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RESUMO

O objetivo deste estudo € investigar as competéncias essenciais dos gestores dos 0rgaos
administrativos e de apoio de uma universidade comunitaria, o caso da Universidade Regional
do Noroeste do Estado do Rio Grande do Sul - Unijui. O trabalho constitui-se num estudo de
caso, pesquisa de campo e pesquisa bibliogréfica. Para a efetivagdo da pesquisa de campo, e
coleta dos dados aplicou-se entrevista, com carater descritivo e exploratorio. A amostra foi
constituida de 28 sujeitos, entre eles, gerentes, chefes e encarregados de setores
administrativos e de apoio da universidade. Os referenciais da pesguisa bibliogréfica
constituiram-se em temas relacionados a gestdo de pessoas, aprendizagem organizacional,
competéncias, perfil do gestor e organizacéo universitaria. Os resultados da pesquisa foram
sistematizados de forma a identificar as competéncias dos gestores, capaz de contribuir parao
gerenciamento e desenvolvimento na Unijui, bem como para que houvesse uma auto-andlise
de suas competéncias, habilidades, atitudes, valores e processo de aprendizagem. E possivel
afirmar que este estudo alcangou seus objetivos propostos, e contribuira também para futuras
pesquisas sobre 0 tema, na Otica da direcdo, dos chefes de departamento e dos demais
colaboradores da institui¢éo.
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1 INTRODUCAO

A gestdo baseada nas competéncias surge como uma das alternativas para que as organi zagoes
modernas consigam gerenciar o capital humano na era do conhecimento e dainformacéo. Esta
gestéo implica que a organizagdo plange, organize, execute, acompanhe e controle o seu
processo produtivo e 0 desempenho dos seus recursos humanos com base nas competéncias.
(BRANDAO, 1999, apud SOUZA, 2001).

O objetivo deste estudo é investigar as competéncias essenciais dos gestores dos 0rgaos
administrativos e de apoio de uma universidade comunitaria, o caso da Universidade Regional
do Noroeste do Estado do Rio Grande do Sul - Unijui. A pesquisa torna-se rel evante uma vez
gue as ingtituicdes de Ensino Superior encontram-se em franco desenvolvimento no Brasil,
tendo a necessidade de contar com gestores que possuam competéncias que possam levé-las a
prosperar, ganhando condig¢des de continuidade crescente, destaque no cenério da educacéo e
autonomia financeira.

A escolha da Unijui como organizacdo de estudo, deu-se em razéo da vivéncia profissional
das pesquisadoras nesta universidade, como sujeitos integrantes da érea administrativa e
conhecedoras dos processos organizacionais. Pretende-se, também, a busca de maior
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entendimento a respeito da temética proposta, objetivando ampliar a discusséo sobre o mesmo
no éambito institucional.

Para um melhor entendimento do perfil de um gestor em uma organizacdo universitaria, fez-
se a opcéo pelo referencial apresentado por Trevisan (2004), uma vez que esta autora
desenvolveu estudos em organizacfes universitérias particulares comunitérias, que possuem
caracteristicas semel hantes ao atual contexto institucional da Unijui.

Entende-se que identificar as competéncias dos gestores da area administrativa da Unijui,
comparando as competéncias pertinentes a uma universidade comunitaria, se faz necessario
para 0 desenvolvimento destes e até mesmo para que o0s objetivos inerentes aos referidos
0rgéos de apoio da Unijui e seus gestores sejam alcangados, de forma alinhada as estratégias
institucionais.

Na estrutura do artigo, inicidlmente apresenta-se um quadro tedrico que serviu de alicerce
para este estudo, enfocando a gestdo de pessoas, a questéo da aprendizagem organizacional, a
competéncia e seus varios enfoques, bem como a organizag@o universitéria. Na sequéncia
descreve-se 0 método de estudo e, a seguir, a apresentacdo e analise dos resultados. Por fim
apresentam-se as conclusdes sobre a pesquisa e as referéncias bibliograficas utilizadas durante
0 estudo.

2 REVISAO DE LITERATURA
2.1 GESTAO DE PESSOAS

Segundo Fischer (2002) uma nova terminologia vem sendo utilizada com freguéncia por
aqueles que estudam e praticam a gestéo de Recursos Humanos nas organizagdes. o conceito
de modelo de gestdo de pessoas. Trata-se de uma formulagdo bastante abrangente, cuja misséo
€ dar nome e identidade ao resultado de um intenso processo de mudanca que vem se
desenvolvendo nas politicas, nas préticas e nos processos de gestéo.

De acordo com Fleury e Fleury (2004) o primeiro marco da estruturagéo e formalizagdo dos
sistemas de gestdo de pessoas aconteceu com a introdugdo do taylorismo-fordismo nas
empresas, quando se definiram alguns principios para a gestéo de pessoad e contratualizacéo
das relacOes empregaticias. A espinha dorsal desse modelo era a defini¢éo do cargo, ou sgja, 0
conjunto de tarefas associado ao desempenho em um posto de trabal ho.

Entende-se por gestdo de pessoas a maneira pela qual uma empresa se
organiza para gerenciar e orientar o comportamento humano no trabalho.
Para isso, a empresa se estrutura definindo principios, estratégias, politicas
e préticas ou processos de gestdo. Através desses mecanismos, implementa
diretrizes e orienta os estilos de atuacdo dos gestores em sua relagdo com
aqueles que nela trabalham (FISCHER, 2002, p. 12).

O interesse sobre 0 enfoque voltado a gest&o de pessoas deu origem a uma série de teorias e
préticas de recursos humanos, fazendo com que conceitos como de aprendizagem e
competéncia passassem a fazer parte de muitas organizages, conforme sistematiza-se no
presente documento.

2.2 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL
O conceito de aprendizagem organizacional emergiu com maior énfase a partir do século XX.

Seus principios e préticas estdo arraigados em diversas perspectivas da administracéo e
reconhecem uma gama extensiva de fatores, como estratégias da organizagdo, cultura,
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estrutura, capacidade de absorcgéo, resolugdo de problemas, competéncia, participagdo dos
funcionarios, etc., determinando os resultados da aprendizagem (ANTONELLO, 2005).

Para DiBella e Nevis (1999) a aprendizagem organizacional € um termo empregado para
descrever certos tipos de atividade ou processo que podem ocorrer em qualquer um dos
diversos niveis de andlise, ou como parte de um processo de mudanca organizacional. O papel
da aprendizagem organizacional é o de gjudar as organizagdes a superarem seus limites e
tornarem-se melhores.

A aprendizagem organizacional € um processo continuo de apropriacdo e geracéo de novos
conhecimentos nos niveis individual, grupa e organizacional, envolvendo todas as formas de
aprendizagem — formais e informais — no contexto organizacional, alicercado em uma
dindmica de reflexé@o e acéo sobre as situagdes-problema e voltado para o desenvolvimento de
competéncias gerenciais (ANTONELLO, 2005).

Para Senge (2003) a aprendizagem pode ser vista como um ciclo formado por trés processos.
geragdo ou aquisicio do conhecimento, disseminagdo do conhecimento e uso do
conhecimento, pois dizer que ocorreu aprendizagem significa que um novo conhecimento
ingressou no sistema organizacional, disseminou-se por meio dele e esta sendo ou ja foi
utilizado.

A aprendizagem organizaciona pode ser considerada uma resposta alternativa as mudangas
enfrentadas pelas instituigdes, em que se busca desenvolver a capacidade de aprender
continuamente a partir das experiéncias organizacionais e a traduzir estes conhecimentos em
préticas que contribuam para um melhor desempenho, tornando a empresa mais competitiva
Para tanto, a aprendizagem organizacional tem como pressuposto basico o desenvolvimento
de estratégias e procedimentos a serem construidos continuamente para se atingir melhores
resultados, contando com a participacéo efetiva das pessoas no processo de aquisicéo e
disseminacdo de conhecimento, fato esse que se relaciona diretamente a questéo do
desenvolvimento de competéncias (BITENCOURT, 2001).

A aprendizagem organizacional, contudo, tem sido vista, mais recentemente, como a busca
para manter e desenvolver competitividade, produtividade e inovagcdo em condigOes
tecnol dgicas e de mercado incertas. Na literatura normalmente é delineada como um grupo de
percursos pelos quais as empresas concebem e organizam conhecimento e rotinas em suas
atividades e em sua cultura, e adaptam e desenvolvem eficécia organizaciona através do
desenvolvimento e aproveitamento das diversas competéncias de seus sujeitos
(ANTONELLO, 2005).

2.3 COMPETENCIA

A crescente utilizagdo da nocdo de “competéncia’ no ambiente empresarial tem renovado o
interesse sobre este conceito. Segja sob uma perspectiva mais estratégica (competéncias
organizacionais, competéncias essenciais), segja sob uma configuragdo mais especifica de
préticas associadas a gestdo de pessoas (selecdo, desenvolvimento, avaliacdo e remuneracéo
por competéncias), 0 que é certo € que a nogdo de competéncia tem aparecido como
importante referéncia dentre os principios e préticas de gestdo no Brasil (RUAS et al, 2005).

A década de 90, com seus desafios de crescente competitividade e
globalizacéo das atividades, levou ao alinhamento definitivo das politicas de
gestdo de recursos humanos as estratégias empresariais, incorporando a
prética organizacional o conceito de competéncia, como base do modelo
para gerenciarem pessoas (FLEURY; FLEURY, 2004, p. 78).
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De acordo com Fleury e Fleury (2004, p. 30), competéncia é “um saber agir responsavel e
reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades,
gue agreguem valor econdémico a organizagao e valor socia ao individuo”.

Leme (2005) descreve um dos conceitos de competéncia como sendo conhecimentos,
habilidades e atitudes, que sdo os diferenciais de cada pessoa e tem impacto em seu
desempenho e conseqilientemente nos resultados atingidos. O conhecimento, € o saber, € 0 que
aprendemos nas escolas, nas universidades, nos livros, no trabalho e na escola da vida. A
habilidade, é o saber fazer, é tudo que utilizamos dos nossos conhecimentos no dia-a-dia. A
atitude € o que nos leva a exercitar nossa habilidade de um determinado conhecimento, pois,
elaé o querer fazer.

A dindmica entre os diversos niveis de competéncia que se formam na organizagéo, pode ser
explicada da seguinte maneira em um nivel mais geral, temos as competéncias
organizacionais, que se formam nas unidades e fungdes; destas, algumas sdo consideradas
essenciais e sdo bésicas quando da elaboracéo da estratégia competitiva. Essas competéncias
sdo formadas a partir da combinacdo de recursos da organizacdo e de competéncias
individuais (FLEURY; FLEURY, 2004).

A nocdo de competéncia tem aparecido nos ultimos anos como uma forma de repensar as
organizacOes e o papel dos individuos que as compdem. De um modo geral, estas podem ser
relacionadas a duas dimensdes: estratégicas, com uma dimensdo corporativa; e, individuais,
em que estariaincluida a dimensdo gerencial (RUAS et al, 2005).

A competéncia gerencial deve ser pensada como uma agdo pela qual se mobilizam
conhecimentos, habilidades e atitudes pessoais e profissionais a fim de cumprir com uma
certa tarefa ou responsabilidade, numa determinada situagdo. A nogdo de competéncia,
portanto, se torna efetiva mediante de agdes que mobilizam capacidade (RUAS et al, 2005).
Dutra (2001) considera que organizagdo e pessoas, lado a lado, propiciam um processo
continuo de troca de competéncias. A empresa transfere seu patriménio para as pessoas,
enriquecendo-as e preparando-as para enfrentar novas situagcdes profissionais e pessoais,
dentro ou fora da organizagdo. As pessoas, por seu turno, ao desenvolver sua capacidade
individual, transferem para a organizacdo seu aprendizado, dando-lhes condigdes para
enfrentar novos desafios.

2.4 PERFIL DO GESTOR

Apresenta-se a seguir, a figura 1, que define o perfil de competéncias do gestor da area
administrativa e de apoio, capaz de contribuir para o gerenciamento e desenvolvimento de
pessoas em universidades comunitarias, segundo o entendimento de Trevisan (2004), que
desenvolveu estudos em organizagbes universitirias particulares comunitarias com
caracteristicas semelhantes a Unijui.
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Figura 1 — Atributos do Perfil do Gestor
Fonte: TREVISAN (2004, p. 145).

As habilidades integram o grupo de competéncias do perfil do gestor e podem ser definidas
como sendo as aptiddes e capacidade propriamente ditas para o desempenho das atividades
profissionais (ECHEVESTE et al, 1998 apud TREVISAN, 2004).

Como integrante do perfil do gestor, verifica-se que o conhecimento inclui todas as técnicas e
informagdes que esse profissional domina e que sdo fundamentais para o desempenho
adequado do seu trabalho (TREVISAN, 2004).

As atitudes do gestor sdo caracteristicas adquiridas ao longo de sua vida, que influenciam o
seu comportamento diante de uma situagdo e que determinam a forma como conduzem as
decisdes e 0s negécios nas organizagdes e servem de orientacdo para 0 seu trabalho
(TREVISAN, 2004).

Uma abordagem de grande impacto é a dos papéis gerenciais, que foi desenvolvida por
Mintzberg. O autor tenta mostrar que 0s gerentes ndo sd0 aguelas pessoas meditativas e
disciplinadas conforme consta em inimeros livros didaticos, o que € comprovado por ele
mediante estudos realizados que mostram os gerentes envolvidos com questdes diérias "(...)
colhendo suas préprias informagdes, tomando rapidas e as vezes apressadas decisdes’
(MINTZBERG, 1977, p. 23, apud TREVISAN, 2004).

Destaca-se, portanto, a importancia de apresentar, além dos conhecimentos, habilidades e
atitudes, o entendimento dos gestores quanto as funcdes gerenciais que devem exercer, para
gue os mesmos reflitam sobre estas.

2.5 ORGANIZACAO UNIVERSITARIA
Universidades sdo organizagOes em estreita interagdo com seu meio ambiente. Moldadas pela

tradicdo de um passado secular, sensivels as mudancas recentes e perplexas com os desafios
futuros, essas organizagdes tém enfrentado desafios que as remete a redefinir sua misséo,
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rever sua relacdo com o meio ambiente e adaptar produtos e processos as novas demandas da
sociedade (BERTUCCI, 1999).

As universidades classificam-se em publicas e particulares. Dentre as particulares, existem as
chamadas comunitarias, que sdo predominantemente confessionais. Estas possuem um caréter
socia gue é praticamente publico devido a natureza e ao alcance de seu papel na sociedade
(TRAMONTIN; BRAGA, 1988, apud TREVISAN, 2004).

As organizagOes comunitérias sem fins lucrativos sofrem com as constantes mudancgas que
estdo ocorrendo no cendrio das organizagOes, pois Sd0 autogestiondrias e existem em prol da
sociedade. Uma das diferencas mais basicas entre organizagdes comunitéarias sem fins
lucrativos e organizacfes que visam lucro, € que nestas 0s relacionamentos vitais sGo poucos
— funcionarios, clientes e proprietérios, ja a organizacdo sem fins lucrativos tem uma multiddo
de publico e precisa desenvolver um relacionamento com cada um deles (DRUCKER, 1997).

A autogestdo € entendida como auto-administracdo da universidade pela
comunidade académica, quer no tocante as questbes académicas
propriamente ditas, quer nos aspectos financeiros, patrimoniais e de pessoal
(BRUM, 1998, p. 38).

A gestdo universitaria em ingtituicBes sem fins lucrativos é mais complexa, pois esta deve
atender a um interesse especifico da comunidade e, para isto precisa manter relagbes com
agéncias de governo, com todas as instituicdes da comunidade e, principalmente, com as
pessoas da comunidade em geral (DRUCKER, 1997).

3 METODO

A coleta dos dados deu-se por meio de pesquisa bibliogréafica que, segundo Gil (1999), é
desenvolvida com base em material ja elaborado, constituido principalmente de livros e
artigos cientificos. Utilizou-se também de pesquisa documental que é semelhante a pesquisa
bibliografica, salientando que esta utiliza-se de documentos oficiais, registros e arquivos das
empresas, neste caso, da Unijui.

O método de estudo de caso foi a estratégia adotada, “é caracterizado pelo estudo profundo e
exaustivo de um ou de poucos objetos, a permitir 0 seu conhecimento amplo e detalhado
(GIL, 1999, p. 72).

Para a efetivacdo da pesguisa de campo e coleta dos dados, aplicou-se entrevista focalizada
gue, conforme Gil (1999), permite que o0 entrevistado fale livremente sobre um tema
especifico, com o objetivo de explorar a fundo alguma experiéncia vivida em condigdes
precisas, que neste estudo sdo as competéncias essenciais de gestores de uma universidade
comunitéria. Inicialmente organizou-se aformulagéo das perguntas, o roteiro da entrevistae o
estabelecimento do contato inicial com os envolvidos. Para isto, preparou-se uma carta de
apresentacdo, enviada por e-mail aos gestores convidados a participarem da pesquisa, na qual
se buscou explicitar os objetivos do referido trabalho e a importancia da participacéo dos
MmMesmos.

A entrevista foi aplicada aos gerentes, chefes e encarregados dos 6rgéos administrativos e de
apoio da Unijui, que constituem uma populacdo de 28 sujeitos. Para a efetividade e
credibilidade da mesma, optou-se pela realizagdo de um pré-teste, que foi realizado no dia 22
de agosto de 2005, com o diretor executivo da Fidene e vice-reitor de Administracdo da
Unijui e a assessora da vice-reitoria de Administragdo. Essa experiéncia nos garantiu respaldo
para aplicacdo da entrevista aos demais sujeitos envolvidos, que permitiu o alcance dos
objetivos desejados com a mesma.
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A entrevista com os gestores foi realizada de 29 de agosto a 9 de setembro de 2005, tendo
duracdo média de 30 minutos. Optou-se por aplicélas em horério e setor de trabalho dos
entrevistados, por falta de disponibilidade dos mesmos fora deste ambiente.

Com o consentimento dos entrevistados, utilizou-se um gravador digital para o registro das
entrevistas, que facilitou o armazenamento dos dados, organizacdo e processamento das
informagdes. Os acessos a estas informagdes ficaram restritos as pesguisadoras, garantindo o
sigilo das mesmas e a preservagdo das identidades dos entrevistados.

Quanto a receptividade, pbde-se perceber certo receio por parte de alguns entrevistados, pelo
assunto que foi abordado e por inseguranca ao responder as questdes. Por outro lado,
percebeu-se um melhor entendimento e facilidade quanto ao tema por parte dos gestores que
estdo cursando a Pés-Graduagdo Lato Sensu em Gestdo Universitéria, da Unijui. Identifica-se,
com isso, que a especializagdo possibilita novas visdes e concepgdes sobre teorias e préticas
administrativas ante a gestéo organizacional .

Para andlise e interpretacdo dos dados, primeiramente realizou-se a transcrigéo fiel das faas
dos gestores entrevistados. Em seguida, apls a leitura dos mesmos, as respostas foram
agrupadas por questdo, descrevendo os principais aspectos e significados |evantados.

De posse das informagBes, posteriormente os dados foram tratados de forma qualitativa,
fazendo-se uma andlise confrontando-os a luz do referencia tedrico e, quantitativa,
utilizando-se os procedimentos estatisticos de tabulagdo dos dados, que foram ilustrados em
gréficos e, entdo, elaborada uma sintese das principais consideracfes descritas, fazendo um
diagndstico do trabalho.

Esta fase constituiu 0 nicleo central da pesquisa. Foi 0 momento em que se atribuiram
significados as investigagbes, com o propdsito de atingir as expectativas definidas nos
obj etivos propostos para a pesquisa.

4 APRESENTAGAO E ANALISE DOSRESULTADOS
4.1 CARACTERIZACAO DA ORGANIZAGAO

Com sede em |jui, a Unijui situa-se na Regido Noroeste do Estado do Rio Grande do Sul, que
compreende uma &rea de 42.172 Kn?, 58 municipios e uma populagdo de 1,3 milhdo de
habitantes.

Nos anos de 1983/1985, ja na fase de transformagdo dos Centros Integrados de Ensino
Superior de ljui, como resultado de um amplo processo de discusséo interna e assessoria
externa, foram definidos cinco campos prioritarios de atuagdo da universidade, que sdo:
educagdo, cultura, salde, administracdo e agropecuéria.

Nos primeiros anos de sua existéncia como universidade, a Unijui, no seu conjunto, deu
énfase a sua consolidacéo. Na década de 90 a Unijui foi autorizada a mudar sua denominagéo
para Universidade Regional do Noroeste do Estado do Rio Grande do Sul, com sua sede no
municipio de ljui e mantendo campi universitarios nos municipios de ljui, Santa Rosa,
Panambi e Trés Passos, todos do Estado do Rio Grande do Sul, aprovados pela Portaria
n°1.626, de 10 de novembro de 1993, do Ministro de Estado da Educacéo e do Desporto, além
dos Nucleos Universitérios em Santo Augusto, Tenente Portela e Campina das Missoes.

Na estrutura organizacional da Unijui encontram-se o Conselho de Gestdo e os Orgaos
suplementares e de apoio. O Conselho de Gestéo é formado por doze departamentos, cada um
com sua base de operacionalizagdo de suas funcdes substantivas.

Os 6rgéos suplementares e de apoio, alvos de estudo desta pesquisa, sdo aqueles setores que
completam a universidade na sua dimensdo essencial, ou sega, ddo suporte as atividades
substantivas da Unijui, que permitem a ela garantir as condic¢des internas para o desempenho
das fungdes que lhe sdo proprias.
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Todas as unidades a serem estudadas neste artigo possuem status de coordenadoria, ou sgja,
possuem um gerente que dirige véarios nucleos, cada um com seu chefe.

4.2 APRESENTACAO DOS DADOS

A entrevista dividiu-se em quatro topicos. a identificagdo do entrevistado, o processo de
trabalho e fungdes de um gestor, competéncias gerenciais e aprendizagem.

A mesma foi aplicada aos gerentes, chefes e encarregados pelos 6rgdos administrativos e de
apoio da Unijui, que constituem uma populagdo de 28 sujeitos.

4.2.1 IDENTIFICACAO DOS ENTREVISTADOS

I dentifica-se que, de um total de 28 entrevistados, 17 sdo do sexo masculino e 11 sdo do sexo
feminino, destacando-se que os homens ainda s&o a maioria nos cargos de geréncia.

Os dados colhidos em relacéo afaixa etériarevelam que 12 entrevistados possuem idade entre
36 e 45 anos, representando a maioria e, ainda, 11 pessoas possuem idade acima de 45 anos.
Esta andlise revela que a Unijui aposta em funcionérios com mais de 36 anos para 0s cargos
de chefia, talvez por serem mais experientes, ou por conhecerem melhor a histéria da
instituicdo, criando um maior comprometimento com a mesma.

Conforme o estado civil, identificase que a maioria dos entrevistados sdo casados,
representando 22 gestores de um total de 28.

De acordo com a escolaridade dos entrevistados, identifica-se que 23 gestores da Unijui
possuem curso Superior completo, e a maioria séo formados nos cursos de Administracéo e
Ciéncias Contabeis. Salienta-se que, do total de 28 entrevistados, somente cinco ndo possuem
uma Graduagdo compl eta.

Destaca-se que 12 dos entrevistados estdo fazendo o curso de Pds-Graduagéo Lato Sensu em
Gestdo Universitéria, promovido pela vicereitoria de administragdo, juntamente com o
Departamento de Estudos da Administragdo, que teve inicio em agosto de 2005. Destes 12
entrevistados, oito ja possuem outra especializacdo, em outras areas do conhecimento.
Observa-se que trés gestores possuem Pos-Graduacdo Stricto Sensu — Mestrado completo - e
outros trés estdo cursando o Mestrado em Desenvolvimento na Unijui.

Dos entrevistados, dois possuem Ensino Superior incompleto e outros dois Ensino Médio
completo. A Unijui possui ainda um gestor com Ensino M édio incompleto.

Pelos dados obtidos € possivel identificar que a Unijui, mesmo sendo uma instituicdo de
ensino com estimulo a aprendizagem dos colaboradores, oferecendo bolsa de estudos na
Graduacéo para estes e seus dependentes, ainda, possui no seu quadro funcional gestores que,
com mais de seis anos de tempo de servico, ndo utilizam este beneficio.

Em relacdo ao tempo de servico dos gestores, constatou que 9 dos entrevistados estéo de 16 a
20 anos na empresa e 9 dos entrevistados possuem acima de 20 anos de trabalho na Unijui.
Constata-se com isto, que a maioria dos entrevistados ja possui grande experiéncia como
colaborador da I nstituicao.

De acordo com o tempo de servigo no atual cargo gerencial, constata-se que a maioria dos
entrevistados, representando 10 gestores, exercem o atual cargo a menos de um ano. Cabe
destacar agui que, com a nova reitoria da Unijui, que assumiu seu mandato em 30 de
dezembro de 2004, esta instituicdo fez uma grande reestruturacdo nos seus Orgaos
administrativos e de apoio, o que redundou em alteragdes principa mente nos cargos de chefia
que € 0 nosso objeto de estudo. A construgdo deste trabalho, contudo, so foi possivel por
contar com 0 apoio, colaboracdo e dedicacdo de varias pessoas que, de diferentes formas,
contribuiram para a sua concretizaco.



VI COLOQUIO INTERNACIONAL SOBRE GESTAO UNIVERSITARIA NA AMERICA9
DO SUL, Blumenau, SC, 15 a 17 de novembro de 2006.

4.2.2 PROCESSO DE TRABALHO E FUNGOES DE UM GESTOR

A etapa que buscou identificar 0 processo de trabalho e as fun¢bes de um gestor, identifica o
entendimento dos entrevistados quanto ao papel do gestor na instituicdo. A mesma tem por
objetivo conhecer as funcdes de um gestor no ambito da Unijui e, principalmente, entender
como este se percebe no contexto institucional .

O papel do gestor representa as competéncias comportamentais que, segundo Parry (1998,
apud, LEME, 2005), sGo as competéncias que afetam parte considerédvel da atividade de
alguém e que se relacionam com seu desempenho.

Leme (2005) explica que devemos saber que fungbes os colaboradores possuem para
podermos visualizar e/ou avalia-las, de forma a conseguir ajustar com os objetivos necessarios
para a organizagdo em que estéo inseridos os colaboradores.

As entrevistas realizadas forneceram apontamentos quanto ao papel do gestor na organizagéo,
que sdo descritos a seguir:

Ter responsabilidade pelo bom andamento da equipe e a cance dos resultados;
Possuir bom gerenciamento das atividades;

Ser um articulador de equipe;

Conseguir acancar a melhoria dos processos de trabal ho;

Ter humildade e didlogo;

Possuir conhecimento técnico de sua érea;

Ter capacidade de motivar a equipe;

Possuir capacidade de lideranca;

. Ser um facilitador do trabalho;

10. Ter capacidade de transmitir confianca.

©|® NS |01 wW N

Verificou-se que parte dos entrevistados responderam que o0 gestor deve possuir
responsabilidade pelas atividades de seu setor, bem como pelo alcance dos resultados e por
seus col aboradores.
O gestor pode delegar tarefas, mas a responsabilidade pelo bom andamento
da equipe, pelo alcance dos resultados, deve ser assumida sempre, por si
proprio (Gestor 16).

O papel de um gestor em uma universidade € saber gerenciar todas as atividades de seu setor,
para um bom andamento do mesmo. Este item foi apontado por 14% dos entrevistados.

O gestor tem a funcdo de fazer com que todas as atividades do nucleo se
encaminhem, como por exemplo 0 gerenciamento das atividades; buscar
novas idéias, novas rotinas de servigos, novas técnicas de trabalho (Gestor
4).

Por outro lado, um papel importante que deve ser considerado é que o gestor deve possuir
uma funcgdo de articulador de sua equipe em prol dos objetivos da &rea que lidera, tendo como
depoimento a seguinte citagéo:

E alguém que orienta, articula a equipe, tem visdo de negécio, das
prioridades da organizacdo, identificando o que cabe a sua érea
desenvolver; entender o trabalho inserido na instituicéo (Gestor 7).

Verificase que o gestor deve ter um perfil de humildade e didogo com sua equipe de
trabalho, para obter assim um bom relacionamento com todos. Constata-se, ainda, que alguns
entrevistados acreditam que o gestor tem o papel de alcancar a melhoria nos processos de
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trabalho, precisa se preocupar em organizar, revisar, acompanhar estes processos, de forma
gue 0s mesmos sejam os mais qualificados possivels.

Percebe-se que 0s gestores d&o muito valor ao conceito de que as pessoas necessitam antes de
tudo, de conhecimento técnico para o negdcio da organizagéo. |sto fundamenta-se na fala dos
mesmos que salientam gque o conhecimento técnico de sua area € um fator que define o papel
do gestor, e este deve fazer com que o conhecimento adquirido possa reverter em melhorias
de seus processos, das relacBes com as pessoas e, consequentemente, traz a melhoria dos
resultados do grupo.

Leme (2005) registra que as competéncias técnicas sao tudo o que o profissional precisa saber
para desempenhar sua fungdo, como por exemplo idiomas, sistema de computagdo, ser
especialista naguilo que faz.

Detecta-se, contudo, que o gestor deve transmitir confianga aos seus colaboradores para obter
uma credibilidade e parceria com 0s mesmos, sendo assim um facilitador dos processos de
trabal ho.

Observa-se, ainda, pelas indicacdes dos gestores, que este deve ser um motivador, de forma a
estimular o desenvolvimento das pessoas, de sua equipe na busca dos resultados e no
incentivo ao crescimento profissional. Coincide com este mesmo percentual as respostas dos
gestores que acreditam que a capacidade de lideranca € essencia para conduzir o grupo,
desafiando e interagindo com todos.

O gestor deve ser um lider nato, sabendo sempre conquistar as pessoas
através da transparéncia (Gestor 22).

Entende-se, entdo que o processo de trabalho e as fungbes de um gestor devem ser de
gerenciamento/conhecimento de todas as atividades de seu setor; deve ser de estimulo para
seus colaboradores e possuir foco em resultados, buscando alcancgar os objetivos estratégicos
de seu setor, alinhados com o dainstitui¢cdo como um todo.

4.2.3 COMPETENCIAS

Esta parte do documento descreve a percepcao dos entrevistados quanto as competéncias e
habilidades essenciais na atuagdo do gestor, os conhecimentos fundamentais de um gestor
para sua atuagao, os valores e atitudes, bem como as competéncias que desenvolveu durante
atuagcdo como gestor nainstituicdo, Leme (2005) assevera:

Competéncia € um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes, que
afetam a maior parte do trabalho de uma pessoa, e que se relacionam com
seu desempenho no trabalho (p. 16).

A habilidade, é o saber fazer, é tudo que utilizamos dos nossos
conhecimentos no dia-a-dia do trabalho (p. 17).

As respostas dos entrevistados sobre as competéncias e habilidades na atuagdo como gestor,
resultou na capacidade de cativar e interagir com pessoas, que foi a de maior
representabilidade, com 30% das respostas, que referem-se também no sentido da capacidade
de desenvolvimento das pessoas e capacidade de confianca que os gestores devem transmitir
para um bom andamento das atividades do setor.

A capacidade de comprometimento, organizagdo e responsabilidade com as pessoas teve 20%
das respostas, no sentido de criar um bom ambiente de trabalho, interagindo com o grupo,
garantindo, assim, 0 respeito e a credibilidade das pessoas, bem como a condicéo de tragcar os
objetivos e metas do setor.
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Dos 28 entrevistados, 17% responderam que a capacidade de flexibilidade, no sentido de ser
sensivel ao problema das pessoas, dialogando, desafiando, com habilidades de negociacéo,
S840 competéncias essenciais para o gestor.
A capacidade de lideranga, decisdo, criatividade e de motivagao, tiveram 11% das respostas,
cada uma.

O gestor deve ser lider, no sentido de ser uma referéncia para o grupo,

proporcionando uma gestdo participativa e colaborativa, avaliando os
trabal hos/desempenhos da equipe (Gestor 9).

Capacidade de decisdo, no sentido de solucionar problemas, da melhor maneira possivel para
atingir os objetivos de sua area, bem como da institui¢cdo como um todo.

[...] autonomia nas decisdes sobre processos de trabalho, mas com dialogo,
propondo, desafiando, interagindo com as pessoas (Gestor 1).

A capacidade de criatividade e motivagdo, no sentido de ser responsavel
pelo bom clima organizacional, cuidando da manutencdo do ambiente que
favorece a motivagéo de seu pessoal, preocupando-se com a qualidade de
vida satisfatoria para a equipe em seus miltiplos aspectos e necessidades
(Gestor 13).

O conhecimento de maior relevancia na atuagéo do gestor, foi a visdo geral das atividades da
organizacdo, com 42% das respostas. Muitos dos entrevistados disseram que: todos devem
conhecer 0 méximo da ingtituicdo, conhecer a histéria, como ela se constituiu, como ela
evoluiu, sua atuacdo comunitaria, conhecimento do contexto organizacional, a misséo e 0s
objetivos da instituigao.

O conhecimento especifico de sua area obteve 24% das respostas. Deve-se conhecer o
negécio que esta liderando, normas e processos de seu trabal ho.

Conhecer 0 negdécio que esta liderando. Se néo tiver esse conhecimento, o
gestor ndo se sustenta por muito tempo. Outro aspecto é ter respaldo do
grupo e da direcdo; ndo adianta ele conhecer, tentar/propor situaces sem
respaldo, ndo s da direcdo e sim do préprio grupo, para que possam
acreditar e tocar adiante (Gestor 1).

O conhecimento sobre comportamento humano e a capacidade de plangamento obtiveram,
cada um, 12% das respostas dos entrevistados.

[...] conhecer e trabalhar o fator humano na organizagdo com dinamismo
com as pessoas, sendo um articulador na interacéo e desenvolvimento de
sua equipe (Gestor 13).

A capacidade de plangjamento, no sentido de organizagédo dos processos de
trabalho, visdo do futuro da instituicdo, levantamento de suas necessidades
e metas a serem alcangadas (Gestor 17).

O conhecimento de aiangas e parcerias teve 10% das respostas e refere-se a integracéo
setorial dainstituicdo, “interagir com a mesma area de outras organizacdes, ou sgja, tanto uma
parceirainterna como externa, com instituicoes de ensino (Gestor 12)”.

A Atitude é o que nos leva a exercitar nossa habilidade de um determinado
conhecimento, pois ela é o querer fazer (LEME, 2005, p. 17).

Na 6tica dos entrevistados o valor com maior énfase é a moral e a ética, que obteve 27% das
respostas no sentido de saber os principios que devem ser seguidos e respeité&los. Sdo
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também as caracteristicas adquiridas ao longo de sua vida que influencia seu comportamento
na organizacdo, “[...] todos os valores inerentes ao cidad&o, principalmente a ética e moral
(Gestor 15)”.

A humildade, honestidade e sinceridade, também com 24% das repostas, sdo, na 6tica dos
gestores, aforma de exercer sua fungéo com bom senso proporcionando um bom ambiente de
trabalho, com principios de sociabilidade. “[...] ndo da para imaginar estar em um cargo de
geréncia sem aspectos como simplicidade e humildade (Gestor 1)”.

Com 13% das respostas esta o didogo, que diz respeito a0 gestor ser comunicativo, saber
falar, saber ouvir e saber administrar conflitos existentes na organi zag&o.

O gestor deve proporcionar uma gestao participativa, com dialogo, na
busca por compreender as pessoas (Gestor 9).

O comprometimento obteve 11% das respostas e, na 6tica dos entrevistados, diz respeito ao
comprometimento com a ingtituicdo, ou seja, um vinculo afetivo que existe entre a
organizacao e o sujeito que se identifica com ela. “[...] comprometimento com o negécio, com
0s objetivos, com amissdo e a visdo dainstituicdo (Gestor 1)”.

Flexibilidade e motivagdo sdo valores que estimulam os colaboradores a produzir e
desempenhar suas fungbes com eficacia. Este valor obteve 9% das respostas dos
entrevistados.

O respeito, assim como a flexibilidade e motivagdo, obtiveram 9% das respostas. “[...]
devemos saber respeitar as diferencas de cada ser humano na sua individualidade (Gestor 3)”.

Eu sempre defendi que o gestor é mais um na equipe, por isso que eu digo,
tem certas atividades que vocé tem que estar junto, ndo existe na minha
forma de ver a pessoa hum degrau acima, apesar de ter a responsabilidade
de fungéo, mas eu me considero mais um membro da equipe, € normal, sdo
as relagcbes humanas. Vocé ganha as pessoas no momento que fica no
mesmo nivel de contribuicdo de responsabilidades, dividindo as tarefas,
vocé ganha respeito, consegue fazer as coisas acontecerem da melhor forma
(Gestor 2).

Por fim, com 7% das respostas, estd a responsabilidade de assumir seu papel e as
competéncias que sdo atribuidas a sua funcdo. “[...] na atuagdo como gestor, agir com
responsabilidade € meu principal objetivo... (Gestor 4)”.

Para fundamentar as competéncias atribuidas a fungdo do gestor, foram identificadas as
competéncias desenvolvidas pelos gestores da Unijui durante a atuagdo em seu cargo
gerencial:

- Conhecimento sobre a gestdo universitariaa muitos dos gestores ndo possuiam o
conhecimento do todo dainstitui¢&o, nem sua forma de gestéo antes de assumir o cargo.

- Seriedade no trabalho: acreditam que 0 cargo proporciona um crescimento como ser
humano, agregando maior responsabilidade e seriedade ao assumir 0 mesmo.

Enquanto lider vocé tem responsabilidade, ou sgja, vocé passa a ser a
referéncia; para isto precisa conhecer os processos de gestdo de pessoas
(Gestor 11).

- Trabalho em equipe, interacdo com as pessoas. a interagdo com as pessoas proporciona
maior efetividade no trabalho em equipe, o convivio com um grupo sob sua responsabilidade
€ algo novo e desafiador.

- Capacidade de aceitar criticas: “[...] mesmo desempenhando uma fungéo de geréncia, deve-
se sempre saber ouvir e é necessario ter humildade para aceitar diversas opinides (Gestor 8)”.
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- Acreditar no potencial das pessoas. ter confian¢a na sua equipe, procurar desenvolver o
potencial das pessoas.

- Capacidade de negociacéo: ter flexibilidade no atendimento ao cliente, ser paciente, ter
tranquilidade.

- Capacidade de didogo, saber ouvir: estabelecer um didlogo para ouvir e se fazer ouvir,
respeitando sempre o lugar que os outros ocupam.

E um desafio muito grande um cargo diretivo, manter o grupo com o minimo
de entendimento, cooperacdo, direito de participar. Amadureci no saber
ouvir, aceitar criticas. Aprendi a mudar quando necessario para busca de
melhores resultados (Gestor 15).

- Capacidade de tomada de deciséo: deve-se tomar decisdes durante sua atividade profissiona
gue resultem no desempenho de sua area e no da organizacdo, influenciando em resultados.

4.2.4 APRENDIZAGEM

Neste topico apresenta-se as oportunidades de aprendizagem existentes na Unijui e a
participacdo dos gestores em programas de capacitacdo gerencial, bem como os motivos que
levam ainstituicdo ainvestir nos processos de qualificagao.

Atuamente a questdo da aprendizagem organizacional parece que estd mais presente na
realidade/no dia-a-dia da organizacdo. O processo de aprendizagem aprimora 0s
conhecimentos das pessoas e cria novas experiéncias. Muitas organizacfes ja consideram o
processo de aprendizagem como uma estratégia de desenvolvimento organizacional, para
garantir o desempenho e a sobrevivéncia da empresa (ALPERSDT, 2005).

A aprendizagem organizaciona € um processo continuo de apropriacdo e geracao de novos
conhecimentos nos niveis individual, grupal e organizacional, no contexto da organizacao,
alicercado em uma dinamica de reflexdo e acdo sobre as situagdes-problema e voltado para o
desenvolvimento de competéncias gerenciais (ANTONELLO, 2005).

Todos os sujeitos participantes da entrevista destacaram que na instituicdo existe
oportunidade de aprendizagem e capacitagao.

A ingtituicdo por s sO ja é uma oportunidade de aprendizagem informal.
Pois nossas atividades exigem constante atualizacdo (Gestor 17).

Os gestores acreditam que o aprendizado sempre foi uma das possibilidades que a instituicéo
disponibiliza. Nela existe 0 espaco para vocé discutir este aprendizado e onde buscé-lo. Basta

VOCE querer.
A universidade potencializa sgja nos cursos de Graduacdo, P6s-Graduacao,
Mestrado. Ela da o direito de vocé se desafiar, coloca a disposicdo meios
para o aprendizado, vai de cada um saber aproveitar (Gestor 3).

A Unijui possuiu um modelo de gestdo autogerida, portanto acontece um grande aprendizado
nos foruns institucionais, permitindo a participagdo efetiva nas propostas, analisando e
estudando diversos temas que envolvem a gestéo.

A maioria dos entrevistados j& participaram de algum curso de capacitacdo gerencial, sendo
dezoito gestores. Cabe salientar que os cursos de capacitacdo referidos foram o espaco de
estudos da lideranca promovido pelo Nucleo de Desenvolvimento de Recursos Humanos da
Unijui - NDRH, e a P6s-Graduagdo Lato Sensu em Gestdo Universitaria, que teve inicio em
agosto de 2005.



VI COLOQUIO INTERNACIONAL SOBRE GESTAO UNIVERSITARIA NA AMERICAM
DO SUL, Blumenau, SC, 15 a 17 de novembro de 2006.

Ainda dez dos entrevistados ndo participaram de nenhum evento especifico para capacitacdo
gerencial, pois ndo tiveram oportunidade ou n&o disponibilizavam de tempo para participar de
eventos.

As mudangas que acontecem no cendrio mundia sdo rapidas, portanto investir na qualificacdo
dos colaboradores torna-se uma condicéo para permanéncia no mercado. Sendo a principal
atividade da Unijui o Ensino, e 0 que move a institui¢cdo sdo pessoas, estas devem estar em
constante aprendizagem.

Percebe-se que a qualificacdo do quadro funcional, na Gtica dos gestores, € o maior motivo de
investimento da instituicdo, com 50% das respostas. Entende-se que a organizagdo deve
propiciar uma cultura organizacional na qual as pessoas se sintam parte ativa e importante
para a gestdo ingtitucional, e isto se da por meio de um processo continuo de qualificacao.

A necessidade de ter um grupo qualificado para busca de melhorias no
processo de gestao e a busca de resultados (Gestor 15).

A ingituicdo investe em programas de qualificagdo por acreditar na
capacidade que tem a equipe de colaboradores, e pela necessidade de
qualificagdo dos mesmos para potencializar a instituicdo (Gestor 3).

O crescimento e aperfeicoamento profissional foram citados por 32% dos entrevistados, “[...]
acredito que o aperfeicoamento proporciona uma melhor visdo dos processos de gestdo
fazendo com que o individuo possa contribuir para o projeto institucional e, a0 mesmo
tempo, elevando sua auto-estima, fazendo com que ele sgja um profissional motivado (Gestor
7).

O maior desempenho na fungéo teve 7% das respostas dos entrevistados. Este item significa
que o funcionério qualificado automaticamente agrega valor as atividades desenvolvidas,
proporcionando agilidade, qualidade e precisdo no seu trabal ho.

Entendo que a qualificagéo dos sujeitos que atuam em qualquer organizagio
é fundamental para o seu desenvolvimento, pois ndo existe uma instituicéo
que funcione sem pessoas. Uma organizagdo € congtituida,
fundamentalmente, pela integracdo dos conhecimentos adquiridos e
transmitidos pelo individuo, e por suas qualidades individuais, €, por isso, a
instituicAo deve considerar o conhecimento como um ativo imprescindivel
para o seu desenvolvimento sustentado. Assim, a organizacao deve propiciar
e criar uma cultura organizacional, na qual as pessoas se sintam parte
ativa, dinAmica e importante para a gestdo ingitucional, e isto se da
mediante um processo continuo de qualificacédo (Gestor 9).

Diante do exposto, realizou-se um comparativo entre o referencial tedrico com base em
TREVISAN (2004), que mostra o perfil de competéncias dos gestores de universidades
particulares-comunitérias. A partir dessa leitura elaborou-se uma andlise comparativa (quadro
1) considerando os atributos do perfil de competéncias dos gestores dos Orgdos
administrativos e de apoio da Unijui.

Quadro 1 — Comparativo tedrico-pratico dos atributos dos gestor es administr ativos

Referencial Teorico Andlise dos Gestor es da Unijui
Capacidade de lideranca Capacidade de lideranca
Competéncias | Capacidade de decisdo Capacidade de deciséo
e habilidades | Capacidade de desenvolvimento Capacidade de cativar e interagir com as pessoas
de pessoas Capacidade de criatividade e motivacdo

Capacidade de negociacéo e flexibilidade

Visdo geral das atividades da organizagdo Visdo geral das atividades da organizagdo
Capacidade de planejamento Capacidade de planejamento
Conhecimentos | Comportamento humano Comportamento humano

Comprometimento, organi zacdo e responsabilidade
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Tecnologiadainformacéo Conhecimento especifico de sua &rea
Aliancas e parcerias Aliancas e parcerias
Etica Moral e ética
Valorese Comprometimento com a organizacéo Comprometimento
atitudes Mobilidade pessoa Respeito
Motivacéo Flexibilidade e motivagéo
Maturidade Responsabilidade
Didogo
Humildade, honestidade e sinceridade
Funcodes Lideranca Responsabilidade
gerenciais Empreendedorismo Gerenciamento das atividades
Disseminacdo Articulador de equipe
Alcancar amelhoria dos processos de trabalho
Ter humildade e didlogo
Conhecimento técnico de sua area
Capacidade de motivar
Capacidade de lideranca
Facilitador do trabalho
Capacidade de transmitir confianca

Fonte: Pesquisadoras (2005)

O referencial teodrico teve um papel fundamental para subsidiar a pesquisa, demonstrando a
relevancia do estudo. Constata-se que as informagbes sobre os atributos dos gestores
relacionam-se e complementam-se entre si, conforme demonstrado no quadro 1, dando
efetividade a0 estudo realizado com os gestores dos érgdos administrativos e de apoio da
Unijui.

Essas informagdes sdo 0 que se pode identificar como o conjunto de competéncias atribuidas
aos gestores. “[...] a gestéo por competéncias permite que seja tragado o desenvolvimento da
organizacdo através de seus colaboradores, é a ferramenta basica para aplicar a gestéo do
conhecimento” (LEME, 2005, p. 6).

A competéncia é definida como um agrupamento de conhecimentos, habilidades e atitudes
correlacionadas, que afeta parte consideravel da atividade de alguém, que se relaciona com
seu desempenho, que pode ser medido segundo padres preestabelecidos e que pode ser
melhorado por meio de treinamento e desenvolvimento (PARRY, 1998, apud LEME, 2005).
Desta forma, € possivel afirmar que este estudo contribuiu para estabelecer um primeiro
marco sobre o assunto aplicado a Unijui, guiar o desenvolvimento e gerenciamento dos
gestores na mesma e, consequentemente, proporcionar a melhoria dos resultados globais da
instituigao.

5 CONCLUSOESE RECOMENDACOES

A ampliagdo das é&reas do saber cultivadas pela Fidene e dos campos de atuagdo comunitéria e
0 amadurecimento das condic¢des do trabal ho integrado e pluridisciplinar, levaram a postular o
reconhecimento oficial do carater universitario por ela mantida. Assim, em 1985 nasceu a
Unijui — Universidade de ljui, de natureza comunitaria, que qualifica-se como instituicdo
responsavel pela producéo, cultivo e transmissdo do conhecimento.

Sendo a Unijui uma instituicdo autogestionaria e tendo como principal atividade o ensino, a
execucdo de seu projeto institucional tem caracteristicas muito especificas e, para tanto,
requer uma estrutura organizaciona adequada e correspondente ao ambiente cultural em que
esta inserida. E uma caracteristica da autogest&o a transparéncia e participagio de todos os
sujeitos envolvidos nas decisdes, ou sgja, a Unijui possui uma atuac8o participativa dos seus
gestores, as decisdes sdo tomadas por meio de um processo democratico.
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O presente estudo teve como objetivo principal identificar as competéncias essenciais dos
gestores administrativos e de apoio da Unijui, ante a 6tica dos mesmo, confrontando com
teorias pesquisadas.

Para consecucdo do mesmo, foi utilizado de investigacdo bibliogréfica na construcéo de um
guadro referencial tedrico sobre: gestdo de pessoas, aprendizagem organizacional,
competéncia, perfil do gestor e organizagdo universitaria.

Para identificar as competéncias essenciais dos gestores na sua OGtica, aplicou-se uma
entrevista de forma focalizada, que permitiu aos entrevistados falar livremente sobre
perguntas propostas ao tema. A amostra pesquisada foi composta por 28 gerentes, chefes e
encarregados dos 6érgdos administrativos e de apoio da Unijui, cujos resultados da pesquisa,
serdo apresentados a seguir.

Conforme o papel do gestor sob a 6tica dos entrevistados, conclui-se que a responsabilidade
pelo bom andamento da equipe e pelo a cance dos resultados, € o principal papel, no entanto
quando se pergunta sobre os principais valores e atitudes para um gestor, a responsabilidade é
colocada em dltimo lugar. Existe, entdo, uma contradicdo das teorias/do conhecimento do que
vem a ser o perfil e os valores e atitudes de um gestor.

Os valores e atitudes de maior énfase foram a moral e a ética, no sentido de saber os
principios que devem ser seguidos e respeita-los. Foram respondidos, também, no sentido de
serem as caracteristicas adquiridas ao longo da vida de cada “ser”, que influencia diretamente
Nno seu comportamento dentro da organizagéo.

No que diz respeito ao conhecimento, entretanto, a visdo geral das atividades da organizagéo
foi de maior relevancia, pois todos 0s gestores sentem a necessidade de conhecer o todo da
instituicdo, conhecer sua histéria, como €ela se constituiu, como ela evoluiu, sua atuagéo
comunitaria, 0 conhecimento do contexto organizacional, a missdo e 0s objetivos da
institui c&o.

E interessante destacar que s30 desenvolvidas vérias competéncias nos gestores durante o
periodo que estdo exercendo o cargo, como: 0 conhecimento sobre a gestdo universitéria, o
trabalho em equipe e a maior interagdo com as pessoas, a capacidade de aceitar criticas, a
capacidade de flexibilidade, de ser paciente e ter tranquilidade, a capacidade de didlogo e de
tomada de decisdo.

E relevante salientar que a maioria dos gestores estd0 no cargo a menos de um ano e percebe-
se que os mesmos sentem fragilidade de identificar suas competéncias, por ndo conhecerem,
ou por ndo receberem uma qualificagdo antes de assumir o cargo, e entende-se que, conforme
as teorias analisadas, as organizagdes que buscam a eficiéncia dos servigos sdo aguelas que
efetivamente desenvolvem as competéncias de seu quadro funcional. Nesse sentido, a Unijui,
com uma hova gestdo administrativa, esté buscando o desenvolvimento das competéncias de
seus col aboradores.

Sugere-se ainda, que a institui¢do proporcione para todos os gerentes, chefes e encarregados,
uma preparacdo para assumir o cargo. Deve existir um treinamento para sua qualificacéo e
para a formacdo de novas competéncias, visando assegurar o0 desenvolvimento do pessoal
técnico administrativo e de apoio, permitindo uma melhor gestdio em suas é&reas,
desenvolvendo tomadas de decisdo precisas durante sua atividade profissional que resultem
no desempenho de seu setor e no da organizagdo, influenciando no alcance dos objetivos
estratégicos, bem como no relacionamento humano.

A P6s-Graduagdo Lato Sensu em Gestéo Universitaria, promovido pelo Departamento de
Estudos da Administracdo em conjunto com a vice-reitoria de Administracgo da Unijui, € uma
das principais agOes educativas voltadas para os técnicos administrativos e de apoio
desenvolvida pela Unijui, tendo como objetivo a constituicdo de competéncias de seus
colaboradores. A busca destes pelo aperfeicoamento profissional destaca a necessidade da
realizacdo de cursos especificos em cada area de atuacdo: negociacdo, recursos humanos,
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tecnologias da informac&o, cobranca, custos, dindmicas na &rea de Administragdo, bem como
conhecer 0s processos administrativos de outras institui¢des filantropi cas/comunitérias.

E possivel, contudo, afirmar que este estudo alcangou seus objetivos propostos, contribuiu
para estabelecer um primeiro marco sobre o assunto no ambito da Unijui e para guiar futuras
pesguisas: sobre o tema na Otica da diregdo, dos chefes de departamento e dos demais
colaboradores da instituicéo.

Acredita-se que pensar programas de qualificacdo direcionados aos gestores, com enfoque nas
competéncias, € um fator primordial paraainstituicao.
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