? Sim( ) Néao( )
7. Periodo que permaneceu na(s) funcdo(6es) de chefia

Aprendizagem no nivel individual:
Contar a historia da préatica
8. Comente as principais mudancas que foram percebidas no periodo de 2006 a 2013 a
partir do acompanhamento de estagio probatério.

9. Qual o papel que vocé desempenhou nesse periodo?

a. () chefia de servidor ingressante

b. ( ) ingressante

c. ( ) parte da equipe do ingressante

10. Como vocé caracteriza as suas experiéncias de aprendizagem nesse processo de
mudancas?




127

11. Segundo sua percepcdo, que fatores contribuiram para o0 seu processo de
aprendizagem?

12. Segundo sua percepcao, que fatores dificultaram o seu processo de aprendizagem?

Aprendizagem Organizacional
13. Na sua opinido, a interacdo com outros membros da UFRGS propiciou aprendizado?

14. Como vocé caracteriza o processo de aprendizagem nessa fase de mudanca?

15. Segundo sua percepgéo, que fatores contribuiram para o processo de aprendizagem na
UFRGS?

16. Segundo sua percepg¢do, que fatores dificultaram o processo de aprendizagem da
UFRGS?

17. Quando a Equipe de Acompanhamento de Estagio Probatdrio queria implementar
novas ideias e ou realizar mudancas na pratica quais eram os procedimentos?

18. Qual o papel dos grupos informais no processo de mudancas? Eles eram reconhecidos
pela Instituicdo? Comente:

19. As préticas organizacionais estimularam a memoria organizacional decorrente desse
processo de mudangas?

20. Na sua opinido como a Equipe de Estagio Probatdrio se apropriou da trajetéria de
mudancas organizacionais na UFRGS?
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APENDICE B — Produto Final
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$
UFRGS
PROGESP

DA UNIVERSIDADE FEDERAL
DO RIO GRANDE DO SUL

ESCOLA DE DESENVOLVIMENTO DE SERVIDORES
DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL

PROJETO DE ACAO DE CAPACITACAO

CAPACITACAO: O DESAFIO DE APRENDER AO LONGO DA CARREIRA
APRIMORANDO AS PRATICAS DE TRABALHO

A aprendizagem [...] é uma forma de motivar as pessoas para revisao
de posturas e sensibilizd-las para a importancia do
autodesenvolvimento (FLORES, 2002).

1 PROPONENTE
Rosani B. Nicoletti

Telefone e e-mail para contato: 51-96849011 — rosanibit@yahoo.com.br.

2 APRESENTACAO

O Curso de Capacitacdo: O DESAFIO DE APRENDER AO LONGO DA
CARREIRA: APRIMORANDO AS PRATICAS DE TRABALHO é uma agdo pensada
especialmente para os servidores técnico-administrativos antigos>* do quadro da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul no intuito de promover a reflexdo sobre a integracdo dos
diferentes conhecimentos, a fim de contribuir com um trabalho de qualidade para a

Instituicao.

3 JUSTIFICATIVA
As mudancas nas InstituicGes Federais de Ensino Superior, especificamente as
decorrentes da renovacdo do quadro funcional da UFRGS, tiveram impactos relacionados as

praticas de trabalho dos servidores técnico-administrativos em educacdo. Tal fato gerou o

*! Autodenominagéo dos servidores técnico-administrativos da UFRGS relacionada ao tempo de servico.
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interesse de um estudo na linha de pesquisa de Gestdo Cultural e Memoria organizacional no

Mestrado de Memoria Social e Bens Culturais, amparado na abordagem sobre aprendizagem.
Com base nos resultados desse trabalho intitulado “Aprendizagem sobre o Acompanhamento
do Estagio Probatério da UFRGS - um estudo com servidores técnico-administrativos em
educagdo”, concluiu-se sobre a necessidade de desenvolver uma agdo que contemple 0s
servidores técnico-administrativos antigos® da Instituico, no intuito de promover a reflexdo
sobre as mudangas ocorridas em decorréncia da renovacdo do quadro funcional e a
importéncia de integragdo das aprendizagens, no sentido de contribuir para um trabalho de
qualidade e das aprendizagens organizacionais. Para Antonello (2008), a AO é um processo
continuo de apropriacdo e geracdo, de novos conhecimentos nos niveis individual, grupal e
organizacional, envolvendo todas as formas de aprendizagem — formais e informais — no

contexto da organizagao.

4 OBJETIVOS

4.1 Objetivo Geral
e Promover um espaco de reflexdo no formato de um curso para que os servidores
técnico-administrativos em educacao antigos da UFRGS possam pensar e discutir as
transformacdes ocorridas nas praticas de trabalho em decorréncia da renovacdo do
quadro funcional, relacionando a importancia dos seus aprendizados no sentido de

aprimorar suas praticas laborais.

4.2 Objetivos Especificos

e Desenvolver conteldo programatico que provoque a troca de experiéncias com 0s
colegas;

e Fornecer dados atualizados sobre realidade da Instituicdo na Gltima década;

e Elaborar atividades, apresentacdes e materiais atualizados e que estejam de acordo
com a abordagem da acdo, a fim de promover o aprimoramento das préaticas de
trabalho.

%2 Autodenominagdo dos servidores técnico-administrativos da UFRGS relacionada ao tempo de servico.
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5 METODOLOGIA

As aulas serdo expositivas dialdgicas, contando também com a pratica de exercicios
vivenciais. A exposicdo contara com o auxilio da ferramenta multimidia prezi, contendo video
institucional, filmes relacionados aos temas propostos, bem como dados e fatos sobre a
UFRGS. Serdo realizados exercicios vivenciais, ao final das exposi¢des, sempre seguidos de
debates e discussoes.

A Metodologia Treinamento Vivencial (TEAL) apresenta alguns resultados como:

e Criar um envolvimento, comprometimento e entusiasmo junto aos participantes,

que apoiam o desenvolvimento continuo individual e da equipe;

e Potencializar a troca de experiéncias entre o time e areas no dia-a-dia;

e Sensibilizar para superacdo de desafios e metas de maneira sinérgica;

e Promover a autorreflexdo e reflexdo da equipe com relagdo as atitudes e

comportamentos que refletem na obtencao de melhores resultados;

e Potencializar os indicadores de resultados nos relacionamentos intra e

interpessoais, que englobam as demais competéncias de um profissional “dguia” de

alta performance, atraves da conscientizacao individual e de equipe;

e Estender o aprendizado e troca de conhecimentos obtidos nas vivéncias para a

vida profissional e pessoal;

e Os debriefings®, apos cada atividade vivencial, auxiliam o time na auto reflexao

de: Como estou? Para onde vou? E onde quero chegar?

e Todas as reflexdes refletem no individual e nos objetivos que a empresa tem para

aquele time, entre outros resultados obtidos.

(http://www.razaohumana.com.br/servicos/metodologia-treinamento-vivencial/).

Desenvolvimento - Plano de aula - apresentado em anexo (planejamento das aulas)

6 RESULTADOS ESPERADOS/COMPETENCIAS A SEREM DESENVOLVIDAS
Espera-se que ao final do curso os servidores técnico-administrativos possam ter uma

melhor compreensdo do momento atual na UFRGS, podendo fazer uma reflexdo sobre as

aprendizagens e saberes como possibilidades de aprimoramento nas praticas de trabalho

desenvolvidas.

*® Debriefings - esta palavra em portugués apresenta a seguinte traducfo: interrogatério, testemunho,
depoimento, relatério oral. Disponivel em: http://www.infopedia.pt/ingles-portugues/debriefing. Acesso em:
11ago2014.



http://www.razaohumana.com.br/servicos/metodologia-treinamento-vivencial/
http://www.infopedia.pt/ingles-portugues/debriefing
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7 PUBLICO ALVO:

Servidores técnico-administrativos em educacdo ingressantes antes do ano de 2004.

8 CARGA HORARIA TOTAL DO EVENTO:

16 (dezesseis) horas.

9. HORARIO:
Turno da tarde — das 13h30min as 17h30min.

10 LOCAL SUGERIDO:

Campus Salde.

11 NUMERO DE VAGAS:

20 vagas.

12 RECURSOS DIDATICOS NECESSARIOS:

20 canetas, 20 folhas tamanho flip chart, pincel atdmico escrita grossa (5 azuis, 4
pretos, 2 vermelhos).

Sala com bom espaco, que possibilite a movimentacdo de 20 pessoas para a realizacéo

dos exercicios. Com aparelho multimidia e internet.

13 MODALIDADE:

Presencial.

14 CRONOGRAMA SUGERIDO:
Sugerem-se estes periodos devido & oportunidade de participacdo em outros eventos™*
junto a UFRGS, podendo desta forma buscar outros espacos de reflexdo que venham ao

encontro do objetivo inicial desta proposta.

** Em outubro deste ano, em decorréncia do Saldo de Iniciagdo Cientifica, a EDUFRGS contara com um espaco
dedicado aos servidores técnico-administrativos para apresentacdo de seus trabalhos; desta forma, surge a
possibilidade de apresentar o resultado deste curso, bem como a realizacdo de uma oficina a partir de recortes
desta mesma atividade.
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Preparaggo do Penoo_loNde Data de Inicio Data Eim Relatério
Material Inscricdo
junho a julho de setembro 14 de outubro 23 de outubro outubro de
2014 2014 2014 2014 2014

15 COORDENACAO:

(A ser pactuada em reunido de planejamento politico-pedagdgico).

16 CRONOGRAMA/DATA/CONTEUDO PROGRAMATICO

Datas: Conteudo Ministrantes
14 de outubro . Apresentacdes Cristiane Diffini>
(terca-feira) . Contextualizar sobre a importancia de Rosani B.
Mudanca Nicoletti*®
o Atividades vivenciais
16 de outubro . Historia da UFRGS nos Gltimos 20 anos | Cristiane Diffini
(quinta-feira) . Video Institucional Rosani B. Nicoletti
o Atividades Vivenciais
21 de outubro . Cultura Organizacional e Clima Cristiane Diffini

(terca-feira)

Organizacional
o Equipe de trabalho

Rosani B. Nicoletti

. Conflitos
23 de outubro . Conceituando aprendizagem — Cristiane Diffini
(quinta-feira) aprendizagem organizacional Rosani B. Nicoletti
. Atividades vivenciais

17 REFERENCIAS

Apresentadas no final do projeto.

18 PLANO DE AULA

Anexo 1.

% Cristiane Diffini — Servidora Técnico-Administrativa da UFRGS — Diretora da Divisdo de Qualificacio e
Aperfeicoamento — EDUFRGS.
% Rosani B. Nicoletti — Servidora Técnico-Administrativa da UFRGS — Mestranda do Curso de Mestrado de
Memoéria Social e Bens Culturais UNILASALLE-RS.
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ANEXO 1

PLANO DE AULA
1° encontro
Momento 1
Apresentacéo dos servidores (30 min.):
- nome,
- local atual de exercicio,
- falar sobre a sua trajetéria na Universidade, incluindo o tempo de servigo, formacéo e

0 que faz atualmente.

Momento 2
Apresentar objetivo e proposta do curso (10 min.).

Contrato de convivéncia (5 min.).

Momento 3
Com o auxilio de fotos, cada um dos servidores buscara identificar como se sente em
relacdo ao seu trabalho no momento atual. Podendo, dessa forma, abrir espaco para refletir

sobre as relagcdes ocorridas a partir da chegada dos novos servidores (50 min.).
Intervalo — 15 min.

Momento 4

Construcéo da linha do tempo (50 min.).

A construcdo de uma cronologia estimula as pessoas a organizar a sua propria historia.
Ela permite que cada um visualize a sua trajetéria como um todo, a0 mesmo tempo em que se
vé diante do desafio de fazer escolhas e selecionar o que quer contar ou registrar (LOPEZ,
2008).

A linha do tempo sera relacionada a 4 momentos:

_

Quando ingressou 10 anos passados Hoje Proximos 5 anos
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Relacionar os momentos as mudangas (qual sentimento quando ingressou, 10 a 20

anos depois, hoje e como acho que estarei daqui a cinco anos.

Momento 5

Apresentacdo de um filme abordando a necessidade de mudar (10 min.).

Video abordando a necessidade de mudar

Enviado em: 21/05/2012. Disponivel em:
http://www.youtube.com/watch?v=AyKwifyVg_g. Acesso em: 12 dez. 2013.

2° encontro

Inicia com um resumo da aula anterior (5 min.).

Momento 1

Histdria da UFRGS nos ultimos 20 anos, apresentacao do video institucional, fazendo
uma abordagem sobre a nova realidade da Universidade, relacionada ao ingresso dos novos
servidores (30 min.).

Exercicios (15 min.)

Reconhecendo o novo colega, este exercicio é proposto no sentido de que além da

informacao é preciso aprender com 0 momento vivido, pois,

Desenvolver pessoas ndo é apenas dar-lhes informacdo para que elas aprendam
novos conhecimentos, habilidades e destrezas e se tornem mais eficientes naquilo
que fazem. E, sobretudo, dar-lhes a formagio basica para que elas aprendam novas
atitudes, solucdes, ideias, conceitos e que modifiguem seus habitos e
comportamentos e se tornem mais eficazes naquilo que fazem. Formar é muito mais
do que simplesmente informar, pois representa um enriquecimento da personalidade
humana. (CHIAVENATO, 1999, p. 290).

Nesse sentido, a proposta é:

Desenhar, caracterizando o novo colega: nome, idade, cargo, atividades que realiza,
como as faz, como tem aprendido.

Debate sobre o perfil do novo servidor (15 min.).

Video musical sobre geracdo Y (10 min.).

Aborda o encontro de pessoas jovens, de nacionalidades diferentes, que se encontram
virtualmente para cantar e tocar os mais diversos estilos de instrumentos musicais.

Video enviado em 26/11/2013 - por The Wall Of Sound World Tour. Disponivel em:
http://www.youtube.com/watch?v=ZYjdemioL R4 — Acesso em: 18 ago. 2014.



http://www.youtube.com/watch?v=AyKwifyVg_g
http://www.youtube.com/watch?v=ZYjdemioLR4
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Intervalo (15 min.)

Momento 2

Trabalho vivencial (40 min.).

Dinamica das diferencas

Material — papel em branco e caneta/lapis

Procedimento:

O condutor da dindmica distribui as folhas e as canetas para 0 grupo que estard
organizado em um circulo, pede que apos dar um sinal todos desenhem ‘“um olho”, apos a
folha ¢ repassada para que o colega a sua direita prossiga desenhando o “outro olho”. A folha
seguird sendo repassada no sentido horério até que seja finalizado o desenho de um rosto.

No final da dindmica, o condutor ird pedir para que todos deixem a mostra os desenhos
concluidos. Ressaltando que, ao realizar a analise dos desenhos verificam-se rostos bem
diferentes; o mesmo rosto com olhos, orelhas diferentes. Nenhum desenho é igual ao outro,
cada um fez de uma maneira diferente, pois possuimos percep¢des diferentes, somos
diferentes. O resultado do trabalho mostra que, somos multifacetados com visdes de mundo
diferente, portanto devemos respeitar o ponto de vista dos outros.

Disponivel em: http://pt.slideshare.net/danielasipert/110-dinmicas-de-grupo. Acesso
em: 26 mar. 2014.

Momento 3

Cultura e Clima Organizacional (30 min.).

Clima Organizacional constitui 0 meio interno de uma organizagdo, a atmosfera
psicoldgica e caracteristica que existe em cada organizacdo. O clima organizacional
é 0 ambiente humano dentro do qual as pessoas de uma organizagdo fazem os seus
trabalhos. Constitui a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é
percebida ou experimentada pelos participantes da empresa e que influencia o seu
comportamento (CHIAVENATO, 2003, p. 50).

Pensando na importancia do clima organizacional, sera realizado individualmente o
proximo exercicio:

Identificar, na tabela, situacGes relativas ao local de trabalho:

Clima Organizacional Clima Organizacional O que pode ser feito para
Favoravel Desfavoravel melhorar



http://pt.slideshare.net/danielasipert/110-dinmicas-de-grupo
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De que forma é possivel desenvolver as atividades de trabalho no clima organizacional
que VOCés possuem?

Discusséo em grupo.

Para concluir, um video abordando o tema mudanca de paradigmas.

Video enviado em: 25/05/2013 - por el caiman Feliz. Disponivel em:

http://www.youtube.com/watch?v=ctehUwbY Gc8. Acesso em: 12 dez. 2013.

3° encontro

Momento 1

Resumo do dia anterior (5 min.).

Abordagem inicial sobre Equipe de Trabalho (15 min.).

O que é uma equipe, os beneficios e os cuidados para trabalhar em equipe.

Exercicio vivencial (10 min.).

O propésito € verificar o entendimento sobre o objetivo comum da equipe.

Para Antonello et al (2005), o que caracteriza 0 grupo humano é o fato de terem o0s
seus membros um alvo comum, uma finalidade. Nesse sentido, propde-se o proximo

exercicio:

Desenvolvimento:

(Né&o dizer o objetivo da dindmica).

Pedir a todos que se coloquem no fundo da sala ocupando toda parede. Pede siléncio
absoluto, muita atencdo para a ordem que vai ser dada e que sejam rigorosamente fiéis a ela.

Deve-se manter siléncio durante a dindmica.

A ordem é a seguinte: VVocés deverdo procurar como grupo, atingir o outro lado da
sala, da forma mais rapida possivel e mais eficiente.

Repete-se a ordem varias vezes.

O coordenador dira que a ordem néo foi cumprida, pede ao grupo que recomece.

Repita a ordem vérias vezes, pedindo que haja siléncio.

Obs.: E bom que haja obstaculos pelo meio da sala (cadeiras...) dificultando a

passagem. Ele considerara a tarefa cumprida quando julgar que o grupo se aproximou do



http://www.youtube.com/watch?v=ctehUwbYGc8
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ideal, alcancando o outro lado unido, obedecendo ao ritmo um dos outros, tendo incluido

todos na travessia.
Em circulo, realizar comentéarios sobre tudo que observaram e sentiram (30 min.):
- Como cada um se sentiu?
- Quem se sentiu esmagado e desrespeitado?
- Quem mais correu ou empurrou?
- De que forma as liderangas foram se manifestando?
- Houve desisténcia no meio do caminho?
- Surgiram animadores?
Para encerrar o exercicio, fazer uma andlise dos locais em que trabalham, como estédo

constituidas as equipes?

Intervalo (15 min.).

Momento 2

Uma abordagem sobre conflitos (25 min.).

Conceitos.

De que maneira ocorrem.

VisOes.

Debate: Identificando os tipos de conflitos existentes nas equipes de trabalho dos
servidores participantes do curso (50 min.).

Para encerrar — video sobre conflito (10 min.).

Video enviado por Cleide Israel em: 05/05/2013

4° encontro
Resumo do encontro anterior (5 min)
Ja falamos das transformacdes, do nosso novo colega e agora, como encarar o desafio

de aprender diante do momento que vivemos?

Momento 1 (10 min.).

Ao considerar que a aquisi¢cdo de conhecimento est4 claramente relacionada com o
processo de aprendizagem e é mais ampla e mais profunda do que a mera
acumulacdo de dados e informagdo Davenport e Prusak, (1998). Por isso a
aprendizagem surge da tensdo entre o novo e o velho conhecimento, e também da
transformacdo do conhecimento presente na memdria de um individuo. Este
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contexto de aprendizagem acontece quando conceitos, estruturas e capacidades séo
criados ou se desenvolvem & luz do conhecimento que é novo ao individuo.
Considerar a relacdo entre conhecimento e aprendizagem também é realcar os
diferentes tipos de conhecimento requeridos em situacdes de trabalho, bem como a
diversidade de tipos e niveis de aprendizagem (ANTONELLO, 2003, p. 120)

Antes de propor a proxima atividade, serd explanado brevemente o conceito de

Aprendizagem Organizacional.

Exercicio (50 min.).

Em uma folha, o servidor devera colocar um exemplo de uma atividade que realiza no
seu dia a dia, descrevendo desde quando a faz e como faz (15 min.). Ap6s 15 min., reine em
grupos maiores, onde escolhem uma das atividades para pensarem em novos modos de fazé-
la.

Por fim, cada grupo apresentara as atividades, demonstrando num quadro o que

sabiam e o que foi possivel aprenderem.

Saber Aprender

O debate deverd ser relacionado as capacidades e talentos diferentes, desejos

diferentes, comportamento diferente tanto dos servidores ingressantes quanto dos antigos.

Intervalo (15 min.).

2° Momento

Fala das ministrantes - A UFRGS espera dos servidores exceléncia nas praticas de
trabalho, para o alcance deste estagio é preciso saber construir com a diferenca (30 min.).

Nesse momento serd feita uma explanacdo sobre a pesquisa realizada do estudo de
caso sobre o acompanhamento de estagio probatério na UFRGS, a fim de demonstrar os
diferentes conhecimentos que ajudaram na construcdo dessa préatica, produzindo novas
aprendizagens na organizacgao.

Exercicio baseado na experiéncia de Argyris; Schén (1996) (15 min.).

Aprendizagem de Ciclo simples e duplo

Sera escolhida uma pratica de trabalho para exemplificar o exercicio.
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Principios Insights Regras Atuagdo Resultados

32 ciclo 29 ciclo 12 Ciclo

A finalidade do exercicio é demonstrar que as pessoas ja tém em suas mentes modelos
de como planejar, implementar e avaliar suas a¢des, mas que as diferentes teorias podem
gerar mudancas nas estruturas mentais, possibilitando rever esses modelos (ANTONELLO,
2007).

Video: Orquestra composta por Roqueiros, Violeiros e Coral em uma sé musica e ao
som de instrumentos de sopro e saberes diferentes (5 min.).

Video enviado por Gospel Channel em: 21/04/2011 —

Avaliacdo da Atividade: modelo fornecido pela EDUFRGS, conforme anexo.
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ANEXOS
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ANEXO A — Autorizacao do Pro-Reitor de Pessoas
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SOLICITACAO DE AUTORIZACAO PARA PESQUISA
NA PRO-REITORIA DE GESTAO DE PESSOAS DA UNIVERSIDADE
FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL

Porto Alegre, 01 de novembro de 2013.

Senhor Pro-Reitor,

Eu, Rosani Bittencourt Nicoletti, aluna do curso de Mestrado Profissionalizante
em Memoria Social e Bens Culturais, do Centro Universitario La Salle, venho pelo
presente, solicitar autorizagdo para realizar na Pro-Reitoria de Gestio de Pessoas da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul, a pesquisa intitulada: “Lugar de Memoria e
Aprendizagem Organizacional: um estudo da pratica de acompanhamento do estagio
probatério com servidores técnico-administrativos da UFRGS”, sob orientagéo da Profa.
Dra. Tamara Cecilia Karawejcyk. Os objetivos desta pesquisa sdo: identificar e analisar,
a partir da percepgdio dos servidores técnico-administrativos da UFRGS, como os
atributos de aprendizagem e memoria organizacional das praticas de trabalho, situados
em lugares de memoria da organizagdo, podem ser referéncia para a gestdo de pessoas
dessa Institui¢do. Os sujeitos da pesquisa serdio os servidores técnico-administrativos da
UFRGS, que desde 2006 se envolveram com a pratica de acompanhamento de estagio
probatério.

Inicialmente serdo coletados e analisados dados na Pro-Reitoria de Gestdo de
Pessoas — PROGESP/UFRGS, tendo como referéncia documentos publicados, como nas
pastas funcionais, registro no site- ¢ material produzido pelos profissionais do
acompanhamento do Estagio Probatério. Num segundo momento, os servidores do
grupo pesquisado serdo contatados e convidados a participarem das entrevistas e
atividades coletivas.

Todos os participantes terdo conhecimento do Termo de Consentimento Liyre e

Esclarecido, que deverdo ser assinados pelos mesmos.
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A coleta de dados sera iniciada apos a qualificagdo do Projeto, atendendo a
todas as solicitagdes administrativas dessa Pré-Reitoria.
Conto com a autorizagdo desta instituigdo e coloco-me a disposigdo para

qualquer esclarecimento.

Assinatura da Pesquisadora: ?«-f——' etk
Pesquisadora Rosani Bittencourt Nicoletti

Enderego: Av. Victor Barreto, 2288- Centro, Canoas-RS.

Contato da pesquisadora: rosanibit@yahoo.com br telefone (51) 96849011

Atenciosamente,

e “ypcolty

Assinatura do Pesquisador Principal

Assinatura do

IImo. Sr.

Mauricio Viegas da Silva,

Pro-Reitor de Gestdo de Pessoas da,
Universidade Federal do Rio Grande do Sul.
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ANEXO B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido



APENDICE B - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Programa de Pés-Graduagéo
Mestrado Profissional de Meméria Social e Bens Culturais

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Vocé estd sendo convidado a participar como voluntdrio(a), da pesquisa
intitulada: “Lugar de Memoria e Aprendizagem Organizacional: um estudo da pratica
de acompanhamento do estagio probatério com servidores técnico-administrativos da
UFRGS?, de responsabilidade da pesquisadora Rosani Bittencourt Nicoletti, mestranda
do Programa de Poés-Graduagio Memoria Social e Bens Culturais do Centro
Universitario La Salle de Canoas e sob orientagdo da Professora Dra. Tamara Cecilia
Karawejcyk. Os objetivos desta pesquisa sdo: identificar e analisar, a partir da
percepgio dos servidores técnico-administrativos da UFRGS, como os atributos de
aprendizagem e memoria organizacional das praticas de trabalho, situados em lugares
de memoria da organizagdo, podem ser referéncia para a gestdo de pessoas dessa
Instituic¢do.

Pedimos sua colaboragéio para participar da pesquisa cujo objetivo ¢ contribuir
para a drea de gestdo de pessoas, sobre tudo de recursos humanos. Sua participagdo ndo
é obrigatéria. A qualquer momento vocé pode desistir de participar e retirar seu
consentimento. Sua recusa ndo trard nenhum prejuizo em sua relagdo com o pesquisador
ou com a Unilasalle. As informagdes obtidas através desta pesquisa ndo serdo
confidenciais, pois se constituem em importantes informagdes para o resultado da
pesquisa, que ndo tem fins lucrativos. A identificagio dos sujeitos da pesquisa, em
fungdio do seu envolvimento com as praticas de acompanhamento dos servidores
técnico-administrativos na UFRGS, por meio do uso de imagens como fotos e os
depoimentos gravados, serd sem qualquer 6nus financeiro para nenhuma das partes.

Vocé receberd uma copia deste termo e colocamo-nos & disposi¢do para
eventuais esclarecimentos ou dividas relativas a pesquisa. A pesquisadora responsavel
por esta pesquisa ¢ a mestranda Rosani Bittencourt Nicoletti do Centro Universitério La
Salle-Canoas-RS, que podera ser contatada a qualquer momento para eventuais
esclarecimentos ou diividas com relag@io 4 pesquisa. O presente termo serd assinado por
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vocé em duas vias, sendo uma para seu proprio uso e outra para ser arquivada pelo
pesquisador.

Apos ter sido informado sobre os objetivos da pesquisa, considero-me esclarecido
sobre a pesquisa, e aceito participar voluntariamente, entendendo que os pesquisadores
terdo propriedade intelectual sobre as informagdes geradas com a pesquisa. Expresso minha
concordéncia com a divulgagdo publica dos resultados, uma vez que recebi garantias sobre
as formas de uso do meu depoimento e imagem, que poderdio ser utilizados no material
sobre o resultado da pesquisa.

Participante: /& (8501
Assinatura: '/g&’(
Data: 0 / 03/ 2014 .

Assinatura da Pesquisadora: CP:D"“‘ \1\ =l
Pesquisadora Rosani Bittencourt Nicoletti

Enderego: Av. Victor Barreto, 2288- Centro, Canoas-RS.

Contato da pesquisadora: rosanibit@yahoo.com br telefone (51) 96849011

Contato da orientadora da pesquisa Profa. Dra. Tamara Cecilia Karaweczyk
Centro Universitario La Salle - Unilasalle

Av. Victor Barreto, 2288- Centro - Canoas

Fone: (051) 3476 8708

148



esclarecimentos ou dividas com relagéo a pesquisa. O presente termo serd assinado por
vocé em duas vias, sendo uma para seu proprio uso € outra para ser arquivada pelo
pesquisador.

Apos ter sido informado sobre os objetivos da pesquisa, considero-me esclarecido
sobre a pesquisa, ¢ aceito participar voluntariamente, entendendo que os pesquisadores
terdo propriedade intelectual sobre as informagdes geradas com a pesquisa. Expresso minha
concordéncia com a divulgagdo publica dos resultados, uma vez que recebi garantias sobre
as formas de uso do meu depoimento e imagem, que poderdo ser utilizados no material
sobre o resultado da pesquisa.

Participante: ﬁff ;i.%. EE- g ggé E/j_@é,[a £
Assinatura: Liill :

Data: 21 /.// /ZZZ/H’J

Assinatura da Pesquisadora: /:P:arac_ eoldb
Pesquisadora Rosani Bittencourt Nicoletti "

Enderego: Av. Victor Barreto, 2288- Centro, Canoas-RS.

Contato da pesquisadora: rosanibit@yahoo.com.br telefone (51) 96849011

Contato da orientadora da pesquisa Profa. Dra. Taméra Cecilia Karaweczyk
Centro Universitario La Salle - Unilasalle

Av. Victor Barreto, 2288- Centro - Canoas

Fone: (051) 3476 8708
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55

esclarecimentos ou dividas com relagdo a pesquisa. O presente termo serd assinado por
vocé em duas vias, sendo uma para seu proprio uso e outra para ser arquivada pelo

pesquisador.

Apos ter sido informado sobre os objetivos da pesquisa, considero-me esclarecido
sobre a pesquisa, e aceito participar voluntariamente, entendendo que os pesquisadores
terdo propriedade intelectual sobre as informagdes geradas com a pesquisa. Expresso minha
concorddncia com a divulgagdo publica dos resultados, uma vez que recebi garantias sobre
as formas de uso do meu depoimento e imagem, que poderdio ser utilizados no material
sobre o resultado da pesquisa.

Participante: M%hz &Aﬁwh
Assinatura: ,—\Qf\,‘

DS 81 0400

Assinatura da Pesquisadora:Qc’-"—' F\» ol
Pesquisadora Rosani Bittencourt Nicoletti '

Enderego: Av. Victor Barreto, 2288- Centro, Canoas-RS.

Contato da pesquisadora: rosanibit@yahoo.com.br telefone (51) 96849011

Contato da orientadora da pesquisa Profa. Dra. Tamara Cecilia Karaweczyk
Centro Universitario La Salle - Unilasalle

Av. Victor Barreto, 2288- Centro - Canoas

Fone: (051) 3476 8708
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vocé em duas vias, sendo uma para seu proprio uso € outra para ser arquivada pelo
pesquisador.

Apos ter sido informado sobre os objetivos da pesquisa, considero-me esclarecido
sobre a pesquisa, e aceito participar voluntariamente, entendendo que os pesquisadores
terdo propriedade intelectual sobre as informagdes geradas com a pesquisa. Expresso minha
concordancia com a divulgagdo publica dos resultados, uma vez que recebi garantias sobre
as formas de uso do meu depoimento e imagem, que poderdo ser utilizados no material
sobre o resultado da pesquisa.

Participante: £ ATQICAA Ve TuVEiea AN
Assinatura: PO\\C_XI)\ADK)

Data:Q& /02 7 20\

Assinatura da Pesquisadora: Q-co "V ecolidl
Pesquisadora Rosani Bittencourt Nicoletti
Enderego: Av. Victor Barreto, 2288- Centro, Canoas-RS.

Contato da pesquisadora: rosanibit@yahoo.com.br telefone (51) 96849011

Contato da orientadora da pesquisa Profa. Dra. Tamara Cecilia Karaweczyk
Centro Universitario La Salle - Unilasalle

Av. Victor Barreto, 2288- Centro - Canoas

Fone: (051) 3476 8708
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vocé em duas vias, sendo uma para seu proprio uso e outra para ser arquivada pelo
pesquisador.

Apos ter sido informado sobre os objetivos da pesquisa, considero-me esclarecido
sobre a pesquisa, e aceito participar voluntariamente, entendendo que os pesquisadores
terdo propriedade intelectual sobre as informagdes geradas com a pesquisa. Expresso minha
concordancia com a divulgagdo publica dos resultados, uma vez que recebi garantias sobre
as formas de uso do meu depoimento e imagem, que poderdo ser utilizados no material
sobre o resultado da pesquisa.

Participante: 3y [u/'@ Ol /L 2 U
Assinatura: S e, /S Derw
Datag (421 208

Assinatura da Pesquisadora:’ —{corme—-v \ i\
Pesquisadora Rosani Bittencourt Nicoletti '

Endereco: Av. Victor Barreto, 2288- Centro, Canoas-RS.

Contato da pesquisadora: rosanibit@yahoo.com.br telefone (51) 96849011

Contato da orientadora da pesquisa Profa. Dra. Tamara Cecilia Karaweczyk
Centro Universitario La Salle - Unilasalle

Av. Victor Barreto, 2288- Centro - Canoas

Fone: (051) 3476 8708
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esclarecimentos ou dividas com relagdo a pesquisa. O presente termo sera assinado por
vocé em duas vias, sendo uma para seu proprio uso e outra para ser arquivada pelo
pesquisador.

Apds ter sido informado sobre os objetivos da pesquisa, considero-me esclarecido
sobre a pesquisa, ¢ aceito participar voluntariamente, entendendo que os pesquisadores
terdo propriedade intelectual sobre as informagdes geradas com a pesquisa. Expresso minha
concordéncia com a divulgagdo publica dos resultados, uma vez que recebi garantias sobre
as formas de uso do meu depoimento e imagem, que poderdo ser utilizados no material
sobre o resultado da pesquisa.

Participante: \I L\MW‘ GIMM d[ Cou '(&\_
Assinaturs: Y Qo (fmsieio s -
Data: T

Assinatura da Pesquisadora: e thu*
Pesquisadora Rosani Bittencour! Nicoletti

Enderego: Av. Victor Barreto, 2288- Centro, Canoas-RS.

Contato da pesquisadora: rosanibit@yahoo.com.br telefone (51) 96849011

Contato da orientadora da pesquisa Profa. Dra. Tamara Cecilia Karaweczyk
Centro Universitario La Salle - Unilasalle

Av. Victor Barreto, 2288- Centro - Canoas

Fone: (051) 3476 8708
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vocé em duas vias, sendo uma para seu proprio uso e outra para ser arquivada pelo
pesquisador.

Apos ter sido informado sobre os objetivos da pesquisa, considero-me esclarecido
sobre a pesquisa, e aceito participar voluntariamente, entendendo que os pesquisadores
terdio propriedade intelectual sobre as informagdes geradas com a pesquisa. Expresso minha
concordincia com a divulgag¢do publica dos resultados, uma vez que recebi garantias sobre
as formas de uso do meu depoimento e imagem, que poderdo ser utilizados no material
sobre o resultado da pesquisa.

o
Participante: ViAo« Leonara= iecvo

Assinatura; [@' @@ué M

Data: 18/ 7 |R014 .

Assinatura da Pesquisadora; /;mc—-' heoti
Pesquisadora Rosani Bittencourt Nicoletti

Enderego: Av. Victor Barreto, 2288- Centro, Canoas-RS.

Contato da pesquisadora: rosanibit@yahoo.com.br telefone (51) 96849011

Contato da orientadora da pesquisa Profa. Dra. Taméra Cecilia Karaweczyk
Centro Universitario La Salle - Unilasalle

Av. Victor Barreto, 2288- Centro - Canoas

Fone; (051) 3476 8708
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ANEXO C — Relatorio EDUFRGS/PROGESP/UFRGS
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RELATORIO DA CAPACITACAO

INTEGRACAO INSTITUCIONAL PARA INGRESSANTES - 2014

Local de realizagdo: sala 16 do Prédio Faculdade de Ciéncias Econdmicas/UFRGS
Datas: 23, 28, 30 de janeiro e 04 de fevereiro de 2014

Horério: 13:30 - 17:30

N° de alunos: 30 inscritos

Instrutora: Cristiane Difini

CONSIDERACOES IMPORTANTES:

12 aula Apresentacdo, Programa, Contrato, Ingresso na UFRGS

Grande parte dos servidores ingressantes desta turma tiveram uma boa acolhida nos locais
para o qual foram encaminhados, ou seja nos seus 6rgéos de exercicio. Alguns desses técnicos
estdo tendo a primeira experiéncia profissional ap6s sua conclusdo do curso de graduacao,
sendo que a maior parte ja tiveram experiéncias anteriores tanto em empregos publicos
(correio, seguranca), quanto em empresas privadas.

Apareceram algumas insatisfacdes quanto aos encaminhamentos, tendo gerado um mal estar
aos chegar nos locais para o qual foram encaminhados, no sentido de ndo estarem sendo
esperados, e outros ndo tendo sido atendida suas expectativas quanto ao local e as atribuicdes
que esperavam encontrar. Ex. creche, resisténcia quanto a formacédo da servidora (supervisao
pedagdgica), HCV desconforto em estar num ambiente hospitalar.

Outra questdo foi a demora com que o servidor foi chamado para dar inicio ao exercicio,
desenvolvendo um momento de ansiedade e frustracdo, principalmente por ndo ter
explicacdes concretas para tal demora, ao mesmo tempo um servidor falou a respeito do
trabalho de estagio probatdrio, considerando que o acompanhamento é melhor do que em
outros tempos.

A turma falou a respeito de porque escolheram a UFRGS, as principais respostas estdo
relacionadas a estabilidade, Instituicdo de prestigio e pela oportunidade de concurso publico
no cargo, estes Ultimos consideram como local de passagem. Neste momento também foi
discutido sobre a importancia de se pensar somente no lado financeiro, devido a tentativas de
realizacdo de outros concursos, buscando melhores salarios.

Voltou a queixa sobre a dificuldade com os servidores mais antigos, tendo um caso de

servidor ndo ter senhas liberadas para trabalhar nos sistemas, a argumentacao é que ela é dada
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Comentaram sobre os processos de trabalho na UFRGS. Eles ndo estdo escritos e séo de
conhecimento apenas de poucas pessoas. A morosidade sobre alguns processos também foi
comentada, além de chamarem a atencdo para a disparidade nos sistemas de informatica com

relacdo as InstituicOes privadas.

2% aula Historico UFRGS, Cultura, Clima, Lideranca e Equipe

Inicialmente foi retomada a aula anterior, discutindo-se sobre 0s aspectos que devem ser
melhoradas na Universidade. Foi sugerido o oferecimento de cursos para as chefias; a reducao
da burocracia (atualmente se abre processo para tudo); melhorar a comunicagédo interna,
espaco nas avaliagbes para poder avaliar a chefia, alguma punicdo aqueles servidores
descomprometidos com o trabalho, mais servidores concursados, melhor distribuicdo dos
recursos humanos; curso de integracdo ser mais proximo da data de ingresso; capacitacdes
especificas para trabalhar determinados assuntos; melhorar a infra-estrutura fisica e
acessibilidade; igualdade na carga horéaria de trabalho, principalmente entre servidores novos
e antigos.

Apos, o0 encontro tratou do historico da Universidade, por meio do video institucional, apos
falou-se a respeito dos fatores que trouxeram a mudanca que vive-se hoje, ou seja, 0 ingresso
de novos servidores e 0s tantos anos que a Universidade ficou sem concurso.

Partimos para uma atividade vivencial para que se pudesse refletira respeito do trabalho em
equipe, ajuda mutua, cooperacdo e de que maneira trabalhamos isso na UFRGS. Os
servidores concordaram que se trabalha muito para atingir os objetivos sem buscar auxilio
com outras equipes, que as tarefas sdo separadas e cada um faz a sua parte.

Outro tema abordado foi cultura organizacional e clima organizacional e apos foi realizada
outra atividade, a qual experienciou-se tipos de chefias e liderangas, onde a turma de uma
forma geral entendeu que as diferentes formas de liderancas podem trazer resultados positivos
aos trabalhos desenvolvidos, mas as vezes também trazem dificuldade de relacionamentos,
também argumentaram que numa de equipe de chefia autoritaria pode-se conseguir resultados
rapidos e eficientes, mas a longo prazo existe a possibilidade de um grande desgaste na
equipe.

Nas equipes com chefia participativa constatou-se que para atingir seu objetivo num periodo
determinado faz-se necessario um planejamento anterior ao inicio do trabalho, para que nédo

haja perda de tempo durante a realizacdo da atividade, para que se consiga concretizar a tarefa
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em tempo habil, concordaram que este tipo de chefia faz com que a equipe trabalhe com
maior satisfagdo. Questionaram, também, sobre até que ponto deve-se ser democratico. As
vezes, € necessario ser mais autoritario.

J& na equipe que teve a chefia desligada, foi entendido que alguns se sentem mais liberdade
para realizar o trabalho a vontade, embora na equipe apareca algumas liderancas natas. Ao
mesmo tempo € importante relatar que alguns componentes nas equipes demonstraram gostar
de trabalhar com diferentes tipos de chefias conforme seus perfis.

No video sobre lideranca surgiu o caso do chefe que é jovem. A servidora que possui 0 cargo
de supervisora pedagogica comentou que se identificou muito com aquela chefia.

No final deste encontro foi relatado por 2 servidores o quanto estavam satisfeitos com o tipo
de atividade desenvolvida e que estava superando suas expectativas.

3 aula Conflito, Percepcdo, Comunicagdo

Identificou-se uma preocupacdo grande dos técnicos com relacdo ao periodo de estagio.
Alguns informaram que ndo demonstram ainda os seus pontos de vista as chefias por ser novo
na Universidade, estar em estagio probatorio.

Abordaram sobre a greve na UFRGS. Uma servidora informou que sua chefia insinuou que
para ingressantes é arriscado entrar em greve. Disse também que sua chefia pediu para ndo ir
de salto para o trabalho pois atrapalha quem esta trabalhando. O detalhe é que a sua chefe esta

sempre de salto.

42 gula Atendimento

Muitos relataram da importancia de atender bem o seu publico. Um servidor informou que
quando ingressou no seu local de trabalho, pediu para ndo atender o telefone, no primeiro
més, pois ndo se sentia preparado para prestar as informacgdes

No encerramento da aula um servidor informou que este curso fez ele refletir sobre o seu

ingresso na UFRGS e ficou com a certeza de que fez a escolha certa.

Porto Alegre (RS), Fevereiro, 2014.
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ANEXO D — Formularios Descritivos de Avaliacdo (até o ano de 2006)



SERVICO PUBLICO FEDERAL

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
PRO-REITORIA DE RECURSOS HUMANOS
DEPARTAMENTO DE DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS

ANEXO |

ACOMPANHAMENTO E AVALIACAO DO ESTAGIO PROBATORIO
INSTRUCOES:

Este formuldrio subsidiard a AvaliacGo do Desempenho dos Servidores
Técnico-Administrativos durante o periodo de Estdgio Probatdrio, devendo ser
encaminhado & PRORH durante o més de................ 1 enreins

SerGo objetos desta avaliagdo, prevista no artigo 20 da Lei 8112/90, a
aptid@o e a capacidade do servidor para o desempenho do cargo que ocupa,
observados os fatores de responsabilidade, produtividade, capacidade de
iniciativa, disciplina e assiduidade.

A avaliagdo do servidor no Estagio Probatério seré de competéncia da
Chefia imediata e da Dire¢do, devendo haver a ciéncia do avaliado. A contar
desta ciéncia caberd recurso, no prazo de 30 dias, do parecer da Chefia &
PRORH que emitird o parecer final, ouvida a CPPTA e considerada a andlise
descritiva, realizada pelo servidor, sobre as condigdes de frabalho.

Quando o servidor houver desempenhado suas fun¢gdes em mais de uma
Unidade, serGo ouvidas todas as Chefias a que esteve subordinado, sendo a

avaliagdo final de competéncia da PRORH.
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SERVICO PUBLICO FEDERAL

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
PRO-REITORIA DE RECURSOS HUMANOS
DEPARTAMENTO DE DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS

ANEXO Il
ACOMPANHAMENTO E AVALIAGAO DO ESTAGIO PROBATORIO
NOME:
CATEGORIA FUNCIONAL:
LOTAGAO (UNIDADE):
DEPARTAMENTO OU SETOR:

NOME DA CHEFIA IMEDIATA:
DATA DE INGRESSO NO DEPARTAMENTO OU SETOR:
PERIODO DE ACOMPANHAMENTO:

* Descreva o trabalho que desenvolveu no periodo de estdgio probatério.

* Avalie o seu desempenho, identificando os aspectos positivos e as dificuldades
encontradas, bem como as alternativas de solugdo encontradas.
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* Avdlie as condigdées de frabalho de sua Unidade, considerando os seguintes
aspectos: coordenagdo, planejomento e avdliogdo do trobalho; espago fisico,
equipamentos e materiais; higiene, seguranga e relagdes de frabalho e outros.

* Faga uma andlise do processo de avaliagdo do estdgio probatério, apontando
problemas existentes e sugerindo alteracdes.

Data: Ass. do servidor



SERVICO PUBLICO FEDERAL
UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL

PRO-REITORIA DE RECURSOS HUMANOS
DEPARTAMENTO DE DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS

ACOMPANHAMENTO E AVALIAGAO DO ESTAGIO PROBATORIO

|. IDENTIFICACAO:

NOME:
CATEGORIA FUNCIONAL:

LOTACAO (UNIDADE):

DEPARTAMENTO OU SETOR:

NOME DA CHEFIA IMEDIATA:

DATA DE INGRESSO NO DEPARTAMENTO OU SETOR:
PERIODO DE ACOMPANHAMENTO:

II. ATRIBUIGCOES DO DEPARTAMENTO/SETOR:

1. ATIVIDADES DESENVOLVIDAS PELO SERVIDOR:
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IV. PARECER DESCRITIVO SOBRE O DESEMPENHO:

Avalie o desempenho do servidor durante o periodo, considerando as
afividades por ele desenvolvidas e relacionando os aspectos positivos, as
dificuldades encontradas e as providéncias fomadas para soluciond-las.

V. PARECER FINAL:

O servidor € considerado ( ) APROVADO
( ) REPROVADO
Data:
Ass. Servidor - Ass. Chefia Imediata

Ass. Diretor da Unidade
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ANEXO E — Formularios de Avaliacdo do Estagio Probatorio



% Universidade Federal do Rio Grande do Sul
Pré-Reitoria de Gestio de Pessoas
u. o. . | Departamento de Desenvolvimento de Recursos Humanos - DIMA

Ficha - Auto-Avaliagao Estagio Probatério

| - IDENTIFICACAO
Nome: Cargo:
Lolagao(Unidade/Depto/Seton, : Periodo de Avaliagao:

100 )20 ()32 )4°( )
Il - DESEMPENHO NO CARGO:

Serao objetos desta avaliagao, prevista no artigo 20 da Lei 8112/90, a aptiddo e a capacidade do servidor para

o desempenho do cargo que ocupa, observados os seguintes fatores:

Fatores 4= Desempenho - .

Indicadores

Assiduidade: avalia a freqiéncia, pontuahdade diaria no trabalho

Disciplina: avalia o comportamento do servidor quanto aos aspectos de observancia aos
_regulamentos e orientacéo da chefia

Capacidade de Iniciativa: avalia a capacidade do semdor em tomar providéncias por conta
prépria dentro de sua competéncia

Produtividade: avalia o rendimento compativel com as condigdes trabalho produzido pelo
| servidor e o atendimento aos prazos estabelecidos

Responsabilidade: avalia como o servidor assume as tarefas que lhe sdo propostas, dentro
dos prazos e condigcdes estabelecidas, a conduta moral e a ética profissional.

Somada Pontuacdo

Indmdores de Desempenho:

Pontuagao

Acima do esperado — Apresenta resultados acima do esperado em relagéo ao Padréo de
Desempenho definido.

Dentro do Esperado — Apresenta msuttados conforme o esperado em relagéo ao Padréo de
Desempenho definido.

133

Abaixo do esperado - Apresenta resultados muito abaixo do Padrao de Desempenho definido.

1-2

Ill. Este espaco destina-se a sugestbes el/ou manifestacdes que vocé queira fa_zer

" Data; / /

Servidor Chefia Imediata

Diretor da Unidade
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i Universidade Federal do Rio Grande do Sul
Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas
“ ' 'Gs Departamento de Desenvolvimento de Recursos Humanos - DIMA

Ficha - Avaliagao Estagio Probatério a ser Preenchido pela Chefia Imediata

I - IDENTIFICAGAQ
Nome: : Cargo:
Lotagao(Unidade/Depto/Setor) Periodo de Avaliagao:

14 Y220 7Y 3% ) 4% ()
Il - DESEMPENHO NO CARGO:

Ser&o objetos desta avaliagéo, prevista no artigo 20 da Lei 8112/90, a aptidao e a capacidade do servidor para

o desempenhe do cargo que ocupa, observados os seguintes fatores:

iatores de Desempenho “"

Indicadores

Assiduidade: avalia a freqiiéncia, pontualidade diéria no trabalho

Disciplina: avalia o comportamento do servidor quanto aos aspectos de observancia aos
_regulamentos e orientac&o da chefia

Capacidade de Iniciativa: avalia a capacidade do servidor em tomar providéncias por conta
| prépria dentro de sua competéncia

Produtividade: avalia o rendimento compativel com as condigdes trabalho produzido pelo
| servidor e o atendimento aos prazos estabelecidos

Responsalnlidade avalia como o servidor assume as tarefas que lhe s&o propostas, dentro
dos prazos e condigbes esubeleadas a conduta moral e a ética profissional.

Indicadores de Desempenho:

Pontﬁagéo

Acima do esperado — Apresenta resultados acima do esperado em relagdo ao Padréo de
Desempenho definido.

5

Dentro do Esperado — Apresenta resultados conforme o esperado em relagao ao Padrao de
Desempenho definido.

3-4

Abaixo do esperado - Apresenta resultados muito abaixo do Padréo de Desempenho definido.

1-2

Il - RECOMENDAGOES:Quais os aspectos precisam ser aprimorados para que o servidor apresente melhor

desempenho?

Que orientagdes foram dadas pela chefia para solucionar as falhas do servidor?

Que tipo de capacitagdo o servidor deve receber?

Data: / /

Servidor e el Chefia Imediata.

Diretor da Unidade
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ANEXO F — Portaria n°. 2583, de 13 setembro de 2006
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ANEXO G - Linha do Tempo da Avaliacédo do Estagio Probatério



Estagio Probatdrio de servidores
técnico-administrativos na UFRGS

Periodo:36 meses

rResponsabilidade

Capacidade de iniciativa Discipfina

Reunic’io de Avaliag:éio

lngaso ! 14
E amissie oo
Emisdo coparecer e e

Assiduidade Produtividode R

Indicadares de Dasampanno

“ N s n

- nlo safsaito

: 3.‘2’22233’"““ R=Avli+Av2+Av3i+Av4 = apto=>3
me"f';;’ﬁ"mm 4 ndo apto= < 2,9
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