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Resumo:

Relaciona a funcdo de Bibliotecdrio-chefe com a de negociador de recursos fisicos, humanos,
financeiros e materiais para sua unidade. Classifica os Bibliotecdrios do Sistema de Bibliotecas
da Universidade Federal do Rio Grande do Sul como negociadores ou potenciais negociadores.
Problematiza a auséncia do ensino da Gestdo por Competéncia na Biblioteconomia, bem como
as conseqiiéncias das GAPs de competéncia em negociagdo. Apresenta estudo de natureza
quantitativa, com método de pesquisa descritiva, estratégia do tipo estudo de caso e
instrumento de coleta virtual na forma de questiondrio. Identifica, junto as atuais chefias de
bibliotecas setoriais da UFRGS, as competéncias necessdrias para ser um negociador, bem
como as competéncias existentes dos atuais chefes de bibliotecas. Propoée agbes de
capacitagdo que tornem os Bibliotecdrios mais competentes em negociacdo, a partir da
interpretacdo dos resultados do estudo. Conclui que, de uma forma geral, os respondentes
acreditam possuir diversas competéncias que julgam importantes, mas ainda hd GAPs de
competéncia.
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RESUMO

Relaciona a fungdo de Bibliotecério-chefe com a de negociador de recursos fisicos, humanos,
financeiros e materiais para sua unidade. Classifica os Bibliotecarios do Sistema de
Bibliotecas da Universidade Federal do Rio Grande do Sul como negociadores ou potenciais
negociadores. Problematiza a auséncia do ensino da Gestdo por Competéncia na
Biblioteconomia, bem como as consequéncias das gaps de competéncia em negociacao.
Apresenta estudo de natureza quantitativa, com método de pesquisa descritiva, estratégia do
tipo estudo de caso e instrumento de coleta virtual na forma de questionério. Identifica, junto
as atuais chefias de bibliotecas setoriais da UFRGS, as competéncias necessarias para ser um
negociador, bem como as competéncias existentes dos atuais chefes de bibliotecas. Propde
acOes de capacitacdo que tornem os Bibliotecarios mais competentes em negociacao, a partir
da interpretacdo dos resultados do estudo. Conclui que, de uma forma geral, 0s respondentes
acreditam possuir diversas competéncias que julgam importantes, mas ainda ha gaps de
competéncia.

Palavras-chave: Gestdo por Competéncia — Negociacdo Coletiva — Biblioteconomia

ABSTRACT

Relates the Librarian chief function with the negotiator of physical, human, financial and
material for your unit. Sorts Librarians Libraries System of the Federal University of Rio
Grande do Sul as negotiators or potential negotiators. Questions the lack of education
management by competence in librarianship, and the consequences of competence gaps in
trading. It presents quantitative study, with descriptive method of research, study type strategy
case and virtual collection instrument in the form of a questionnaire. Identifies with the
current heads of sectoral libraries of UFRGS, the skills needed to be a negotiator and the
existing skills of the current heads of libraries. Proposes training activities that make them
competent Librarians under negotiation, from the interpretation of the study results. It
concludes that, in general, respondents believe they have different skills that deem important,
but there is still gaps of competence.

Keywords: Competence Management - Collective Bargaining - Library
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1 Introducéo

O presente trabalho é parte de uma pesquisa que visa acompanhar o tema da gestdo
por competéncias em bibliotecas na Universidade Federal do Rio Grande do Sul (Ufrgs). A
primeira etapa da pesquisa se iniciou com 0 mapeamento das competéncias dos bibliotecérios-
chefes da Ufrgs, no ano de 2010. A etapa posterior, entre 2011 e primeiro semestre de 2016,
serviu para o acompanhamento da producdo na éarea do estudo e aplicacdo da gestdo por
competéncia na Ufrgs, bem como planejamento da terceira etapa, que reaplicard um
formulério aos bibliotecarios-chefes em 2017, de forma a permitir uma comparacao entre 0s
anos. O artigo entdo se destina a apresentar o que foi feito até a presente data, agregando
informagdes que comegaram a ser colhidas e interpretadas em 2010.

Ao longo dos 7 dltimos anos, o curriculo do curso de Biblioteconomia da Ufrgs
contemplou diversas disciplinas que preparam os futuros Bibliotecarios para funcoes
gerenciais, tais como “Administracdo Aplicada a Ciéncia da Informacdo”, “Gestdo de
Recursos Informacionais” e “Geréncia e Consultoria de Sistemas de Informacao”. Em outras
faculdades de Biblioteconomia a realidade ndo foi muito diferente. Porém, a negociacdo e a
gestdo de competéncias sempre foram pouco estudadas, o0 que contribuiu para a formagéo de
Bibliotecarios despreparados ou pouco preparados para a negociacdo e para 0s eventos que
devem enfrentar enquanto chefes de suas unidades. Temos entdo um gestor que pode precisar
negociar, pois os recursos da sua unidade de informacdo (financeiros, materiais, humanos,
fisicos) dependem da sua atuacéo junto as chefias, 6rgaos e conselhos superiores, mas que nao
foi preparado para a negociacéo.

O estudo de 2010 partiu da hipdtese de que os Bibliotecarios da Ufrgs assumiam a
funcdo de Bibliotecario-chefe sem as necessarias competéncias da negociacdo. Também foi
realizado um mapeamento das competéncias existentes dos chefes de bibliotecas da época,
onde se evidenciou gaps (aportuguesado como lacunas, vazio ou defasagem) de
competéncias. O estudo recomendou uma série de acdes a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas
da Ufrgs (Progesp/Ufrgs) na gestdo de pessoas com vistas a eliminar as gaps de competéncia.

Entre 2011 e o primeiro semestre de 2016 o estudo também analisou as estratégias e
acOes da Progesp/Ufrgs para eliminar as gaps de competéncias.

2 Revisao de literatura

Apresenta as principais pesquisas publicadas sobre negociacdo, competéncia e gestdo
por competéncia, subsidiando a discussdo dos resultados alcangados.

2.1 Negociacao, Competéncia e Gestdo por Competéncia

Os seres sociais negociam tudo e constantemente. Os dois principais motivos para o
incentivo dessas negociacOes sdo: (1) para criar algo novo que nenhuma das partes poderia
fazer por si s6 ou (2) para resolver um problema ou uma disputa entre as partes. Durante a
negociagdo as partes envolvidas se aproximam, deixando suas divergéncias de lado para
alcancar a um acordo de beneficio matuo (LOREGIAN, 2010%; LEWICKI; SAUNDERS;
MILTON, 2010, p. 18). Misoczky (2010, p. 6) diz que a aproximacéo entre as partes pode ser
ocasionada pela realizacdo de um ou mais dos seguintes movimentos ou préticas: acordo,
barganha, coercdo, emocéo ou raciocinio logico. A definicdo de negociacdo que levamos em
consideracdo, para efeitos desta pesquisa, foi a do Departamento Intersindical de Estatistica e
Estudos Socioeconémicos (DEPARTAMENTO..., 1999, p. 2):

! Documento eletrénico ndo-paginado.
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a negociacdo é uma pratica que expressa as relacdes de poder entre os atores
sociais, manifestando-se sob diferentes modalidades - diplomatica, politica,
trabalhista, entre empresas ou administrativa. E também um procedimento de
solucdo de conflitos bastante disseminado nas sociedades contemporaneas.

Para que um Bibliotecario-chefe obtenha os recursos que sua unidade de informacao
necessita ou mesmo que consiga a cooperacdo de um colega subordinado é preciso que ele
seja competente. Zarifian (2001, p. 68) argumenta que “a competéncia ¢ o tomar iniciativa ¢ o
assumir responsabilidade do individuo diante de situacdes profissionais com as quais se
depara”. Assumir responsabilidades torna-se um diferencial, exprime uma atitude, que para
Zarifian evidencia competéncia. Ja Duque (2008, p.1) diz que “as atitudes sdo disposicdes
favoraveis ou desfavoraveis relativamente a objetos, pessoas e acontecimentos, ou em relagédo
a alguns dos seus respectivos atributos”.

A competéncia, que pode ser aprendida ou melhorada através de treinamento, baseia-
se em 3 dimensdes interdependentes: Conhecimento (que € um conjunto de informacdes que a
pessoa possui pela experimentacdo), Habilidade (que é o talento natural ou aperfeicoado, que
ao praticarmos gera bons resultados) e Atitude (que é o querer ser e querer agir) (GRANT,
1975 apud NERI, 1999, p. 16; GRAMIGNA, 2002, p. 18; RABAGLIO, 2006, p. 22). A
aprendizagem, seja ela individual ou coletiva, natural ou induzida, € o meio pelo qual sdo
desenvolvidas as competéncias humanas, enquanto o desempenho da pessoa no trabalho
representa uma manifestacdo da sua competéncia, ou seja, uma expressdao daquilo que a
pessoa aprendeu (CARBONE, et al, 2006, p. 54 apud BRANDAO, 2009).

Nossa sociedade encontra-se em constante transformacdo (social, econdmica,
tecnoldgica e cultural), mas o ritmo esta cada vez mais acentuado, se compararmos com 0S
anos 50, por exemplo. Isso faz com que as organizagdes sintam, cada vez mais, a necessidade
de inovar em produtos, servigos e modelos de gestdo. Para fazer frente aos desafios que
surgem diariamente, novos modelos gerenciais sdo desenvolvidos. Um deles é o da Gestao
por Competéncia, proposto para desenvolver e integrar pessoas em torno da estratégia, de
objetivos e de metas organizacionais (BRANDAO, 2009, p. 19). De acordo com 0 art. 2°,
inciso II, do Decreto 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, a Gestdo por Competéncia ¢ “gestdo
da capacitacdo orientada para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades
e atitudes necessarias ao desempenho das fun¢des dos servidores, visando ao alcance dos
objetivos da instituicdo (BRASIL, 2006)”.

Dadlio (2007)? diz que fazer Gestdo por Competéncias é focar as politicas e praticas
de Recursos Humanos nas competéncias, mapeando as competéncias consideradas essenciais,
construindo modelos ou perfis de competéncia e aplicando tais modelos com o uso de
ferramentas e técnicas adequadas. Para Rabaglio (2001, p.8) a gestdo por competéncias é a
“forma mais eficaz para fazer gestdo de pessoas”, visto que aproxima oS oObjetivos
organizacionais e pessoais, alinhando esforcos para que as competéncias humanas possam
gerar e sustentar as competéncias organizacionais necessarias a consecucao dos objetivos
estratégicos da organizacio (CARBONE, et al, 2006 apud BRANDAO, 2009). Surge como
uma alternativa onde a gestdo dos recursos humanos é realizada de acordo com a contribui¢éo
do individuo para o sucesso do negdcio, considerando fatores como conhecimentos,
habilidades, atitudes, desempenho e resultados. Essa tecnologia de gestdo é apresentada como
uma catalisadora das energias da organizacdo, a medida que alinha a gestdo de recursos
humanos ao contexto e a estratégia da empresa e ajuda na harmonizacdo de interesses
(RIBEIRO e GUIMARAES, 1999).

A primeira etapa da Gestdo por Competéncia ¢ a formulacdo da estratégia
organizacional, onde séo definidas a Miss&o (razéo pela qual a organizacdo existe), Viséo (o

2 Documento eletrénico ndo-paginado
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que a organizacdo espera alcangar) e 0s objetivos estratégicos (qual a situacdo que a
organizacdo espera atingir apdés um certo periodo de tempo) (SOUZA, 2001 apud
BRANDAO, 2009, p.21). Séo definidos entdo os indicadores de desempenho e as metas
(valores que devem ser alcancados de forma a contribuir para a concretizacdo dos objetivos).

A segunda etapa diz respeito ao diagndstico de competéncias, que abrange a
identificacdo das competéncias necessarias, 0 inventario das competéncias existentes e o
mapeamento do gap de competéncias, como respectivo plano de captagdo e/ou
desenvolvimento. O mapeamento objetiva identificar o que temos do que deveriamos ter. Na
auséncia de acOes que visem acabar ou minimizar os gaps de competéncias, esta lacuna tende
a crescer, pois, como explicado anteriormente, a sociedade se modifica e novas competéncias
emergem. Da mesma forma, algumas competéncias se tornam obsoletas com o tempo,
tornando o mapeamento um dever periédico (GREEN, 1999 apud BRANDAO e BAHRY,
2005). A terceira etapa comega com a captacédo, que se refere a insercdo de competéncia no
ambiente interno, advindas do ambiente externo, por meios de acbes (de capacitacdo, por
exemplo). Também faz parte desta etapa o desenvolvimento de competéncias, que visa 0
aprimoramento interno das competéncias existentes. O aprimoramento surge da aprendizagem
(no nivel individual) e através da pesquisa (no nivel organizacional) (BRANDAO e
GUIMARAES, 2001; CARBONE, 2005 apud BRANDAO, 2009, p. 23). A quarta etapa é a
do acompanhamento e avalia¢do, onde, através do monitoramento, é possivel corrigir falhas.
Esta etapa funciona como uma espécie de feedback e retroalimenta as demais etapas com
informacgdes que permitem verificar a competéncia, através do desempenho (Branddo, 2009,
p. 23). A quinta e Gltima etapa é a da retribuicio. E a etapa onde a organizaco reconhece o
mérito dos mais produtivos e 0s premia, de forma a incentivar os demais a moldarem o perfil
0 mais proximo do considerado ideal pela organizacio (BRANDAO, 2009, p. 24).

Rossi (2012) detalhou os passos para obter uma boa revisdo de literatura sobre a
gestdo por competéncia em bibliotecas, sendo que tal estudo serviu de base para outro mais
elaborado, feito em conjunto com colegas, em 2014. Cruz et al. (2013) resgataram conceitos e
estudos acerca da gestdo por competéncia e a aplicacdo ao campo da Biblioteconomia. Rossi,
Costa e Pinto (2014) realizaram um estudo em que fazem um resgate da aplicacdo da gestdo
por competéncias na Biblioteconomia, entre os anos de 1989 e 2010. Os autores também
identificaram quais as competéncias eram consideradas essenciais por um grupo de
bibliotecarios das universidades catarinenses. Nao se pretende aqui esgotar a literatura sobre o
assunto produzida entre 2011 e 2016, pois uma recuperacdo dos trabalhos sobre gestdo por
competéncia no repositério Lume da Ufrgs, alcanca o total de 9.648 resultados, em pesquisa
feita em 6 maio de 2016. Uma andlise profunda na literatura disponivel no Lume
possivelmente identificara outros trabalhos.

O estudo produzido em 2010 e analisado a seguir, trouxe como sugestao a implantacéo
da gestdo por competéncias na Ufrgs. Contudo, a estratégia da Pro-Reitoria de Gestdo de
Pessoas da Ufrgs comecou pela criacdo de sua Escola de Desenvolvimento de Servidores da
Ufrgs (EDUFRGS). A Edufrgs, adotou um Levantamento de Necessidades de Capacitacdo
(LNC), que por sua vez merece analise oportuna. Para producéo da terceira etapa do estudo
sobre Gestdo por Competéncias, deve-se analisar novamente as informagdes de 2010 para
formulacéo do instrumento de coleta para a terceira etapa, submissdo do novo instrumento em
2017. Um comparativo antes/depois pode ser til para observar se o LNC esta eliminando os
gaps de competéncia. O instrumento de coleta de dados, utilizado em 2010, parece seguir
adequado, quando em comparagdo com os trabalhos e estudos produzidos apds a aplicagdo do
mesmo.
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3 Materiais e métodos

Apresenta os materiais e métodos utilizados, tais como: método empregado, populacdo
e amostra, técnicas, instrumentos e procedimentos de coleta de dados e procedimentos de
analise.

3.1 Método empregado:

A pesquisa de 2010 era caracterizada como descritiva, pois sugeriu ao final melhorias
nas praticas, por meio da analise de dados coletados por questionarios. O estudo era de
natureza ‘“quantitativa”, pois utilizou um instrumento de coleta de dados, com 12 questdes
fechadas e com 3 questBes abertas, mas sem uso de entrevistas. A estratégia de pesquisa
utilizada foi o Estudo de Caso, pois o local da pesquisa era especifico: Sistema de Bibliotecas
Universitarias da Ufrgs (SBU/Ufrgs).

3.2 Populacéo e amostra:

Os participantes do estudo foram os Bibliotecarios-chefes do SBU/Ufrgs, nao
existindo, portanto, a escolha de uma amostra. A deciséo de analisar este grupo deu-se pelo
fato de que os mesmos tinham experiéncia para opinar sobre que competéncias sdo
necessarias para 0 cargo que ocupavam e sobre quais as competéncias deveriam ser
desenvolvidas para a formacdo de substitutos, quando necessario, bem como oportunizar que
0s mesmos fizessem uma autoavaliacdo. Dos 28 Bibliotecérios-chefes, 25 eram mulheres e 3
eram homens, sendo que apenas 2 dos 28 colegas tinham menos de dois anos de experiéncia
em chefia de Biblioteca Universitaria.

3.3 Técnicas, instrumentos e procedimentos de Coleta de Dados e procedimentos de anélise:

No dia 11 de agosto de 2010 foram enviados convites para as Bibliotecas do Colégio
Aplicacgéo e Biblioteca da ONU. Ambas eram (e ainda sdo) pertencentes ao SBU/Ufrgs, mas
foram descartadas do estudo por terem caracteristicas diferentes das setoriais. O instrumento
de coleta foi aprovado com sucesso. O instrumento de coleta de dados® era composto por 15
questdes (todas elaboradas pelo autor com base em sua experiéncia profissional como
Bibliotecario e com os conhecimentos adquiridos ao longo do curso) e encontrava-se
disponibilizado no Google Docs, um pacote de aplicativos da empresa Google, que além de
ser uma ferramenta confidvel era gratuita no periodo da coleta. As questdes fechadas visavam
descobrir que competéncias o Bibliotecario(a)-chefe deve possuir para ser um(a) bom(boa)
negociador(a) e quais ele possui atualmente. Demarco explica que o mapeamento das
competéncias serve para identificar e gerenciar gaps de competéncias (lacunas, defasagem,
etc.) presentes na organizacdo. Essas gaps resultam da diferenca entre o que a organizacao
deveria possuir e o que, de fato, possui (DEMARCO, 2009, p. 9). Mapear competéncias
significa identificar as competéncias técnicas e comportamentais que sdo pré-requisitos para o
atingimento das estratégias da organizacdo (RABAGLIO, 2006, p. 25). Nas questfes abertas,
foi solicitado que o respondente descrevesse um evento inesperado, onde sua participacdo
mereceu um destaque positivo (mesmo que o problema néo tivesse sido resolvido, por culpa
de outras pessoas, ou a oportunidade tenha sido perdida). Foi solicitado que ndo informasse
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nomes, nem local de trabalho, limitando-se a citar o problema/oportunidade que surgiu,
guantas pessoas se envolveram, se ele/ela influenciou pessoas, se usou sua autoridade para
impor sua vontade, se sentiu vergonha de propor uma ideia, etc. Nos mesmos moldes foi
solicitado também que descrevesse um evento inesperado, onde sua participacdo deixou a
desejar (mesmo que o problema tenha sido resolvido por outras pessoas ou a oportunidade
tenha sido aproveitada por meio de ideias de outros integrantes da equipe dele/dela).
Finalizava, entdo, com uma questdo aberta, que visa ampliar a participacéo do (a) entrevistado
(a), oferecendo-lhe a oportunidade de contribuir com sugestdes, criticas, etc.

O instrumento de pesquisa foi submetido as chefias das 28 bibliotecas setoriais do
SBU/Ufrgs, na tarde do dia 11 de agosto de 2010, por meio do envio de um e-mail contendo
apresentacdo do aluno, detalhes sobre a pesquisa e link para o questionario online. Foi
explicado que a pesquisa possuia apenas 15 perguntas, de forma a economizar o tempo dos
participantes. A coleta de dados foi encerrada no dia28 e se alcangou o total de 19
participantes, o que corresponde a 68% do total.

4 Resultados parciais
Apresenta os resultados obtidos até o momento.
4.1 Pesquisa sobre bibliotecarios negociadores (2010)

No estudo de 2010 foram cruzadas as informac6es sobre as competéncias consideradas
importantes e mapeada as competéncias existentes (CHA — Conhecimento, Habilidade e
Atitude). Assim, por meio de uma autoavaliacdo, os proprios bibliotecario-chefes se julgaram
competentes ou pouco competentes em determinadas questdes. Para ilustrar algumas questdes
foram utilizados graficos do tipo radar, que mostram em verde o nivel de competéncia
existente e em vermelho o nivel pleno de competéncia. As questbes foram renomeadas para
“a”, “b”, “c”, “d”, “e”, “f” e “g”. A existéncia do gap de competéncia verifica-se pela
visualizacdo do vermelho, uma vez que um grupo plenamente competente deveria possuir um
gréfico totalmente verde. Da mesma forma, um grupo totalmente incompetente mostraria um
grafico totalmente vermelho. Outro aspecto que deve ser considerado é de que enquanto
alguns afirmaram ser plenamente competentes em todos os itens, outros afirmaram ter
dificuldades em vaérios itens no total. Assim, se fossemos criar um grafico radar para cada
respondente, chegariamos a situacdo em que alguns teriam graficos totalmente verdes e outros
com o vermelho atingindo quase a totalidade.

No que se refere as habilidades, evidencia-se maior dificuldade em reconhecer pessoas
que possam contribuir com a obtencao de recursos.
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GRAFICO 6: Hahilidades gue os
Bibliotecarios-chefes acreditam ter:
Grafico do tipo Radar
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LEGENDA:

- Raciocino rapidamente (13 respostas).
- Seiinfluenciar meus superiores (13 respostas).

Sel negociar corn outros setores (16 respostas).

- Tenho bom senso (17 respostas).
- Sei ser politicola) "no bom sentida” (15 respostas).

Sou estavel e impessoal nas negociagdes, sem alcancar a frieza
respostas).

Consgigo reconhecer/identificar pessoas poderosas / influenciadoras
respostas).

Fonte: Dados da pesquisa

Nas atitudes, os bibliotecarios-chefes ndo costumam influenciar seus
obtencdo de recursos.

superiores na
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GRAFICO T: Atitudes que 03
Bibliotec arios-chefes acreditam demonstrar,
Grafic o dotipo Radar

LEGEMDA:

a - 3ou agil na formulagdo dos pensamentos e na exposicao dos mesmaos
(em reunides, caontribuir com idéias ou rebater criticas injustas de farma agil),
bem como dar feedback aos demais interessados tdo logo seja possivel (12
respostas),

b - Consigo ser paciente em negaociagdes (sou tolerante, sei owvir criticas e
aguardar minha vez de falar) (158 respostas);

C - Sou empaticofa) com as demais pessoas (sei me colocar no lugar dofa)
outrofal) (15 respostas);

d - Costumno influenciar pessoas (convengo colegas dos beneficios das
minhas idéias e superiores da necessidade das nossas reivindicagdes) (11
respostas);

e - Sou atento(a) e detalhista nos acordos que firmo, para evitar duplo
entendimento (13 respostas);

- Sou produtivola) nas negociagdes que participo (tenho a capacidade de
propor solugdes que contentem as partes, de forma a finalizar tal negociagao
nao menor tempa possivel) (17 respostas);

g - Cuanda visualizo um impassefconflito entre meus subordinadosfalgum
subordinado e pessoa de fora da equipefsua unidade e outra unidade, et
logo proponho uma negociagdafreunido para discutirmos o problerna (18
respostas);

Fonte: Dados da pesquisa

Finalmente, no que se refere aos conhecimentos o item que recebeu pior avaliagao foi
0 conhecimento sobre técnicas de negociacdo. Sendo que 0s recursos para as unidades de
informacdes sdo obtidos mediante negociagdes, torna-se um problema o pouco conhecimento
sobre o0 assunto.
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GRAFICO 8: Conhecimentos gue 0s
Bikliotecarios-chefes acreditam possuir
Grafico do tipo Radar
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LEGEMDA,
Sendo 1 (desconhego), 2 (conhego parcialmente) e 3 (conhego muito):

& - Meu conhecimento sobre técnicas de negociagdo/negociagio coletiva (média 197,
b - Meu conhecimento sobre a biblioteca que chefio {(estrutura, funcionamenta,
produtas e serigos, por exempla) (média 3);

C - Meu conhecimento sobre a equipe que chefio (suas concepgdes de chefe ideal,
idéias de cada um, personalidades, patencialidades e defeitos) (média 2 8);

d - Meu conhecimento sobre as metas da hiblioteca, relatdrios existentes, horarios dos
subardinados, folgas que cada membro da equipe costuma tirar (media 2 9);

& - Meu conhecimento sobre a cultura organizacional da hiblioteca, do
centrofinstitutoffaculdade ao qual esta subordinada e da Universidade Federal do Rio
Grande do Sul (média 2 B);

f - Meu conhecimento sobre meus superiores (saber o que eles esperam de vocé,
suas personalidades, melhor forma de influencia-los de forma a obter mais recursos
para sua equipe, por exempla) (média 2 A);

g - Meu conhecimento sobre a linguagem técnica da area de conhecimenta de
atuacdo da minha biblioteca / principais autores f editoras (media 2 3).

Fonte: Dados da pesquisa

A Ultima questdo era aberta e abria um canal entre pesquisador e pesquisado, para
comentarios, criticas ou sugestfes sobre o instrumento de coleta, sobre a pesquisa ou sobre 0
tema do trabalho. As manifestacdes no espaco reforcam a certeza de que o tema é pertinente e
até mesmo “estritamente necessario” aos Bibliotecarios-chefes.

5 Consideragdes parciais

A participacdo das chefias de bibliotecas do SBU/Ufrgs no estudo de 2010 foi alta
(quase 70%), o instrumento de coleta mostrou-se adequado, estavel e gerou um retorno bem
satisfatorio, demonstrando acerto na escolha do mesmo. A forma de coleta também foi
acertada, pela economia e facilidade que apresentou. O trabalho considerou como
competéncias essenciais aquelas apontadas por 85% ou mais das chefias participantes da
pesquisa.
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Assim, os conhecimentos necessdrios seriam  “Conhecer técnicas de
negociacdo/negociacdo coletiva; Conhecer a biblioteca (estrutura, funcionamento, produtos e
servicos, por exemplo) para ter argumentos e ideias nas provaveis discussdes que tera com
superiores e subordinados; Conhecer sua equipe (concepcdes de chefe ideal, ideias de cada
um, personalidades, potencialidades e defeitos); Conhecer as metas da biblioteca, relatorios
existentes, horarios dos subordinados, folgas que cada membro da equipe costuma tirar;
Conhecer a cultura organizacional da biblioteca, do centro/instituto/faculdade ao qual esta
subordinada e da Ufrgs (estratégias adotadas por servidores para obter vantagens, valores
vigentes, mentalidade dos servidores técnicos e corpo docente, se existe ou ndo diplomacia
entre setores, por exemplo); e, Conhecer superiores (saber o que eles esperam do(a)
Bibliotecério(a)-chefe, personalidades, melhor forma de influencia-los de forma a obter mais
recursos para sua equipe, por exemplo).”

Ja as habilidades esséncias seriam “Raciocinar rapidamente (saber improvisar frente a
eventos — oportunidades/ameacas que surjam em reunides, por exemplo); Saber influenciar
superiores para melhorias das condic¢des de trabalho do setor que dirige; Saber negociar com
outros setores (articular/pactuar posicdes sobre reivindicacbes de espacos fisicos, metas
institucionais, recursos — financeiros/humanos/etc., em reunides de conselhos de unidades, por
exemplo, frente a ideias/projetos que prejudiqguem ambos os setores); Ter bom senso (saber o
limite para as reivindicagfes em cada situacdo e que essas reivindicacbes podem gerar
prejuizos para outro setor); Saber ser politico “no bom sentido” (saber a hora de reivindicar, a
hora de suspender uma reivindicacdo e a hora de manter seu setor despercebido, deixando a
reivindicacdo para um momento mais propicio); Ser estavel e impessoal nas negociacdes, sem
alcangar a frieza (controlar o nervosismo, raiva, ansiedade, etc.); e, Saber reconhecer /
identificar pessoas poderosas/influenciadoras, visando obter apoio e/ou vantagens para sua
equipe de trabalho nas negociages.”

As atitudes fundamentais indicadas pelos bibliotecarios-chefes eram: “Demonstrar
agilidade na formulagdo dos pensamentos e na exposicdo dos mesmos (em reunides,
contribuir com ideias ou rebater criticas injustas de forma agil), bem como dar feedback aos
demais interessados tdo logo seja possivel; Demonstrar paciéncia nas negociacdes (ser
tolerante, saber ouvir criticas e aguardar sua vez de falar); Ser empéatico com as demais
pessoas (saber se colocar no lugar do outro); Ser produtivo nas negociagdes que participar (ter
a capacidade de propor solucdes que contentem as partes, de forma a finalizar tal negociacédo
no menor tempo possivel); e, Tomar a iniciativa da negociagdo quando visualizar um
impasse/conflito entre seus subordinados/algum subordinado e pessoa de fora da equipe/sua
unidade e outra unidade, etc.”

De uma forma geral, os respondentes acreditavam possuir diversas competéncias que
julgam importantes, mas ainda existiam gaps de competéncia, que estabeleciam a necessidade
de serem criadas acdes de capacitacdo voltadas para o aprimoramento ou desenvolvimento de
competéncias. As atitudes e habilidades apresentaram gaps mais elevados em comparagéo
com o0s conhecimentos, 0 que nos permitia supor que diante de eventos inesperados
(oportunidades X ameacas) os Bibliotecarios-chefes sabiam o que devia ser feito, mas néo o
faziam por falta de atitude ou por ndo conseguirem fazer. Por outro lado, alguns respondentes
pecaram pela modéstia e mesmo acreditando néo ter determinadas competéncias, demonstrou,
em outras questBes, alta competéncia no enfrentamento de problemas ou no aproveitamento
de oportunidades. Da mesma forma, se identificou colegas que se julgavam competentes, mas
davam exemplos que evidenciam suas gaps de competéncias.

Os resultados alcancados no estudo de 2010 davam a convicgdo de que 0 mesmo
poderia ser utilizado como ponto de partida para a¢es de capacitacdo, contribuindo assim
com o desenvolvimento ou aprimoramento de competéncias para negociagdo aos
bibliotecarios do SBU/Ufrgs. Entretanto em 2013 a Progesp/Ufrgs criou a Escola de



~ 11
= |an

SNBU
X Blijt:

Desenvolvimento de Servidores da Ufrgs (Edufrgs), com uma estratégia diferente. Ao invés
de adotar uma gestdo por competéncias que partisse do mapeamento de competéncias e
posterior oferta de cursos, optou por realizar estudos de levantamento de necessidades. O
préximo estudo se propde a também comparar os efeitos positivos e negativos da adocao de
estratégia diversa.
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