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Impactos da gestão do conhecimento na motivação e desempenho profissional
Pérola Cavalcante Dourado

Resumo
Este artigo apresenta estudo realizado em um instituto educacional da Universidade Federal da Bahia. O mesmo busca identificar as principais necessidades de sistematização do treinamento oferecido aos seus servidores, e o mapeamento das competências individuais dos mesmos. Dessa forma, a Gestão do Instituto faria a alocação por setores de acordo com a identificação, inclinação e formações individuais, o que, de acordo com pesquisa de opinião realizada juntos às equipes, comprovadamente traria aumento da motivação e aumentaria os resultados pretendidos.
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Abstract 

This paper presents a study conducted in an educational institute of the Federal University of Bahia. The same search to identify the main needs for systematization of training offered to their servers, and mapping skills of the same individual. Thus, the management of the Institute would make the allocation by sectors according to the identification, individual training and inclination, which, according to poll conducted together teams, arguably would increase motivation and enhance the desired results.
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INTRODUÇÃO
A pesquisa em questão trata do impacto possível no atendimento da necessidade de treinamento sistematizado e detecção preliminar das demandas de cada setor na Gestão do instituto. Realizado de forma eficiente e eficaz o mapeamento de competências junto aos servidores na organização pesquisada, a identificação dessa realidade será fator preponderante nessa análise, para que seja possível a posterior análise dos métodos gerenciais tangíveis ao desempenho profissional, motivação e resultados obtidos, a partir da aplicação dos temas abordados.
A principal questão é: De que forma é possível detectar as necessidades individuais e setorizadas de treinamento, bem como as competências e conhecimentos individuais de cada servidor, e qual o impacto do atendimento dessas demandas na produtividade no instituto? 

 É de fundamental importância a alocação de cada servidor de acordo com parâmetros como formação, inclinações pessoais, experiências anteriores e anseios profissionais atuais. 

O treinamento realizado na etapa inicial de recepção desse servidor é de fundamental importância para que este assimile o contexto em que atuará, as diretrizes da instituição e de que forma os processos, dados e informações podem ser otimamente direcionados de acordo com as competências individuais de cada servidor, dentro dos grupos de trabalho.  

    Esse estudo tem como principal objetivo demonstrar a aplicabilidade prática do treinamento sistemático e o estudo minucioso e específico do perfil profissional de cada servidor em sua realidade laboral, comprovada a necessidade e impacto a prazo determinado. E tem objetivos específicos:
a) identificar as principais necessidades de treinamento, que ainda essa necessidade não seja de amplo entendimento entre os servidores no momento inicial; 

 b) especificar o perfil de atuação mais adequado para as individualidades percebidas; 

 c) abordar a eficácia dessa associação junto aos servidores e comprovar sua aplicabilidade. 

            A pesquisa é relevante, pois trata de uma realidade presente não só na instituição alvo da mesma, e que interfere no desempenho e alcance de objetivos comuns a equipes inteiras.

A percepção dessa realidade será de grande valia tanto para o instituto especificamente estudado, quanto para os demais, que possivelmente poderiam adotar as premissas abordadas. 

Por se tratar de um espaço Universitário, sendo por sua própria natureza acessível a novas idéias e práticas, o meio acadêmico é propício, portanto, à assimilação das idéias apresentadas, desde que claramente apresentadas e comprovadas de forma empírica. 
METODOLOGIA
A metodologia toma como base o conceito descrito por Minayo (1994, p. 16): “a metodologia é o caminho do pensamento e prática exercida no caminho da realidade”.  O método científico segundo Acevedo e Nohara (2007) é o instrumento de alcance do objetivo de uma pesquisa. Esta pesquisa, para Gil (2007), pode ser definida como o procedimento racional e sistemático que tem por objetivo proporcionar resposta aos problemas propostos, e sua utilização está condicionada quando não se dispõe de informação suficiente para responder o problema, ou quando a informação encontra-se de forma que não possa ser vinculada ao problema. Marconi e Lakatos (2006) afirmam que toda pesquisa científica implica o levantamento de dados de fontes diversas, quaisquer que sejam os métodos ou técnicas empregadas. Neste processo de obtenção de dados, contudo, são utilizados dois processos: a documentação direta e a documentação indireta. Segundo o autor, a primeira está ligada ao levantamento de dados no próprio local onde os fenômenos ocorrem, e pode ser conseguida através da pesquisa de campo ou da pesquisa de laboratório. Ambas utilizam técnicas de observação direta intensiva (observação e entrevista) e de observação direta extensiva (questionário, formulário, medidas de opinião e atitudes técnicas mercadológicas. Já a segunda é formada por dados que são coletados de outras pessoas, podendo constituir-se de dados já elaborados ou não. Dessa forma, é dividida em pesquisa documental (ou de fontes primárias) e pesquisa bibliográfica (ou de fontes secundárias).

A presente pesquisa contém contribuições das duas técnicas de documentação. Além disso, foi utilizado o método de pesquisa exploratória, que segundo Gil (2007, p. 41): “pode proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torná-lo mais explícito ou a constituir hipóteses”. Piovesan (1995), por sua vez, define a pesquisa exploratória como parte integrante da pesquisa principal, como o instrumento preliminar realizado para melhor adequar o instrumento de medida à realidade que se pretende conhecer. Já Vergara (2006) afirma que a pesquisa exploratória não deve ser confundida com a leitura exploratória, pois é realizada em área que há pouco conhecimento acumulado e sistematizado. Gil (2007) conclui afirmando que as pesquisas exploratórias possuem como objetivo principal o aprimoramento de idéias ou a descoberta de intuições. Isso é possibilitado por um planejamento flexível, de forma que considera os mais variados aspectos relativos ao fato estudado. 

A pesquisa bibliográfica, segundo Gil (2007, p.44):

É desenvolvida com base em material já elaborado, constituído basicamente de livros e artigos científicos. Embora em quase todos os estudos seja exigido algum tipo de trabalho dessa natureza, há pesquisas desenvolvidas exclusivamente a partir de fontes bibliográficas. Boa parte dos estudos exploratórios pode ser definida como pesquisa bibliográfica.  

Para Marconi e Lakatos (2006), a pesquisa bibliográfica é considerada uma fonte secundária, abrangendo diversas bibliografias já tornadas públicas em relação ao tema de estudo, desde publicações avulsas, boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias, etc. Dentro deste principio, para realização deste estudo foram utilizados livros, monografias, artigos, revistas e consulta a sites variados. 

O estudo bibliográfico se utiliza de material já elaborado, constituído principalmente de livros e artigos científicos (Gil, 2007). Nesta fase serão analisados autores que tratam do tema relacionado à gestão hídrica e suas teorias, além dos conceitos pertinentes aos sistemas e ferramentas de controle do uso como insumo produtivo e a atribuição dos entes responsáveis pela fiscalização, com o intuito de tornar a compreensão do assunto mais clara e os questionamentos mais direcionados a toda pesquisa realiza no trabalho.  

Será empregado posteriormente um estudo de caso, com a finalidade de comprovar ou negar o problema proposto. Sua importância, na visão de Gil (2007), é o de garantir que o problema formulado seja passível de verificação.

O método adotado para esses objetivos qualificam a pesquisa em questão como básica, qualitativa, com método de abordagem indutiva. As técnicas de coleta foram: 

a) Pesquisa bibliográfica: livros, artigos e outros meios de informação em 

periódicos (revistas, boletins, jornais), outras pesquisas podem ser encontradas 

em bibliotecas, sites da internet, etc.

b) Documentação direta: 

     b.1) pesquisa de campo (no local em questão); 

                       b.2) pesquisa nas instalações, dependências e bibliotecas do Instituto; 

                       b.3) entrevistas; 

                       b.4) elaboração de questionários e tabulação dos resultados. 

 Desenvolvimento

A acepção de treinamento refere-se à aquisição de conhecimento, habilidades e competências como resultado de formação profissional ou do ensino de habilidades práticas relacionadas à aquisição de competências, essas caracterizadas por Illeris (2011) como conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA’s). Para Brandão (2009), competências podem ser entendidas como combinações sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes expressas pelo desempenho profissional. Perrenoud (2001) define competência como “uma capacidade de agir perante um determinado tipo de situação, apoiado em conhecimentos, mas sem limitar-se a eles”.

 Isto forma o núcleo da aprendizagem e fornece ferramentas necessárias à exerção de forma satisfatória das atividades designadas. Além do treinamento básico exigido por um ofício, ocupação ou profissão, os avanços tecnológicos e a competitividade do mundo moderno exigem que os trabalhadores atualizem constantemente suas habilidades, ao longo de toda sua vida profissional.  A Gestão do Conhecimento é um tema que tem despertado interesse crescente nas últimas décadas, tem propiciado inúmeros trabalhos de investigação e investimentos cada vez mais significativos por parte das organizações que reconhecem a sua crescente importância.

Utilizando a gestão do conhecimento a empresa diminui os gastos em produtos e começa a investir em capital intelectual, o que tem um melhor custo-benefício, pois o maior capital que a empresa possui é o conhecimento de seus colaboradores. Os colaboradores quando são ouvidos e podem dividir suas opiniões, se sentem valorizados e trabalham com paixão. Dessa forma o trabalho flui com maior eficiência, qualidade e dedicação. Pantoja e Borges-Andrade (2009) alegam que nem todas as oportunidades de aprendizagem nas organizações estão associadas a ações formais de treinamento, desenvolvimento e educação (T, D & E). Para Abbad et al. (2013) e Antonello e Flascher (2010), enquanto a aprendizagem formal é organizacionalmente mediada, necessitando de estruturação e sendo estabelecida para otimizar a aquisição, retenção e transferência de CHA’s, a aprendizagem informal ou natural ocorre a todo tempo, por tentativa e erro, imitação, busca de ajuda de outros profissionais e observação, conforme o ritmo de desenvolvimento e o estilo pessoal dos aprendizes.
A preocupação das organizações em dispor de funcionários altamente capacitados para o desempenho eficiente de determinada função não é recente. Taylor (1970) preconizava a necessidade de as empresas contarem com “homens eficientes”, ressaltando que a procura pelos “competentes” excedia a oferta. Naquele contexto, baseadas no princípio taylorista de seleção e treinamento do trabalhador, as empresas procuravam aperfeiçoar, em seus empregados, as habilidades necessárias para o exercício de certas funções, restringindo-se a questões técnicas relacionadas ao trabalho e à especificação do cargo. 

Sob essa perspectiva, refere-se à competência como um conjunto de conhecimentos e habilidades que credenciavam um profissional a exercer determinada função. Em decorrência de pressões sociais e do aumento da complexidade das relações de trabalho, as organizações passaram a considerar, no processo de desenvolvimento de seus empregados, não só conhecimentos e habilidades, mas também aspectos sociais e atitudinais. Algumas concepções, então, começaram a valorizar a atitude como maior determinante da competência. Abbad e Borges-Andrade (2005) ressaltam que por se tratar de um conceito complexo para o qual não há uma definição precisa e amplamente aceita, o conceito tem múltiplos usos que variam de acordo com a origem, vertente teórica, contexto de aplicação e área de interesse. Zarifian (2001) ao definir competência, baseia-se na premissa de que, em ambiente dinâmico e competitivo, não é possível considerar o trabalho como um conjunto de tarefas ou atividades pré-definidas e estáticas. Para esse autor, competência significa “assumir responsabilidades frente a situações de trabalho complexas [aliado] ...ao exercício sistemático de uma reflexividade no trabalho” (Ibid.), que permita ao profissional lidar com eventos inéditos, surpreendentes e de natureza singular.

A frequente utilização do termo “competência” no campo da gestão organizacional fez com que este adquirisse variadas conotações, conforme relatam Brandão e Guimarães (2001) e McLagan (1997). Contudo, abordagens mais modernas buscam não só considerar os diversos aspectos do trabalho, mas também associar a competência ao desempenho. Para Tanguy (1997), por exemplo, um dos aspectos essenciais da competência é que essa não pode ser compreendida de forma separada da ação. Dutra (2004), por sua vez, define competência como a capacidade de uma pessoa gerar resultados dentro dos objetivos organizacionais. Sob esta perspectiva, que parece ter aceitação mais ampla tanto no meio acadêmico como no ambiente empresarial, “competências representam combinações sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho profissional, dentro de determinado contexto ou estratégia organizacional” (NISEMBAUM, 2000). As competências são reveladas quando as pessoas agem diante das situações profissionais com as quais se defrontam (ZARIFIAN, 2001). Servem como ligação entre as condutas individuais e a estratégia da organização (PRAHALAD; HAMEL, 1990). Dessa forma, as competências agregam valor econômico e valor social a indivíduos e a organizações, na medida em que contribuem para a consecução de objetivos organizacionais e expressam o reconhecimento social sobre a capacidade de determinada pessoa (BRANDÃO; GUIMARÃES, 2001; ZARIFIAN, 2001).
Uma competência profissional resulta, portanto, da mobilização, por parte do indivíduo, de uma combinação de recursos. Le Boterf (1999), por exemplo, explica que a competência da pessoa é decorrente da aplicação conjunta, no trabalho, de conhecimentos, habilidades e atitudes, que repre sentam os três recursos ou dimensões da competência. De acordo com Durand (2000), o conhecimento corresponde a uma série de informações assimiladas e estruturadas pelo indivíduo, que lhe permitem “entender o mundo”. Refere-se ao saber que a pessoa acumulou ao longo da vida. Davenport e Prusak (1998) e Davis e Botkin (1994) explicam que o conhecimento deriva da informação, que, por sua vez, deriva de conjuntos de dados.

Segundo esses autores, dados são séries de fatos ou eventos isolados. As informações são dados que, percebidos pelo indivíduo, têm significado e relevância. Por fim, os conhecimentos são conjuntos de informações reconhecidas e integradas pelo indivíduo dentro de um esquema preexistente, causando impacto sobre seu julgamento ou comportamento. 

É nesse contexto que se enquadra a necessidade patente de configurar um sistema de gestão que possibilite mapear as competências individuais, e distribuir a força de trabalho de acordo com o maior aproveitamento das mesmas. De forma que otimize a aplicação do conhecimento e competências adquiridas, os funcionários possam responder adequada e motivadamente às demandas de trabalho.

 Vários autores (Drucker, 1993; Davenport et al., 1996; 2001; Holsapple, 2008, etc.) afirmam que boas iniciativas e práticas de gestão do conhecimento contribuem para a sustentabilidade das vantagens competitivas das organizações que as empreendem.

Entre as diversas vantagens de aplicação de uma adequada gestão de conhecimento, reconhecem-se as seguintes:

· Vantagem competitiva em relação à concorrência

· Redução dos custos e tempo de produção e desenvolvimento de produtos

· Rápida comercialização de novos produtos

· Aumento do valor das ações

· Maximização do capital intelectual/ativos intelectuais

· Melhoria dos processos internos e maior fluidez nas operações

· Processos de tomada de decisões mais eficientes e melhores resultados

· Melhoria na coordenação de esforços entre unidades de negócios
· Melhoria da prestação de serviços (agilidade), da qualidade dos produtos e da qualidade do serviço e do cliente.

CONTEXTO DA ORGANIZAÇÃO PESQUISADA:

Embora seja uma das mais antigas instituições, a Universidade encontra-se hoje em  uma  posição  nova  na  sociedade. Ela precisa encarar o seu novo papel, com poucos precedentes nos quais possa se apoiar e com nada além de lugares comuns  para mascarar  a  vulnerabilidade  da mudança.  Ao invés de lugares comuns, a Universidade deve olhar com rigor a realidade do mundo que ocupa hoje. Por situar-se no meio acadêmico, e ocupar posição de destaque e visibilidade nesse contexto, por tratar-se da primeira Universidade Federal do Estado, faz-se mister a aplicação de conceitos atuais e eficazes de modelos de Gestão, para que esses, aliados à função principal no compromisso social de formar cidadãos críticos, atue decisivamente e propicie os melhores meios.
MISSÃO DO INSTITUTO PESQUISADO

 O IHAC Milton Santos tem como missão produzir e socializar conhecimentos nos diversos campos do saber, visando à formação cidadã, tecnicamente competente e humanisticamente integrada de sujeitos intelectualmente qualificados, capazes de ler e entender o mundo, interpretar criticamente a realidade ambiental, social e política e atuar na construção de uma sociedade justa e democrática.  

Para o cumprimento desta missão, o IHAC busca promover:
a) A unidade do conhecimento  através  de  práticas  de  ensino  e  pesquisa  mit-

disciplinares (multi, inter, trans), a partir dos campos disciplinares. 

b) As bases conceituais, metodológicas e práticas para uma formação profissional 

qualificada e responsável. 

c) A excelência acadêmica nas humanidades, nas artes e nas ciências.  

d) O respeito à diversidade humana. 

e) A indissociabilidade ensino-pesquisa-extensão. 

f) A gestão eficiente, democrática e transparente. 

g) A valorização do desenvolvimento de pessoas. 

OBJETIVOS DO IHAC 

1.  Desenvolver  o  conhecimento  multidisciplinar  no  âmbito  da  Universidade 

Federal  da  Bahia,  através  do  ensino  de  graduação  e  pós-graduação,  da 

pesquisa e da extensão; 

2.  Sediar  academicamente  os Bacharelados  Interdisciplinares  e  programas  de 

pós-graduação orientados por uma visão multi,  inter ou  trans-disciplinar do conhecimento; 

3.  Articular  diferentes  campos  de  conhecimento,  dentro  e  fora  da  UFBA,  na 

perspectiva de ampliar e qualificar a pesquisa, acolhendo centros, programas 

e projetos que tenham clara inspiração mit-disciplinar; 

4.  Desenvolver  atividades  de  extensão,  permanentes  e  eventuais,  agregando 

centros,  programas  e  projetos  de  extensão,  considerando  a  complexidade 

das experiências e práticas  culturais  contemporâneas,  sobretudo o valor do 

imaterial no contexto contemporâneo; 

5.  Contribuir  para  a  compreensão  do mundo  contemporâneo,  em  angulações 

nitidamente mit-disciplinares, destacando o papel decisivo e fundamental das 

culturas e das artes integrado ao desenvolvimento científico e tecnológico; 

6.  Formar  e  qualificar  sujeitos,  em  níveis  diferenciados,  com  a  necessária 

consciência  social,  para  uma  cidadania  ecologicamente  responsável  e comprometida  com  a  convivência  fraterna  e  o  destino  participativo  das 

comunidades;  

7.  Incentivar e implementar dispositivos acadêmicos e pedagógicos inovadores, 

mediante apropriação crítica de códigos de diferentes meios e linguagens nos processos educacionais; 

8.  Buscar  a  cooperação  acadêmica  e  cultural  com  instituições  congêneres, 

nacionais  e  internacionais,  que  busquem  desenvolver  conhecimentos  mit-

disciplinares; 

9.  Interagir de modo substantivo com a sociedade –  local, regional, nacional e 

internacional – procurando assegurar uma efetiva  troca de saberes de perfil 

mit-disciplinar; 

10. Participar  ativamente  da  conformação  de  estruturas  e  processos,  na 

comunidade  acadêmica  e  na  sociedade,  que  objetivem  expansão  e 

consolidação dos estudos e práticas mit-disciplinares;  

11. Atuar  com  base  em  nítido  compromisso  social  com  a  democracia,  a 

pluralidade  política,  a  justiça  social,  o  desenvolvimento  sustentável  e  a 

diversidade cultural.

  A realidade básica, para a Universidade, é a percepção geral de que o conhecimento novo é o fator mais importante no crescimento econômico e social.  Por ser o produto invisível da universidade, o conhecimento, pode ser o mais importante elemento da cultura em que se situa, afetando a ascensão e queda de profissões, de classes sociais, de regiões e até mesmo de nações. (Kerr, 2006). 

Prevista no Plano REUNI/UFBA, a proposta que direciona a principal atividade acadêmica do Instituto, a de acolher os estudantes dos bacharelados Interdisciplinares numa Unidade Universitária própria, foi concretizada pela aprovação, por unanimidade do CONSUNI, em 22 de outubro de 2008, do Instituto de Humanidades, Artes e Ciências (IHAC) Professor Milton Santos. O IHAC Milton Santos, foi criado num momento de profunda transformação, quantitativa e qualitativa, tanto na UFBA como nas outras Universidades Federais do Brasil, tendo sido concebido para desenvolver atividades acadêmicas inovadoras. Tem como objetivo fomentar uma conﬁguração mit (multi, inter, trans) disciplinar do conhecimento, mediante a oferta de programas interdisciplinares de graduação e pós-graduação, além da pesquisa, criação e inovação produzidas em centros de pesquisa e extensão. A estrutura conceitual da articulação dos Bacharelados Interdisciplinares, com áreas de concentração e programas de pesquisa e pós-graduação, encontra-se esquematizada na figura abaixo:
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Figura 1: A estrutura conceitual da articulação dos BI’s.

Os núcleos de apoio, nos quais atuam os servidores técnico-administrativos e funcionários terceirizados, como as atividades de extensão no IHAC encontram-se estreitamente vinculadas ao ensino de graduação, preferencialmente através do Eixo Integrador dos Bacharelados Interdisciplinares. Esse eixo é constituído por Atividades Complementares que têm como função a articulação das duas etapas de formação, incluindo as seguintes modalidades de atividade acadêmica: pesquisa, extensão, estágio, programas especiais, cursos livres, disciplinas de graduação e de

pós-graduação, Atividade Curricular em Comunidade, Atividade Curricular em Instituição, Estágios e quaisquer eventos de natureza acadêmica. Através delas e, ao longo do percurso acadêmico, os estudantes têm a oportunidade de ampliar sua responsabilidade social e competências relacionais. Nesse componente, de caráter optativo, os estudantes deverão cumprir um mínimo de 360 horas em seis semestres de atividades de extensão ou pesquisa. Este Eixo poderá estruturar-se como um  conjunto de atividades curriculares e extra-curriculares de natureza bastante diversiﬁcada. 

Para desenvolver, de modo sistemático e planejado, atividades permanentes de pesquisa e extensão, efetivamente integradas ao ensino de graduação e pós-graduação, foi planejada a organização de Centros Interdisciplinares de Pesquisa e Extensão, na modalidade de órgãos complementares. Dessa forma, articula-se de modo privilegiado, a extensão, nas suas diversas modalidades (educação continuada, cooperação técnica, inovação e criação etc.) aos programas mit-disciplinares de pós-graduação, particularmente aqueles de caráter proﬁssional.

A estrutura organizacional do IHAC foi concebida para harmonizar este duplo recorte permitindo, sobretudo, o rompimento de fronteiras até então bem delimitadas entre as áreas de conhecimento e de formação. Para tanto, foi necessário implantar nesta Unidade uma proposta estrutural igualmente avançada, pro-ativa, ﬂexível, integral e integradora. A estrutura organizacional adotada implica um organograma enxuto, pouco verticalizado e que prioriza a interligação entre cargos de cheﬁa, permitindo o entrecruzamento dos processos geridos por cada um deles. A estrutura caracteriza-se por sua qualidade mista: adequada para organizações em que coexistem um sistema colegiado de gestão e a estrutura matricial de projetos. A adoção de um modelo desse tipo permite a ﬂexibilidade e funcionalidade adequadas ao clima de mudanças ambientais e à dinâmica interna.

Com base nesses pressupostos, e conforme a figura abaixo, foi implantada a seguinte estrutura de instâncias de governança acadêmica e administrativa:
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Figura 2: Estrutura de Gestão integrada (Administrativa-acadêmica) no IHAC
• Congregação;

• Diretoria, com Gerência Administrativa e Financeira e Coordenação Acadêmica;

• Colegiados dos Cursos de Graduação e dos Programas de Pós-Graduação;

• Centros Interdisciplinares de Pesquisa e Extensão.
O quadro de servidores lotados atualmente no IHAC é distribuído da seguinte forma:
· Cinquenta e dois docentes efetivos,

· Quatro funcionários contratados temporariamente

· Duas vagas docentes aguardando Edital de Concurso

· Vinte e um servidores técnico-administrativos
· Dezesseis Gestores, sendo dois na Direção do Instituto, treze em Coordenação de Curso (Graduação./Pós-Graduação) e Acadêmica e um na Gerência Administrativo-Financeira do Instituto. 
Dos cargos de gestão, quinze são ocupados por docentes e apenas um por técnico-administrativo. O universo da pesquisa foram os servidores técnico-administrativos, justamente por ser o alvo do questionamento quanto à alocação por competências de acordo com as demandas administrativas. Os gestores não foram inclusos pelo fato de serem eleitos em reuniões do colegiado, de acordo com a premissa de multi-culturalidade do instituto, não sendo, portanto, atendidos os critérios já mencionados de adequação de competências pelos gestores. Do universo de vinte e um servidores, foram dezoito respondentes, pois dois deles estão afastados, e uma em gozo de licença maternidade.
Todos os servidores foram abordados para serem cientificados do teor e intuito da pesquisa, foram entrevistados para coleta das informações que basearam esse estudo, e os dezoito respondentes da pesquisa receberam o questionário (constante no anexo desse artigo), e após o preenchimento das informações, o devolveram para a devida análise e tabulação.
CONCLUSÃO
De acordo com as informações coletadas, foi formulada a síntese da situação atual, pelo prisma de observação dos próprios servidores, e a partir dessa concepção, aliada à fundamentação teórica que foi pesquisada, será balizada a apresentação desse estudo à Gestão da unidade.

Foi verificado que quanto à percepção do treinamento sistematizado, recebido previamente à exerção das atividades exercidas, aproximadamente noventa e cinco por cento dos respondentes consideram não terem passado por essa etapa, tendo sido o único detentor de opinião dissonante, considera o treinamento recebido por colegas do setor o suficiente para esse aprendizado. 
Em relação à importância atribuída a esse referido sistema de treinamento, apresentada a perspectiva de que possibilitaria a ambientação, conhecimento das principais premissas da organização e das principais demandas de atuação dentro do seu ambiente de trabalho, obteve-se um percentual aproximado de setenta e oito por cento de respondentes que atribuíram grau máximo de importância, de aproximadamente vinte e dois por cento para prioridade alta. A partir desse ponto se consolida a percepção de que a necessidade é patente na opinião dos mesmos.

Sem haver recebido esse treinamento, o percentual de respondentes que se consideraram plenamente aptos a exercer suas funções ao iniciarem suas atividades foi de aproximadamente 16 por cento, enquanto que 84 por cento se julgaram inaptos, total ou parcialmente. Mediante a entrevista, e apresentação dos tópicos de pesquisa, foi coletada a experiência de que a grande maioria dos servidores não tinha anteriormente experiência profissional correlata à Universidade, apenas acadêmica, em alguns dos casos, o que não conferia embasamento para tal.
Entrando no campo concernente à principal linha de estudo da pesquisa, o percentual de servidores que considera a formação geral (compreendendo os aspectos acadêmico e pessoal) plenamente adequada ao cargo ocupado e às atividades que exercidas, verificou–se uma situação de quase equilíbrio, com cinquenta e seis por cento dos entrevistados considerando-se dentro do perfil de atuação, e quarenta e quatro discordando. Cabe salientar que das mais diversas formações percebidas nesse contexto, e podendo ter sido decisivas para essa questão, percebe-se que para atuar em uma realidade multi-cultural, mesmo que com práticas majoritariamente administrativas, é possível e até mesmo enriquecedor haver essa realidade profissional diversificada. Quanto ao nível de flexibilidade e sensibilidade dos Gestores à adequação e melhorias das atuais condições de trabalho, tanto em relação a ações espontâneas, quanto em relação à apresentação de questões, resolução de conflitos, e proposições dos próprios funcionários a condições de melhorias, os mesmos foram graduados com aproximadamente dezessete por cento com grau mínimo, aproximadamente quarenta e quatro por cento o segundo patamar, aproximadamente vinte e oito no terceiro e penúltimo, e aproximadamente onze por cento com grau máximo de flexibilidade e sensibilidade a essas causas. Dada a heterogeneidade das respostas obtidas nesse ponto, caberá um enfoque maior na apresentação desses resultados aos Gestores, visto que o principal fator apontado para tal foi a diferença marcante entre os perfis de líderes de cada programa dentro da mesma unidade. Provavelmente caberá uma análise mais detida quanto aos principais pontos que podem ser desenvolvidos, para que as principais questões possam ser sanadas, embora não possa haver um nivelamento total entre as linhas comportamentais de cada gestor, mas que possa ser feito o máximo possível para alcançar maior coesão.
E finalmente foram questionados mecanismos e métodos gerenciais que fossem sugeridos para propor o aprimoramento da adequação dos perfis individuais à realidade profissional como um todo. Sendo uma pergunta subjetiva, foram obtidas como respostas reuniões periódicas com toda a equipe, maior abertura por parte dos líderes às questões apresentadas pelos servidores, programas rotativos de treinamento, ciclos de workshops e palestras, programas de avaliação para mensurar o grau de satisfação, e até mesmo mais estudos similares a este, para que o acompanhamento das demandas e o efetivo estudo dessas necessidades seja frequente e efetivo.
Observou-se grande entusiasmo em responder as questões apresentadas, terem suas opiniões coletadas, no intuito claramente expressado de que sejam de fato consideradas, por parte dos servidores. Certamente, uma vez que apresentado de forma consistente, e havendo o mínimo esperado de abertura e cooperação, existem condições reais de serem implementadas melhorias significativas no sistema de Gestão vigente. Existe a perspectiva de que essas mudanças possam servir de modelo para as unidades adjacentes, dado o contexto de grande absorção de novos conceitos e práticas, uma vez provados como eficientes.
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APÊNDICE
FORMULÁRIO DE PESQUISA:

1 – Você recebeu treinamento sistematizado previamente à exerção das suas atividades aqui no IHAC?
(  ) SIM

(  ) NÃO

2 – Qual importância você atribui a um sistema de treinamento que possibilite a ambientação, conhecimento das principais premissas da organização e das principais demandas de atuação dentro do seu ambiente de trabalho?
(  ) 1

(  ) 2

(  ) 3

(  ) 4

3 – Você se considerou plenamente apto a exercer suas funções ao iniciar sua atuação no atual posto de trabalho?
(  ) SIM

(  ) NÃO

4 – Você considera a sua formação (acadêmica e pessoal) plenamente adequada ao seu cargo e às atividades que exerce?
(  ) SIM

(  ) NÃO
5 – Em que nível você considera a Gestão do Instituto e do setor em que trabalha como flexíveis e sensíveis à adequação e melhorias da sua condição de trabalho, frente à percepção espontânea do cenário e a críticas e sugestões apontadas?
(  ) 1

(  ) 2

(  ) 3

(  ) 4

6 – Cite quais mecanismos e métodos gerenciais você sugeriria como válidos para propor o aprimoramento da adequação do seu perfil à sua realidade profissional?

(Resposta subjetiva).
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