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RESUMO

O avanco acelerado das transformacGes tecnoldgicas tem levado as organizagBes a
demandarem profissionais com um conjunto de habilidades mais amplo, como a a
versatilidade e a flexibilidade que sdo cada vez mais valorizadas como caracteristicas
essenciais para a polivaléncia e a capacidade de desempenhar diversas funcdes. Nesse
contexto, essa nova realidade reforcou a necessidade de estabelecer um processo voltado para
a reforma educacional, especialmente no ambito do ensino superior, visando promover o
desenvolvimento de habilidades profissionais nos estudantes como um objetivo significativo
no contexto educacional. E diante do panorama apresentado que o presente trabalho adotou
como objetivo geral delinear um processo de selecdo por competéncias dos estagiarios dos
técnicos de laboratorios de ensino de Fisica. Para tanto, a metodologia adotada foi de um
estudo de caso com coleta de dados embasada em uma entrevista semiestruturada aplicada aos
servidores lotados na referida instituicdo. Um dos resultados mais relevantes que se pode
observar é o processo de selecdo por competéncias possibilita que se agregue um maior valor
econbmico as organizacdes ao mesmo tempo que se atribui um maior valor social aos seus
colaboradores de uma forma geral.
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1. INTRODUCAO

A aceleracdo do ritmo das transformacdes tecnologicas tem aumentado a demanda das
organizagdes por profissionais que possuam um conjunto de habilidades mais abrangente. Isso
implica na valorizacdo da colaboracdo, do engajamento, da versatilidade e da flexibilidade
como caracteristicas fundamentais para a polivaléncia e a capacidade de desempenhar
diferentes fungdes (HELAL, LINS e OLIVEIRA, 2008).

Nesse sentido, esse novo panorama corroborou para a necessidade da elaboracgéo de
um processo orientado para reforma educacional, principalmente no d@mbito da educacéo
superior, com 0 escopo de propiciar o desenvolvimento de habilidades profissionais nos
estudantes como um objetivo relevante no contexto educacional (PIRES et al., 2005). Um
ponto importante nesse sentido foi a implementagdo da Lei de Diretrizes e Bases (LDB) da
Educacao nacional (BRASIL, 1996), que resultou em uma reformulagdo dos curriculos dos
cursos, seguindo as orientagdes estabelecidas pelas Diretrizes Curriculares Nacionais (DCN).
Além disso, houve uma disseminacdo do conceito de competéncias, o0 que contribuiu
significativamente para essa renovagdo no ensino superior.

A partir da concepcdo exposta que surgiu a necessidade de aperfeicoamento do
processo de selecdo de estagiarios para o Laboratério de Ensino de Fisica da UFSC, pois esse
cargo é importante para auxiliar os técnicos laboratoristas com a significativa demanda diaria
de suas atividades. Como se vera com uma maior profundidade ao longo deste estudo, o
referido Setor atende a trés laboratorios com atividades distintas ao longo dos periodos da
manhd, tarde e noite. Perfazendo assim, uma média de 1.500 alunos por semestre provenientes
de curso como as engenharias, 0 Curso de Quimica dentre outros (ENTREVISTADO A).

Denota-se entdo, que a demanda pelas atividades desses técnicos é relevante e que a
selecdo por competéncias de um estagiario viria a auxiliar o quadro de servidores que
desempenham as atividades neste Laboratério e que se encontra defasado em razdo de
aposentadorias e afastamento por problemas de saude além da significativa evasdo de novos
concursados que ao passarem no concurso publico logo acabam por desistir em razdo da
carreira  pouco atraente em termos financeiros e de crescimento profissional
(ENTREVISTADO A).

Sendo assim, diante do panorama exposto que despontou o seguinte problema de
pesquisa: Como estruturar um processo de selecdo por competéncias pertinentes ao cargo de
bolsista para o setor de técnicos em Laboratdrio de Fisica?

Quanto ao objetivo geral, buscou-se delinear um processo de selecdo por competéncias
dos estagiarios dos técnicos de laboratérios de ensino de Fisica.

Para sua consecuc¢do sdo definidos como objetivos especificos do artigo: Verificar as
atribuicoes estabelecidas pela instituicdo para o desempenho das atividades dos estagiarios;
conhecer o processo atual para a selecdo do programa de bolsas de estadgio; mapear as
competéncias necessarias para a elaboracdo do processo de sele¢cdo por competéncias dos
estagiarios dos técnicos de laboratdrios de ensino de Fisica; e por fim, propor a estruturacao
de um processo de sele¢do por competéncias.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, abordam-se diversas obras de varios autores que dissertam acerca do
arcabouco tedrico com o intuito de atrelar a devida veracidade cientifica ao presente trabalho
académico.

2.1 NOCOES DE COMPETENCIA



No final da Idade Média, o termo "competéncia” estava principalmente ligado a
linguagem juridica. Referia-se a autoridade concedida a alguém ou a uma instituicdo para
analisar e julgar certas questdes. Com o passar do tempo, o conceito de competéncia passou a
englobar o reconhecimento social da capacidade de alguém se manifestar sobre um assunto
especifico. Posteriormente, com o surgimento da Administracdo Cientifica, a competéncia
comegou a ser usada para descrever a qualificacdo de um individuo para realizar um trabalho
especifico (ISAMBERT-JAMATI, 1997).

Desde o século passado, as organizagfes buscam profissionais competentes para
funcOes eficazes. Na era taylorista, priorizavam-se habilidades técnicas, com treinamento
especifico. A demanda por "homens eficientes" excedia a oferta, evidenciando a preocupacéo
com a qualificacdo desde entdo (PIRES et al., 2005). Por exemplo, Zarifian (1996) baseia sua
defini¢do de competéncia na premissa de que, em um ambiente dindmico e competitivo, ndo é
possivel considerar o trabalno como um conjunto de tarefas ou atividades pre-definidas e
estaticas. Segundo o autor, competéncia significa "assumir responsabilidades diante de
situacOes de trabalho complexas, combinadas com o exercicio sistematico de reflexdo no
trabalho" (Ibid.), o que capacita o profissional a lidar com eventos inéditos, surpreendentes e
de natureza singular. A ampla utilizacdo do termo "competéncia” no campo da gestdo
organizacional resultou em diversas conotagdes, como relatam Brandao e Guimarées (2001) e
McLagan (1997).

Dentro dessa perspectiva, a competéncia era entendida como um conjunto de
conhecimentos e habilidades que credenciavam um profissional para exercer uma
determinada fungdo. O despontar de modelos de gestdo fundamentados na nogdo alusiva a
competéncia e, de forma consequente, a sua aglutinacdo em meio ao ambiente organizacional
corroboram para que a expressdo competéncia pudesse adquirir diversas conotagcdes como se
pode observar na obra de Mclagan (1997). Fleury e Fleury (2001) entre outros. Sendo que de
acordo com Dadoy (2004), a nocdo atribuida a competéncia € oriunda do latim competentia,
cuja acepgéo infere ao sentido de chegar ao mesmo ponto cuja origem infere ao termo petere
significa “o que convém” e que em francés antigo assume o sentido de “apropriado”.

Entretanto, a conceituacdo de competéncia, de acordo com Le Boterf (2003), ainda se
encontra em meio a um processo de construcdo. Mesmo que o conceito alusivo a competéncia
néo seja concebido como algo recente, de fato, representa uma ideia significativamente antiga,
mas que no entanto, na atualidade, tem sido repaginada e reconceituada em detrimento de
fatores tais como todo um pano de fundo constituido por uma acentuada descontinuidade e
imprevisibilidade a reestruturacdo produtiva, bem como os aspectos pertinentes tanto da
intensificacdo, quanto da imprevisibilidade atribuidos as situacfes econdmicas, e cujos
reflexos se estendem também as esferas organizacionais e de mercado de trabalho, e de forma
preponderante, aos processos de globalizacdo (FLEURY; FLEURY, 2001).

Assim, a conceituacdo de competéncias pode ser concebida da seguinte forma:

Conjunto de conhecimentos, habilidades, atitudes que justificam um alto
desempenho, na medida em que h& também um pressuposto de que os melhores
estdo fundamentados na inteligéncia e na personalidade das pessoas; nessa
abordagem considera-se a competéncia, portanto, como um estoque de recursos que
o individuo detém. A avaliacdo dessa competéncia individual é feita, no entanto, em
relacdo ao conjunto de tarefas do cargo ou posicdo ocupada pela pessoa (FLEURY;
FLEURY, 2011, p. 28).

Nesse sentido, as competéncias sdo concebidas como uma combinacdo de cunho
sinérgico entre trés fatores que séo os conhecimentos, as habilidades e as atitudes em meio a
um determinado contexto ou estratégia organizacional especifica (BRANDAO:;
GUIMARAES, 2005).



De forma analoga, observa-se na conceituacéo atribuida a competéncia por Prahalad e
Hamel (1990) que tratam de sua conceituacdo no nivel organizacional, ao se referirem a
competéncia concebida como um conjunto de conhecimentos e habilidades, no entanto, aqui
nesse rol, entram outros fatores como as tecnologias, os sistemas fisicos e gerenciais
pertinentes a uma organizagdo. As competéncias essenciais organizacionais, segundo Brandao
e Guimardes (2001), conferem vantagem competitiva e valor diferencial percebido pelos
clientes, sendo dificil de serem copiadas. O conceito de competéncia abrange o contexto de
atuacdo e niveis organizacionais, adquirindo complexidade ao longo do tempo (Brandédo e
Guimardes, 2001).No tocante as competéncias individuais, remete a percepcdo do agir do
individuo de forma responsavel e que envolve alguns aspectos reativos ao mobilizar e ao
integrar, além de transferir sejam conhecimentos adquiridos ou recursos e habilidades que
possam agregar o valor econémico a organizacao, tal como citam Fleury e Fleury (2001), ao
mesmo tempo em que esse individuo recebe o valor social como andlogo a uma moeda de
troca.

No entanto, a presente pesquisa focard nas competéncias profissionais, dentre os
varios niveis de competéncias existentes, como as individuais/profissionais, gerenciais e
organizacionais. Segundo Zarifian (2001), a competéncia profissional € uma responsabilidade
do individuo em demonstrar sua capacidade de trabalhar de forma colaborativa, ser criativo,
tomar iniciativa e resolver problemas, sempre buscando aprender com situac@es reais. Dessa
maneira, o individuo evolui e é reconhecido em sua carreira profissional.

Em suma, apds a breve exposicdo acerca das nogdes de competéncias, passa-se a
observar a gestdo de competéncias na préxima secao.

2.2 GESTAO POR COMPETENCIAS

As relacBes e a estrutura do trabalho tém passado por rapidas transformacdes, e a
gestdo de pessoas tem acompanhado essa tendéncia. Especificamente no setor publico, a
sociedade cada vez mais exige eficacia e efetividade nas a¢cBes governamentais, o que tem
colocado em destaque um modelo de governanca voltado para a obtencdo de resultados
(PANTOJA, 2015).

Nessa perspectiva, ndo € suficiente garantir uma abordagem focada na relacdo custo-
beneficio, sem levar em consideracdo a satisfacdo das demandas, a qualidade e a adequacédo
dos servicos as necessidades dos usuarios. Em outras palavras, torna-se essencial assegurar
que os resultados alcancados atendam as legitimas necessidades dos cidaddos (PANTOJA,;
IGLESIAS, 2013).

A gestdo por competéncias tem sido evidenciada como uma alternativa de modelo
gerencial em face aos instrumentos que sdo adotados de maneira tradicional pelas
organizacdes (BRANDAO; BAHRY, 2005). Costa (2004) complementa a linha de raciocinio
exposta, ao afirmarem que o sistema de gestdo por competéncias esta se consolidando em
meio a uma base cuja sustentabilidade se d& no tocante a criacdo de vantagens competitivas,
assim como atuar em prol da integracdo dos individuos em relacdo as estratégias
organizacionais.

Para Silva (2002), a Gestdo por Competéncias surgiu como uma alternativa de cunho
tecnoldgico de gestdo, de modo a se opor aos modelos tradicionais. Haja vista que, a sua
proposta esteja centrada em melhorar o aspecto da integracéo e orientar os esforgos, com o
escopo de desenvolver e apoiar as competéncias concebidas como essenciais no que tange a
consecucdo dos objetivos organizacionais.

O conceito de competéncia, estudado na psicologia e na gestdo, engloba
conhecimento, habilidades e atitudes. Difuso e contextual, € vital para o alto desempenho em
tarefas especificas. Distinto de habilidades e conhecimento, a competéncia é fundamentada na
personalidade e inteligéncia, sendo essencial para resultados superiores (REZENDE;
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BLACKWELL; DENICOL; GUILLAUMON, 2021). De acordo com Molina, Castro,
Antunez, Raby, Severino-Gonzélez e Palencia (2022), O sucesso organizacional esta
intrinsecamente ligado ao desempenho de seus colaboradores. Empresas reconhecem cada vez
mais o papel central dos funcionarios para enfrentar desafios e melhorar a competitividade,
adaptando-se a ambientes complexos e acelerados. A gestdo humana por competéncias avalia
a relevancia de cada individuo em seu cargo, resultado da gestdo do conhecimento,
transformando-os em talentos para criar valor. Essa abordagem demanda avaliagdes
constantes de desempenho, diferindo da formacdo, que € um conjunto de qualidades
relacionadas as competéncias, ligadas ao sucesso através de alinhamento estratégico
(REZENDE; BLACKWELL; DENICOL; GUILLAUMON, 2021).

Em sintese, de acordo com Passos et al., (2006), ao se identificar o conjunto de
competéncias essenciais para a organizagdo, torna-se viavel estabelecer perfis profissionais
com base nessas competéncias, 0 que guiard os processos de recrutamento e selecdo. Com
base nesses perfis, a selecdo pode ser direcionada para identificar e avaliar o nivel em que 0s
candidatos possuem as competéncias necessarias, bem como a sua harmonia com a estratégia
e 0s objetivos organizacionais.

2.3 PROCESO DE SELECAO POR COMPETENCIAS

Nos modelos convencionais de recrutamento e selecéo, a descri¢do do cargo era a base
para o processo. No entanto, na abordagem de selecdo por competéncias, conforme destacado
por Arboite (2008), além da anélise do cargo em si, € essencial que o profissional de Recursos
Humanos (RH), em colaboracdo com o gestor responsavel, identifique as competéncias
necessarias para os ocupantes do cargo. Isso inclui o conhecimento necessario, as habilidades
requeridas e os tracos de personalidade desejados, levando em consideracdo que essas
competéncias individuais devem estar alinhadas com as competéncias organizacionais para
garantir o sucesso.

Atualmente, a selecdo com base em competéncia é um tema amplamente discutido no
contexto do trabalho, a medida que as organizacdes buscam constantemente novas maneiras
de se beneficiar. Diante desse cenario, 0 objetivo principal deste trabalho foi abordar esse
tema, analisando o processo de selecdo de pessoas e destacando suas diferencas em relacédo
aos processos de selecdo tradicionais (PINTO; GOMES, 2012).E a partir do instante que se
possui um perfil que possa ser bem definido acerca do profissional que sera selecionado, que
deste modo, 0 RH pode se alinhar com o gestor da area no que tange as melhores maneiras de
captacdo, que variam de internas, externas, ou de mistas (DADQY, 2004).

Apoés a divulgacdo da vaga e o recebimento dos curriculos, € crucial analisar os
curriculos dos candidatos interessados. Nessa etapa, é possivel realizar uma comparacgéo entre
0s requisitos solicitados pelo empregador para a vaga em aberto e as qualificacdes
mencionadas nos curriculos (WECKER; FROEHLICH, 2017).

Faissal et. al., (2009, p. 87), comentam:

A consisténcia das informagdes fornecidas, a clareza e a precisdo na descricdo dos
resultados de trabalho, extensas descricdes de instrucdo, lacunas cronolégicas,
profusdo de dados pessoais séo aspectos aos quais devemos estar atentos, pois todos
podem ser indicadores importantes da trajetoria profissional e pessoal dos
candidatos.

Como préximo passo, e possivel realizar a entrevista de triagem, que pode ocorrer por
telefone ou presencialmente. Essa etapa tem como objetivo obter as primeiras impressoes dos
candidatos e identificar se eles atendem aos requisitos basicos da vaga, a fim de iniciar o
processo de selecdo (WECKER; FROEHLICH, 2017). Conforme mencionado por Leme



(2009), a selecéo enfrenta o desafio de verificar se os valores do candidato sdo compativeis
com os valores e a cultura organizacional. Nessa fase, podem ser utilizados diversos
instrumentos e técnicas para identificar as caracteristicas de cada candidato, como a aplicagéo
de testes, dinamicas de grupo e entrevistas.

Nesse sentido, € um processo caracterizado por dois subprocessos, na percepcao de
Carvalho et al., (2008), ou seja, o recrutamento e a selegdo, que possuem como escopo prover
a organizacdo com as competéncias funcionais e que sdo essenciais para propiciar que as
competéncias organizadas sejam concretizadas.

Com base nessa abordagem, o estagio universitario foi analisado como uma forma de
desenvolver competéncias profissionais nos individuos. Nesse contexto, o estagio tem sido
considerado uma ferramenta estratégica por empresas que acreditam ser possivel encontrar no
corpo discente universitario perfis profissionais que atendam as suas expectativas. Através
dessa pratica, é possivel promover uma formacéo voltada para o perfil cultural da empresa.
Ao mesmo tempo, o0s estudantes estagiarios estardo equipados com conceitos e informacGes
académicas que podem contribuir para a atualizacdo do quadro de funcionarios
(FESTINALLI; CANOPF; BERTUOL, 2007).

Por fim, acredita-se que, de acordo com Murari e Helal (2008), que o estagio seja um
mecanismo capaz de promover a aproximacao e a interacao entre a escola, a empresa, o aluno
e a sociedade, desde que esteja relacionado ao trabalho e a préatica social, permitindo assim
atender as necessidades do sistema educacional e a demanda quantitativa e qualitativa do
mercado por profissionais competentes.

2.4 ESTAGIO

A atual dindmica do mercado de trabalho demanda individuos com habilidades para
produzir e aplicar conhecimento, devido & énfase na produtividade e nos resultados. De
acordo com Souza, Cabral e Viana (2010), a competitividade ndo se baseia apenas em
tecnologia ou capacidade de producdo, mas principalmente nas pessoas. Os autores afirmam
que a formacdo adequada oferece aos jovens uma vantagem competitiva, preparando-os de
acordo com as exigéncias do mercado de trabalho.

Adicionalmente, as constantes transformacfes no cenario empresarial requerem
profissionais cada vez mais qualificados, que ingressam nas organizagdes com competéncias e
habilidades ja desenvolvidas, evitando a necessidade de aprimora-las ao longo da carreira. O
profissional do futuro deve possuir um entendimento abrangente do mercado de trabalho e
familiaridade com as pessoas e organizacdes que o compdem, uma vez que 0 conhecimento
dos colaboradores, incluindo ndo apenas o teérico, esta se tornando um recurso de valor
agregado para as empresas (LAVALL; BARDEN, 2014).

Assim, em 25 de setembro de 2008, entrou em vigor a Lei n°® 11.788/2008, também
chamada de Nova Lei de Estagios, a qual introduziu melhorias e salvaguardas em prol dos
estudantes. Segundo o Instituto Euvaldo Lodi (2010), uma das principais motivacGes por tras
dessa alteracdo foi a urgéncia em tornar o estagio uma ferramenta efetiva para o
aprimoramento da formacdo académica do estudante. A referida Lei, em seu Artigo 1°,
conceitua estagio como sendo:

[...] ato educativo escolar supervisionado, desenvolvido no ambiente de trabalho,
que visa a preparacdo para o trabalho produtivo de educandos que estejam
frequentando o ensino regular em instituicdes de educacdo superior, de educacao
profissional, de ensino médio, da educacdo especial e dos anos finais do ensino
fundamental, na modalidade profissional da educagéo de jovens e adultos (BRASIL,
2008).



De acordo com o supracitado, Ribeiro (2001) alinha seu entendimento ao exposto, ao
afirmar que para entender o estdgio como um ambiente de formacdo para profissionais
cidadaos, é essencial considera-lo dentro de seu contexto, ou seja, em relacdo ao curriculo no
qual esta integrado. Esse curriculo, por sua vez, deve ser resultado de uma politica definida
pela instituicdo de ensino para a graduacao. Embora o estagio possua particularidades em sua
implementacdo, a discussdo, organizacdo e planejamento s6 podem ocorrer no contexto das
propostas dos Projetos Pedagogicos dos cursos de graduacgéo.

Para Lima e Carvalho (2000), a formacéao profissional e educacional do individuo no
Brasil requer uma analise cognitiva que englobe desde o ensino fundamental até o ensino
superior. E essencial que o processo de ensino-aprendizagem se baseie na combinagdo entre
teoria e pratica, buscando criar uma experiéncia vivencial que seja critica e reflexiva. De
acordo com o exposto, Aktouf (1996, p. 164-165) argumenta que:

[...] integrar a experiéncia concreta como base importante, sendo principal, da
formac&o, simultaneamente ou depois da aquisi¢do de conhecimentos gerais sélidos;
integrar ao ensino saberes mais amplos e mais rigorosos do que as ‘técnicas’ e
ferramentas de especialistas; recolocar em seu lugar o esforco intelectual e a cultura
geral, que sdo, como vimos, as bases da criatividade e da inovacéo; integrar as
necessidades de sistemas participativos, de transparéncia, de colaboracdo nos dois
sentidos e assegurar-se de que os estudantes compreendam as razdes profundas
disto.

Por fim, em meio ao debate estabelecido, hd& uma crenca de que o estagio pode
desempenhar um papel significativo no processo de ensino-aprendizagem. Lima e Carvalho
(2000) afirmam que o estagio € uma experiéncia ndo académica, mas sim uma pratica com
carater pedagdgico. De modo que no ensino superior, as competéncias profissionais podem
ser desenvolvidas por meio da sua aplicacdo em organizacGes. Durante o estagio, 0s
estudantes tém a oportunidade de expressar suas opinides e desenvolver uma percepc¢ao critica
do processo produtivo. E uma ocasido para observar a organizacdo sob diferentes
perspectivas, levando em consideracao as transformacdes sociais e econémicas em curso.

3. METODOLOGIA

O presente estudo a ser desenvolvido possui como natureza a pesquisa aplicada que é
0 tipo de estudo, que segundo Gil (2002), busca gerar produtos ou processos que possuam
finalidades imediatas ao adotar os conhecimentos provenientes da pesquisa basica associada
as tecnologias existentes.

Quanto aos objetivos, a pesquisa é descritiva pois demanda por parte do investigador
uma gama de informacdes acerca do que almeja pesquisar. Essa tipologia de estudo possui
como escopo descrever os fatos e fendmenos relativos a uma realidade especifica
(TRIVINOS, 1987).

Em relacdo a abordagem da pesquisa, o estudo é de cunho qualitativo haja vista que
engloba uma visdo interpretativa acerca do mundo, 0 que representa que o pesquisador tende a
estudar as coisas em seus cenarios naturais, de modo que busca compreender os fenémenos
em relacdo aos significados que os individuos a ele atribuem (DENZIN; LINCOLN, 2006).

No tocante aos seus meios, a pesquisa é um estudo de caso como embasamento para a
investigacdo de um fendmeno inserido em meio ao seu contexto real, em que os limites
estabelecidos entre o fendmeno e o contexto tendem a ndo ser claramente percebidos
constituida pela triangulacdo de evidéncias ao expor as normas pertinentes, 0os depoimentos
dos entrevistados sob a perspectiva dos teoricos. (YIN, 2001). Sendo assim, consiste em um
estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de forma que propicia seu amplo e
detalhado conhecimento (GIL, 2002).



Por fim, trata-se de uma pesquisa de campo que é adotada com o escopo de se obter
informacdes e/ou conhecimentos a respeito de um problema, para o qual se busca uma
resposta, ou de uma hipotese, que se almeja comprovar, ou, ainda, atuar em prol da descoberta
de novos fendmenos ou as relagbes estabelecidas entre eles. Assim, € constituida pela
observacao de fatos e fendmenos na forma como ocorrem de forma espontanea, no que tange
ao aspecto da coleta de dados a eles referentes bem como no registro de variaveis que se
considerem relevantes, com o intuito de analisa-los (LAKATOS; MARCONI, 2010).

Quanto a coleta de dados, aplicou-se uma entrevista semiestruturada aos entrevistados
que foram escolhidos pelo critério da conveniéncia que, segundo a percepcdo de Mattar
(2001), esse tipo de amostragem na pesquisa cientifica oferece vantagens, como facilidade,
rapidez, baixo custo e acessibilidade a grupos especificos. E util para exploraco inicial e
pesquisa qualitativa, contextualizando e fornecendo insights. No entanto, essa abordagem
também possui limitagcdes, como viés de selecdo, falta de representatividade e dificuldade em
generalizar resultados para populacdes maiores. Os pesquisadores devem estar cientes dessas
limitacBes ao escolher essa abordagem, considerando seu impacto na validade e aplicabilidade
dos resultados.

Assim, 0s entrevistados e as suas experiéncias profissionais estdo elencados .no
Quadro 1

Quadro 1 — Perfil dos entrevistados

Perfil dos entrevistados
Descricdo Breve curriculo profissional

Entrevistado A 55 anos, Mestrando da Engenharia do Conhecimento
EGC /UFSC e possui cerca de 30 anos de experiéncia
profissional como técnico de laboratdrio de Fisica.

Entrevistado B 32 anos, Doutora em Linguistica e ocupa o cargo de
técnica administrativa ha mais de 3 anos.
Entrevistado C 28 anos, formado em Administracdo e ocupa o cargo

de secretdrio do Departamento de Integracdo
Académica e Profissional (DIP) ha mais de 7 anos.

Fonte: Elaborado pelos autores (2023).

Sendo que os questionamentos foram elaborados de forma especifica para cada area de
atuacdo do entrevistado e sua aplicacdo se deu no més de junho de 2023.

Os posicionamentos e 0s conhecimentos propiciados pelos entrevistados alicercaram a
analise os dados coletados em consonancia com a metodologia da analise do discurso de
Bardin (2011) constituida pelas seguintes etapas: pré-analise, exploracdo do material e
tratamentos dos resultados.

Por fim, a discussdo delineada pelo objetivo geral da presente pesquisa de modo a
fornecer subsidios para o delineamento da proposicdo de um modelo para um processo de
selecdo por competéncias pertinentes ao cargo de estagiario para o setor de técnicos em
laboratério de Fisica como se podera observar nos proximos capitulos.

4. RESULTADOS

Os resultados e discussdo contidos no presente capitulo estdo delineados pelo objetivo
geral deste trabalho, ou seja, delinear um processo de sele¢cdo por competéncias dos
estagiarios dos técnicos dos Laboratérios de Ensino de Fisica.

Nesse sentido, foram consultados documentos e aplicadas entrevistas entre os atores
envolvidos com o processo de estagio na Instituicdo de modo que se possa fazer uma andlise
de triangulacdo entre a fundamentacdo tedrica, documentos e 0s posicionamentos dos
entrevistados delineado pelo objetivo geral do presente estudo.



Sendo assim, no que se trata do DIP, ao se aplicar a entrevista, observou-se que esse
departamento segue somente as diretrizes estabelecidas por normas na elaboracdo dos editais,
ndo aplicando deste modo a gestdo por competéncias, no entanto, é o departamento que
gerencia, regulamenta e distribui as bolsas para os campos de estagio.

O DIP possui as seguintes atribuicdes:

e Coordenar as atividades de estagio junto aos drgdos internos e externos a
Universidade;

e Administrar as bolsas de estagio concedidas pela Universidade, observado o
disposto na Resolucdo Normativa n° 73/2016/CUn;

e  Zelar pelo cumprimento da legislagdo aplicavel aos estagios;

e Elaborar, com a participacdo dos Coordenadores de Estagios dos Cursos,
Departamentos ou Unidades Universitarias, proposta de alteragdo do
Regulamento, submetendo a aprovacdo da Camara de Ensino de Graduacéao
e ao Conselho Universitario;

e Articular-se com outros 6rgdos da Universidade para firmar Convénios e
tratar de assuntos gerais relativos a estagios;

e  Manter cadastro dos campos de estagios;

e Apoiar as Coordenadorias de Estagios na obtencdo e divulgacdo de
oportunidades de estagios e programas de ensino cooperativo;

e Emitir Certificados de Estagios, quando solicitados pelos Coordenadores de
Estégios;

e  Apresentar, anualmente, relatorio de atividades de estagio ao Prd-Reitor de
Graduacdo da UFSC (.

O depoimento prestado pelo servidor que se encontra no cargo de secretario do
referido departamento, que a selecdo atual dos estagiarios da UFSC se da em relacdo as cotas
que se dividem em grupos de individuos pertencentes as minorias étnicas e pessoas com
deficiéncia (PCD) (ENTREVISTADO C).

Ainda de acordo com as informacgOes fornecidas pelo mesmo entrevistado, na
atualidade, o processo de selecdo de estagiarios se dd de acordo com o seguinte excerto
extraido do edital da Pro-Reitoria de Graduacdo e Educacdo Basica (PROGRAD) de modo
que:

B) CRITERIOS MINIMOS PARA SELECAO DO(A) ESTAGIARIO(A)

- Ser estudante regularmente matriculado(a) e frequente de curso de graduacdo da
UFSC¥;

- Ser de curso compativel com as atividades a serem desempenhas no estagio;

- Possuir Indice de Aproveitamento Acumulado (IAA) maior ou igual a 6*;

- Ndo apresentar reprovagéo por Frequéncia Insuficiente (FI) no semestre anterior ou
de vigéncia da bolsa*;

- Ndo receber outra bolsa paga pela UFSC, salvo bolsas e auxilios que visem a
permanéncia do(a) estudante no curso;

- Possuir 20 horas semanais e 4 horas diérias disponiveis para realizar o estagio;

- Nao ter realizado um total de 2 anos de estagio ndo obrigatorio na UFSC estando
matriculado em curso da mesma area de formacéo;

- O(A) supervisor(a) contemplado(a) podera estabelecer outros critérios objetivos, os
quais deverdo estar explicitamente dispostos no Edital de selecdo.

Obs.1: Poderdo ser concedidas bolsas de estagio para alunos de outra instituicdo de
ensino superior desde que a demanda de um campo de estagio na Universidade ndo
seja contemplada por alunos da UFSC, obedecidos os requisitos equivalentes aos
descritos no Art. 21 (art. 16, §6° da RN 73/2016/CUn).

Obs.2: A bolsa de estagio sera interrompida para 0 proximo semestre ou ndo sera
renovada caso o(a) aluno(a) deixe de atender ao requisito sobre IAA ou apresente
reprovacdo por falta (FI) no semestre anterior ou de vigéncia da bolsa; (UFSC,
2023c, p. 5).



Sendo assim, denota-se que de acordo com 0 excerto supra citado ndo h& nada em
termos de conhecimentos, habilidades e atitudes nem nada mais que possa se assemelhar com
a conceituacdo de competéncia para o processo de selecdo que fica restrito somente ao que
estd estatuido por norma. Dito isso, passa-se a analisar 0s posicionamentos emitidos pelos
entrevistados acerca do delineamento de um processo de sele¢cdo por competéncias dos
estagiarios dos técnicos de laboratérios de ensino de Fisica.

Através da perspectiva do método da analise do discurso de Bardin, examinaremos 0s
enunciados emitidos pelos entrevistados a respeito da analise de um processo de selecdo por
competéncias para estagiarios dos técnicos de laboratorios de ensino de Fisica. O objetivo é
explorar como 0s participantes concebem as competéncias necessarias, as atividades
associadas ao cargo, as abordagens de selecdo e desenvolvimento, e a relagcdo entre as
competéncias individuais e organizacionais. Abaixo, € apresentada a reescrita do texto,
considerando a analise discursiva proposta:

Inicia-se a investigacdo dos posicionamentos expressos pelos entrevistados acerca da
andlise de um processo de selecdo orientado por competéncias para 0s estagiarios dos técnicos
gue atuam nos laboratorios de ensino de Fisica.

Quanto ao aspecto da compreensdo acerca das competéncias pertinentes ao cargo de
estagiario nos laboratérios de ensino de Fisica, o Entrevistado A discorre: "Iniciativa,
disposicdo em aprender, confiabilidade, curiosidade, conhecimentos béasicos dos conteldos
estudados.” Este depoimento evoca 0s verbos propostos por Fleury e Fleury (2001) relativos a
habilidade de agir e mobilizar recursos e conhecimentos. J4 a Entrevistada B destaca:
"Competéncias gerais: conhecimentos basicos de trabalhos de laboratérios. Nogoes de estoque
de materiais quimicos. Nog¢des de armazenagem de compostos quimicos. Habilidades em
operar 0s equipamentos.” Estas observacdes remetem aos aspectos das competéncias
organizacionais, coletivas e relacionadas as atividades centrais e de apoio da instituicdo. Cabe
ressaltar que o processo de sele¢do por competéncias busca tanto agregar valor econémico a
organizacdo quanto fornecer beneficios sociais aos colaboradores (FLEURY, FLEURY,
2011).

Um outro aspecto relevante abordado alude as tarefas a serem desempenhadas pelo
estagiario nos laboratérios de ensino de Fisica que seriam:

» Preparar materiais para aulas préticas;

» Montar, preparar e testar equipamentos usados nas aulas;

» Realizar manutencdo emergencial de equipamentos e experimentos, evitando

interrupgdes nas aulas;

« Gerenciar estoques;

* Receber alunos;

« Atender solicitacbes dos  professores  referentes aos  laboratdrios

(ENTREVISTADO A).

Este conjunto de informacdes proporciona uma visdo das atribuicdes inerentes ao
cargo, permitindo a delineacdo da descricdo do cargo e a alinhamento com as competéncias
dos candidatos. De forma complementar, o depoimento da Entrevistada B acrescenta:

* Montar experimentos das aulas de Laboratorio de Fisica;

» Verificar e testar os experimentos apds montagem;

» Organizar bancadas e ambiente do laboratorio;

» Manter controle de estoque de materiais e equipamentos;

» Avaliar a condigdo dos materiais e equipamentos usados nas experiéncias;

* Realizar testes de qualidade nos materiais e equipamentos;

» Providenciar consertos, quando necessario, através do Nucleo de Manutencéo

(NUMAY);
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* Manter a limpeza e conservagdo dos materiais do laboratorio;
» Trabalhar em conjunto com o coordenador dos laboratérios (ENTREVISTADO
B).

Estas observac6es coincidem com os estudos de Passos et al. (2006), que enfatizam a
identificacdo das competéncias essenciais da organizacdo, fundamentais para guiar o
recrutamento e selecdo. Dessa forma, os perfis profissionais podem ser elaborados com base
nessas competéncias, orientando o processo seletivo e garantindo a aderéncia as metas
organizacionais.

Os proximos questionamentos foram direcionados ao cargo, e, portanto, as respostas
refletem o posicionamento do Entrevistado A.

Quando foi selecionado, quais competéncias acredita que foram consideradas no
processo de selecdo?

"Formagdo no curso técnico em Mecénica e conhecimentos em eletronica.”
(ENTREVISTADO A).

Em conformidade com Pantoja (2015), a manutencdo da sustentabilidade das politicas
requer a incorporagdo de elementos relacionados ao recrutamento, ao desenvolvimento
profissional, a realocacdo, a progressdo de carreira, a avaliagdo de desempenho e a
remuneracdo. No entanto, as respostas do Entrevistado A sugerem uma abordagem mais
restrita, centrada em critérios técnicos especificos.

Como vocé acredita que o cargo esta desenvolvendo suas competéncias profissionais?

Na pratica, percebe-se que o cargo ndo estd promovendo o desenvolvimento das
competéncias necessarias, exceto aquelas relacionadas ao convivio interpessoal. Nao héa
planos para treinamento técnico que possa aprimorar a pratica. O aprimoramento ocorre
apenas com a experiéncia adquirida durante as atividades. Apesar do conhecimento técnico
prévio, enfrentamos situacdes novas por tentativa e erro (ENTREVISTADO A).

As competéncias, quando desenvolvidas, proporcionariam maior seguranga na
abordagem de desafios e problemas. O aumento da autoconfianca permitiria respostas mais
ageis e acertadas, fomentando a proposicdo de solucbes inovadoras. Além disso, 0
desenvolvimento competencial manteria o emprego estavel, oferecendo solucdes de alta
qualidade e potencialmente abrindo portas para oportunidades de carreira superiores
(ENTREVISTADO A).

As questdes finais do Entrevistado A estdo em consonancia com o cenario discutido
por Pantoja (2015), onde a sustentabilidade das politicas requer uma abordagem ampla e
integrada, abrangendo diversos aspectos do desenvolvimento profissional.

Os questionamentos subsequentes sdo voltados a perspectiva da Entrevistada B.

Como é realizado o recrutamento e selecdo para os cargos atualmente? Como sao
consideradas as competéncias listadas neste processo?

No momento, ndo ha vagas de estagiario para o Laboratério de Ensino de Fisica. Caso
houvesse, a avaliacdo se basearia no historico académico e no curriculo (ENTREVISTADO
B).

Estas observacdes revelam que o processo de recrutamento e selecdo se restringiria a
critérios formais, em conformidade com as normas e regulamentos estabelecidos.

Qual é a sua percepcdo sobre os perfis dos candidatos ao cargo de estagiario nos
laboratorios de ensino de Fisica?

N&o é aplicavel. (ENTREVISTADO B).

Como o programa promove o desenvolvimento das competéncias e habilidades dos
ocupantes dos cargos X?

Né&o h& promocéo do desenvolvimento. (ENTREVISTADO B).

Como séo conduzidas as avaliagcdes de desempenho relacionadas ao desenvolvimento
das habilidades e competéncias dos ocupantes dos cargos X?
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As avaliacdes de desempenho ndo sdo realizadas. (ENTREVISTADO B).

Como ¢ feita a andlise final do desenvolvimento das competéncias dos ocupantes dos
cargos X?

N&o é feita anlise final do desenvolvimento de competéncias. (ENTREVISTADO B).

As respostas finais da Entrevistada B corroboram a ideia discutida por Pantoja (2015),
onde a necessidade de uma abordagem abrangente para o desenvolvimento profissional e
pessoal é destacada, incluindo elementos como avaliacdo de desempenho, progressdo de
carreira e remuneracao.

As consideracdes finais de ambos os entrevistados realcam a importancia de uma
abordagem mais holistica na selecdo e desenvolvimento de cargos, em concordancia com as
recomendacdes da literatura discutida. Evidencia-se a necessidade de uma abordagem que
transcenda os critérios formais e inclua a anélise cuidadosa das competéncias necessérias, 0
fomento ao desenvolvimento e a promocdo de praticas que alinhem as competéncias
individuais com os objetivos organizacionais, visando a eficiéncia e eficicia dos processos.
Além disso, as respostas dos entrevistados destacam a importancia de politicas mais flexiveis
e adaptaveis para atender as necessidades crescentes e as demandas em constante evolugdo da
instituicao.

Em suma, de acordo como exposto e abordado, pode-se subsidiar um delineamento
para o desenvolvimento de um processo de selecdo por competéncias dos estagiarios dos
técnicos de laboratorios de ensino de Fisica como se pode observar na proxima se¢ao.

511 PROPOSTA PARA UM PROCESSO DE SEI,_EC}AO POR
COMPETENCIAS DOS ESTAGIARIOS DOS TECNICOS DE
LABORATORIOS DE ENSINO DE FISICA

Com base nas analises anteriores, podemos delinear um modelo proposto para um
processo de selecdo por competéncias dos estagiarios dos técnicos de laboratérios de ensino
de Fisica. Este modelo visa a valorizacdo das competéncias necessarias para o desempenho
eficiente do cargo, alinhando-as tanto as demandas organizacionais quanto as caracteristicas
individuais dos candidatos. O processo se estrutura em etapas que consideram desde a
identificacdo das competéncias requeridas até a avaliacdo do desenvolvimento posterior dos
ocupantes do cargo. O objetivo é estabelecer um processo mais abrangente e adaptavel, que
va além dos critérios formais.

Etapa 1: Identificacdo das Competéncias Necessarias

- Realizar uma analise das atividades e responsabilidades desempenhadas pelos
estagiarios dos técnicos de laboratérios de ensino de Fisica.

- Consultar a literatura pertinente e envolver os profissionais que ocupam 0 cargo
atualmente para identificar as competéncias técnicas, comportamentais e cognitivas
necessarias para um desempenho eficaz.

Etapa 2: Elaboracéo do Perfil do Cargo e das Competéncias

- Utilizar as informacdes coletadas para criar um perfil detalhado do cargo, incluindo
descricdo das responsabilidades e competéncias requeridas.

- Separar as competéncias em categorias, como técnicas, interpessoais, analiticas, etc.

Etapa 3: Desenvolvimento do Processo Seletivo

- Criar um processo seletivo que va além das analises formais de curriculo e historico
académico.

- Desenvolver testes praticos ou cenarios que permitam aos candidatos demonstrar
suas competéncias técnicas e habilidades especificas.

- Incluir dindmicas de grupo e entrevistas comportamentais para avaliar as
competéncias interpessoais e de trabalho em equipe.
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Etapa 4: Avaliacdo das Competéncias Individuais

- Utilizar as dinamicas, testes e entrevistas para avaliar como os candidatos se alinham
ao perfil do cargo e as competéncias requeridas.

- Analisar a capacidade de adaptacdo, resolucdo de problemas e inovacdo dos
candidatos.

Etapa 5: Alinhamento com Competéncias Organizacionais

- Avaliar como as competéncias individuais se alinham com as competéncias
organizacionais e estratégicas da instituigao.

- Garantir que os candidatos tenham a capacidade de contribuir para os objetivos
maiores da organizacéo.

Etapa 6: Avaliacdo do Desenvolvimento Pds-Selecéo

- Implementar um programa de desenvolvimento continuo para os estagiarios
selecionados, focando na aquisicdo de competéncias técnicas e no aprimoramento de
habilidades.

- Realizar avaliacBes de desempenho regulares para monitorar o progresso dos
estagiarios em relacdo as competéncias estabelecidas.

Etapa 7: Feedback e Aperfeicoamento do Processo

- Coletar feedback dos estagiarios, gestores e profissionais envolvidos no processo
seletivo e no desenvolvimento.

- Utilizar esses insights para aprimorar constantemente o modelo de selegéo,
adaptando-o as mudancas nas necessidades da organizacao.

Por meio desse modelo, busca-se criar um processo de selecdo mais abrangente e
alinhado as competéncias necessarias para os estagiarios dos técnicos de laboratérios de
ensino de Fisica. Isso contribuirda para uma selegdo mais eficaz, promovendo o
desenvolvimento individual e garantindo um alinhamento maior com o0s objetivos
organizacionais.

5. CONCLUSAO

O presente trabalho possui como objetivo geral delinear um processo de selecéo por
competéncias dos estagiarios dos técnicos de laboratérios de ensino de Fisica, sendo assim,
pode-se observar que este objetivo foi cumprido na medida em que buscou trazer a baila tanto
a fundamentacdo teorica sob a forma de diversas obras de autores especializados no assunto,
quanto na andlise dos dados obtidos mediante a triangulacdo de evidéncias ao expor as
normas pertinentes, os depoimentos dos entrevistados sob a perspectiva dos tedricos e que
serviram de subsidio para a elaboracdo de uma proposta de selecdo por competéncias dos
estagiarios dos técnicos de laboratérios de ensino de Fisica.

Em uma anélise geral, com base em todos 0s conceitos apresentados neste estudo e por
fim mensurados nos apontamentos realizados pelos entrevistados ponderados com o0s
conceitos e propostas literarias, existem alguns fatores burocraticos e conceituais que de
dificultam o processo de recrutamento e selecdo por competéncia nos processos realizados
pelo departamento, o que gera ineficiéncia ndo s6 no processo de escolha e definigdo dos
ocupantes destinados aos respectivos cargos, mas também gera deficiéncia no conceito
primario da proposta do estagio, que transita pelo desenvolvimento de aptiddes e
competéncias dos estagiarios; estes fatores ficam evidenciados na inobservancia dos gestores
que ndo tem os processos bem desenhados de desenvolvimento destas competéncias para
estes colaboradores estagiarios, fato que foi corroborado pela na percepcéo dos ocupantes do
cargo podemos ainda citar que em analise final todo o processo de recrutamento, selecgéo,
atuacdo, desempenho, avaliacdo e finalizacdo do estagio para o departamento deveria mesmo
diante da burocracia legislativa aplicar ferramentas e processos que pudessem promover o
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enriquecimento do exercicio do cargo para o departamento e principalmente para o
colaborador em estagio.

Cabe salientar que este artigo teve limitagcbes com relacdo a analise estar focada em
apenas uma Universidade Federal, sendo esta sediada no estado de Santa Catarina, e deixamos
como sugestdo um estudo amplo de outras unidades federativas, investigando possiveis boas
praticas que possam apresentar melhoria ou diferentes formas de selecdo para os respectivos
cargos.

Por fim, denota-se que o processo de gestdo por competéncias possibilita agregar um
maior valor econémico para a Instituicdo a0 mesmo tempo que atribui um maior valor social
para os seus colaboradores de modo que se alinhe as competéncias exigidas por um cargo pelo
estoque de recursos gque o individuo possui. Sendo que tudo isso se coaduna para realizar 0s
objetivos organizacionais.
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