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RESUMO

O objetivo deste trabalho € analisar os contributos das teorias da area de gestédo de
pessoas na formagao do arquivista. Como metodologia utilizou- se de uma pesquisa
de tipologia (exploratdria, descritiva e bibliografica), e de abordagem (quantitativa e
qualitativa). Exploratéria configura-se pelo intuito de explorar o campo de trabalho
dos arquivistas de um determinado grupo, sua problematizagcdo e pontos que
precisardo se adequar. Descritiva, por que ird descrever os fatos e fendmenos da
forma de trabalho dos arquivistas de uma instituicdo existentes ha muitos anos. Sera
analisado, de que forma esses arquivistas, tem tomado decisfes assertivas que,
faca o trabalho da equipe progredir, ter um satisfatério desenvolvimento e razoavel
resultado. Quantitativa e qualitativa, através da aplicacdo de um questionario misto
sendo feito um estudo de caso, ao qual o campo e universo € a Instituicdo Federal
de Ciéncia e Tecnologia da Paraiba. Pesquisa de tipologia bibliografica, com
embasamento de tedricos de arquivologia, administracdo e Ciéncia da Informacéao.
Como resultados, identificou-se que o arquivista precisara ter um poder de lideranca
forte, pois além de fazer a gestdo da informacdo e do conhecimento, ele vai liderar
pessoas, como por exemplo: Técnicos de arquivo, estagiarios e profissionais que ja
estdo trabalhando muito tempo no arquivo sem formacao em arquivologia. Conclui-
se que é possivel observar como essa area de gestdo de pessoas precisa ser
estudada e aplicada no trabalho do gestor, especificamente, o0 arquivista.
Acreditamos que, a partir desse trabalho, possamos contribuir para construcao da
formacdo do arquivista e que sirva de sugestdes para otimizacdo no seu ambiente
de trabalho, e para futuros estudos na pesquisa cientifica para a area de
arquivologia.

Palavras-Chave: Formacdo do Arquivista. Gestdo de Pessoas. Administracao.

Motivacao



ABSTRACT

The objective of this project is to analyze the contributions of the theories of the
personnel management area in the formation of the archivist . As a methodology, a
typology research (exploratory, descriptive and bibliographical) and approach
(quantitative and qualitative) was used. Exploratory is designed to explore the field of
work of the archivists of a particular group, its problematization and points that will
need to fit. Describing why it will describe the facts and phenomena of the work of the
archivists of an institution that have existed for many years. It will be analyzed, in
what way these archivists, have made assertive decisions that, make the work of the
team progress, have a satisfactory development and reasonable result. Quantitative
and qualitative, through the application of a mixed questionnaire and a case study,
where the field and the universe is the Federal Institute of Science and Technology of
Paraiba. Bibliographical typology research with theoretical basis of archivology,
administration and information Science. As results, it was identified that the archivist
will need to have a strong leadership power, besides managing information and
knowledge, he will lead people, such as archival technicians, trainees and
professionals who are already working a lot in the archive without training in
archiving.We conclude that it is possible to observe how this area of people
management needs to be studied and applied in the work of the manager, in
particular, the archivist. We believe that, based on this work, we can contribute to the
construction of the archivist's training and serve as a suggestion for improvements in

his work environment, and for future studies in the field of archival research.

Keywords: Archivist training. People Management . Administration. Motivation
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1 INTRODUCAO

Os espacgos arquivisticos comecaram a ser ocupados nos primérdios do
século Xl e XIl na Europa. Nos séculos Xlll e XIV as administracfes locais e
nacionais comecaram a sobrepor-se ao sistema feudal, criando depdsitos de
documentos que mais tarde dariam origem aos Arquivos Nacionais. A organizagao
dos arquivos, superficialmente, foi iniciada pelos historiadores preocupados no

levantamento de suas pesquisas.

No ano de 1307 apareceu o primeiro arquivista Francés e, em 1318 foram
criados os primeiros arquivos, os arquivos do Reino de Aragdo. Com isso, passando
da Idade Média para Moderna, o estado tinha a administracdo estatal centralizada
em suas maos; foi quando surgiram as disciplinas principais da area, como:
Arquivologia, Diplomética, Paleografia como disciplinas auxiliares da Historia. Entre
0s anos 1898 e 1980 ocorreu a fase técnica e custodial, assim como a reformulacéo
da nocédo de fundo, evolucéo tecnoldgica e gestdo de documentos. Nisso, a ciéncia
arquivistica foi evoluindo. Depois de 1980, foi a fase cientifica e pds-custodial,
enfatizando a Arquivistica e a Ciéncia da Informacédo, entrada da Tecnologia da
Informacg&o. Neste periodo foi comumente explanado a gestdo administrativa e o
poder de persuasdo que o0 arquivista oferecia no ambiente empresarial,
especificamente o arquivo. (ASSOCIACAO DOS ARQUIVISTAS HOLANDESES,
ARQUIVO NACIONAL, 1975).

Para esta pesquisa, que tem como tema central a relacdo entre a teoria de
gestdo de pessoas na formacao do arquivista, abordaremos a linha de pensamento
de autores das Ciéncias Sociais Aplicadas, com especificacdo, em Arquivologia,
Ciéncia da Informac@o e Administracdo. A ideia dos teoricos das referidas areas
partiu da necessidade de debater e discutir a gestdo da equipe do arquivo e, sobre o
papel do arquivista gestor frente as demandas contemporaneas. Diante desse fato,
Alves (2017, p.08) ressalta:
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Uma vez gestor, o arquivista tem a responsabilidade de atuar com viséo
ampla para as estratégias de funcionamento efetivas e eficazes do arquivo,
garantindo servicos diversos e diferenciados como de coletar e tratar as
informacdes e, também construir conhecimento e gerar redes de
relacionamento e producdo que consigam consolidar vantagens para o
usuario da informacéo.

Sobre gestao de pessoas, o0 autor Stadler (2009, p. 1- 2) apud Lima (2011, p.
05), destaca:

Gerir pessoas significa captar, ambientar, desenvolver, monitorar e manter
colaboradores (funcionarios, empregados, parceiros) dentro da organizacgéo.
Significa oferecer condicBes organizacionais para que o elemento humano
possa aprender e aprimorar suas habilidades e, dessa forma, aliar os
objetivos organizacionais aos seus objetivos pessoais. Significa também
utilizar habilidades técnicas, gerenciais e interpessoais. As técnicas dizem
respeito ao cotidiano do trabalho, as gerenciais estdo relacionadas a
tomada de decisdo por parte do gestor e a interpessoal € o que diferencia
os profissionais, esta capacidade € percebida como lideranca.

Existe a pertinéncia do arquivista como mediador principal da informacéo,
estar incluido no planejamento estratégico de gestdo de pessoas da empresa a qual
ele trabalha, pois havera contato com os lideres, chefias superiores e diretores. O
arquivista fard parte do quadro funcional de chefias dentro da instituicdo. Nesse
sentido, ele precisara ter um poder de lideranca forte, pois além de fazer a gestéo da
informacdo e do conhecimento, ele vai liderar pessoas, como por exemplo: técnicos
de arquivo, estagiarios e profissionais que ja estdo trabalhando muito tempo no
arquivo mesmo nao sendo formado na area de arquivologia, 0 que ocorre muito em

instituicBes publicas e privadas.

Sendo assim, como objetivo geral nessa pesquisa, pensou-se em:

e Analisar os contributos das teorias da area de gestdo de pessoas na

formacao do arquivista .
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E como objetivos especificos:

e Abordar a interdisciplinaridade da Arquivologia, Administracdo e a Ciéncia da
Informacao no processo de formacao do arquivista;

e Explanar sobre a motivacao organizacional para os profissionais de arquivo;

e Propor a articulagdo da estratégia organizacional com a gestdo da lideranca
na formagé&o do arquivista,

e Recomendar os quatros aspectos esséncias de talento, para construir entre a
equipe do arquivo competéncias individuais que s&o: conhecimento,

habilidade, atitude, julgamento.

A teoria da gestdo de pessoas contribuira de uma forma satisfatoria e
enriquecedora para atuacdo e formacdo do arquivista, pois ird nortear como esse
profissional deva lidar com sua equipe de trabalho, como fazer ele se tornar um
empreendedor na sua area de trabalho. Segundo Branicio e Castro Filho (2007)
como empreendedor, o dirigente busca, por exemplo, ampliar produtos e servicos
conforme as necessidades apresentadas pela clientela e dar impulso as iniciativas
de mudancas que possam melhorar o desempenho de seus funcionarios e de toda a
unidade de informacéo. Sendo um controlador de disturbios, esse profissional tem
gue estar atento para amenizar crises que surjam e responder aos conflitos de
maneira equilibrada, para que a unidade de informacdo continue a prestar um

servigo de exceléncia, independente dos problemas a que esta sujeita.

Este trabalho justifica-se pela relevancia social que tem o profissional de
arquivo, como mediador principal da informacgéo, norteador de caminhos que levem
0 usuario interno e externo ao seu percurso final, isto é, contribuindo com a
recuperacdo da informacéo e acesso a informacao, independente de seu suporte de.
Registro. A justificativa académica concentra-se na escassez de producdo cientifica
que objetiva relacionar os contributos da Gestdo de Pessoas a Arquivologia. Pois,
segundo Bellotto (2004, p. 02), “[...] tem de haver um dialogo constante entre a

concepgao que o arquivista tem do arquivo e a forma como a sociedade expressa
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suas necessidades [...] aptiddo para tomar decisbes sobre questfes ligadas a
memoria da sociedade”. A justificativa pessoal ou profissional pauta-se em contribuir
para minha formacdo académica, carreira profissional e, como método avaliativo
para conclusdo de curso, fazendo-me atualizada sobre as competéncias e
atribuicoes da profissional que irei ser. O que me motivou a pesquisar sobre essa
tematica foi o campo de trabalho que atuei h4 um tempo atrds, no departamento
pessoal de uma empresa privada, nisto gostei muito de trabalhar diretamente com
pessoas e, achei interessante e importante me aprofundar em gestao de pessoas,
pois irei analisar quais estratégias organizacionais sdo mais adequadas para lidar
com elas, também almejo fazer uma pos-graduacdo nessa area e assim estender

minha pesquisa mais na frente.

A organizacdo deste estudo obedece a seguinte estrutura: no capitulo 2,
traremos elementos da fundamentacéo tedrica que norteia este estudo, abordando
as congruéncias entre a Arquivologia e a Administracdo, discutindo a relacdo entre
ambas no processo de gerenciamento e lideranca de uma equipe da unidade de

informacéo.

O capitulo 3 discorrera as competéncias e habilidades do arquivista a luz da
Lei N°6. 546/1978. Ainda na mesma perspectiva, se encaminhara ao subtdpico 3.1
voltado as transformagdes na funcdo do arquivista: do “guardido” ao gestor da

informagao.

No capitulo 4, aprofundamos e desenvolvemos a relacdo tedrica entre a
gestdo de pessoas na formacdo do arquivista. E no capitulo 4.1, sera abordado

sobre motivagao.

O capitulo 5, trataremos da metodologia utilizada para elaboracdo do
trabalho, abordando aspectos como a caracterizagdo da pesquisa, 0 universo e a
selecdo de amostragem, instrumento de coleta de dados e outros aspectos atinentes

aos procedimentos cientificos de inquiricdo escolhidos.

O capitulo 6 apresentara resultados e discussdes acerca da analise de dados

empreendida nos capitulos anteriores. Neste passo, enfatizamos a necessidade de
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aprofundamento das interagbes entre Arquivologia, Administracdo e Ciéncia da
Informacao.

No capitulo 7 é apresentada a consideracoes finais, com relatos sobre os
resultados deste estudo e recomendacdes para pesquisas futuras sobre essa
tematica.
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2. CONGRUENCIAS ENTRE A ARQUIVOLOGIA E ADMINISTRACAO

A relagéo entre a Arquivologia e a Administracéo é antiga. Desde quando o
governo e 0os homens da sociedade necessitavam registrar os fatos, acordos entre
reis e soberania, negociacdes financeiras, leis, tudo para o povo obter seus direitos
e obrigacdes, os estudiosos em arquivos precisavam dialogar com um componente
que trabalha com a gestdo, que é a administracdo. A arquivologia busca no campo
da administracao, técnicas e teorias cientificas, que facilite e contribua no campo de

trabalho do profissional em arquivo.

Os arquivos, como instituigdo, tiveram sua origem na antiga civilizagéo grega.
Nos séculos V e IV A.C. os atenienses guardavam no Metroon, templo da mée dos
deuses, os tratados, leis, minutas da assembleia popular e outros documentos
oficias. Entre eles encontrava-se o discurso que Sdcrates escrevera em sua defesa
pessoal, pecas de Esquilo, Sofocles e Euripedes, etc. Esses documentos foram
conservados através dos tempos de tal forma que ainda hoje se encontram
preservados, ja ndo em arquivos, mas em instituicbes especificas (museus).

Segundo Bartalo e Moreno (2008, p.74) informa que,

Os documentos foram considerados primordiais ndo s6 para a manutencao
de uma antiga comunidade, para preservacao dos documentos por razées
culturais, mas também para criacdo de uma nova sociedade e protecdo de
direitos publicos. Com a Revolugdo Francesa, entretanto, o reconhecimento
da importancia dos documentos cresceu, sobretudo para a sociedade.
Todavia, o reconhecimento da importancia dos documentos s6 foi
acentuado e difundido apés a Segunda Guerra Mundial com o conceito de
gestdo de documentos. Este conceito aparece pds- guerra, quando ocorreu
uma explosdo documental no ambito das administracdes publicas e a
consequente necessidade de racionalizar e controlar o volume de grandes
massas documentais que comecaram a ser acumuladas nos depésitos.

A pesquisadora Maria Ohira, afirma diante da citagdo abaixo esclarecendo

sobre essa crescente producdo documental:

A producdo de documentos cresce de forma vertiginosa, exigindo que se
estabelecam parametros para a sua administracdo e organizacdo. Torna-se
dificil lidar com a massa documental produzida ou acumulada pela
administragcdo publica, exigindo a racionalizagédo e o tratamento adequado
dos documentos (MARIA OHIRA apud LOPES, 1996, p.02 - 03).
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Com isso, todo esse impacto da “explosdo documental” despertou aos
chamados “guardides de documentos”, mas o0 governo queria mesmo um
profissional com uma bagagem mais técnica e padronizada. Entdo, o responsavel
pela organizacdo da imensa documentacdo acumulada, ndo seria mais chamado de
“‘guardides de documentos”, mas sim arquivista, aquele que estaria incumbido de
estudar os arquivos, diante de entender e compreender como seria a melhor forma
de se organizar diferentes tipos de documentos e suportes, digo o objeto ao qual é
registrada a informacdo. No contexto americano existiam duas correntes do
pensamento arquivistico em relacdo a atuacao profissional nos arquivos: os records

management e informations managers.

Os records management sdo uma arquivistica tradicional apresenta
caracteristicas conservadoras, privilegiando os arquivos histéricos de fase
permanente, ja os informations managers tinha uma visdo mais
administrativa, em que seu foco era 0s arquivos setoriais (correntes) e
gerais da organizagéo (intermediario). (BARTALO E MORENO, 2008, p. 78-
79).

Quando a autora Ohira (2004), relata que a producédo de documentos cresceu
rapidamente, a mesma queria comprovar gque 0S espacos ja ndo suportariam
tamanha quantidade de massas documentais. E quando justamente ela cita uma
reflexdo de Lopes, em relacéo a dificuldade que seria para manter uma organizagcao
dos documentos que deixasse acessivel aos usuarios e pesquisadores (histéricos)
daquela época e, que realmente caberia aos profissionais custodiadores dos
arquivos uma atencdo, estudo e reflexdo num método mais adequado a

organizacdo, que mais tarde se chamaria como uma: gestdo documental.

Considera-se gestdo de documentos o conjunto de documentos e
operacdes técnicas referentes a sua producao, tramitacdo, uso, avaliagcao e
arquivamento em fase corrente e intermediaria, visando a sua eliminacéo ou
recolhimento para guarda permanente. (LEl FEDERAL n° 8.159, 8-1-1991).

Os arquivos se desenvolvem em suas trés fases de vida, segundo Santos
(2009, p. 175)
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Conhecido como a Teoria da Trés ldades, este principio arquivistico
identifica um ciclo de vida documental que envolve: a) a utilizacdo corrente
do documento, quando esta arquivado junto aos seus produtores; b) uma
fase intermediaria, quando os produtores, embora necessitem dos
documentos para consulta ou para garantir direitos, os utilizam com pouca
frequéncia; c) e a fase permanente, quando ndo tem mais utilizacdo para os
fins para os quais foram criados e na qual os produtores — no caso de
6rgdos publicos -, pelo fato dos documentos estarem abertos a consulta
publica, ndo possuem mais ingeréncia sobre eles.

Através da gestdo de documentos trabalhara cada fase, sendo a gestdo

como uma ferramenta principal no trabalho do arquivista. Pois este profissional ir4

fazer o tratamento do documento. Sobre gestdo documental Bartalo e Moreno

enfatiza:

A gestdo desenvolve-se com a finalidade de estabelecer uma ordem, uma
metodologia de trabalho, regida por uma légica. Por meio da gestéo,
procura-se obter o maximo de resultados, aproveitando o0s recursos
disponiveis. Assim, todo resultado esta associado a acéo de gerenciar, pois
nao existe resultado sem atividade (PONJUAN DANTE; 1999 p.73).

Segundo as autoras Bartalo e Moreno (2008, p. 73), com efeito,

O termo gestdo esta relacionado a administracdo, ao ato de gerenciar. 1sso
significa que é preciso ir além do ato de registro da informagéo em suporte,
€ preciso também que se tenha um planejamento de tal forma que, mesmo
com uma quantidade exacerbada de documentos disponiveis nos dias
atuais, principalmente com as ferramentas tecnoldgicas disponiveis, seja
possivel localizar e utilizar a informacao no tempo exato e necessario para
uma tomada de decisdo com qualidade, confiabilidade e precisdo. Um dos
componentes da gestdo da informacéo é a gestdo documental, que amplia a
capacidade da gestdo administrativa. A gestdo documental ou gestdo de
documentos surge como uma ferramenta indispensével a otimizagéo do uso
das informag¢des contidas nos mais variados suportes.

Ainda se tratando sobre a gestdo de documentos, as autoras Bartalo e

Moreno (2008, p. 73), nos afirma que,

A gestdo de documentos ou documental é o trabalho assegurar que a
informacdo arquivistica seja administrada com economia e eficicia; que
seja recuperada, de forma &agil e eficaz, subsidiando as ag¢bes das
organizagdes com decisbes esclarecidas, rapidas, seguras, que permitam
reduzir o fator de incertezas.

Estas afirmacOes de Moreno e Bartalo (2008) nos trazem a refletir e

aprender que a acdo de gestdo na arquivologia é fruto das técnicas de gestdo na

administracdo. A gestdo de documentos compara-se com a acao de planejar, dirigir,

controlar, negociar, empreender, o poder decisério nos processos de tomada de

decisdo, sendo essas todas as técnicas e conceitos advindos da administracao.
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Entdo nos cabe a refletir sobre o que € administragdo, quando se fundou e quais
seus objetivos e técnicas que venham a contribuir na formacdo do arquivista para
saber como este ird gerenciar seu local de informacdo. “Administrar € o ato de
realizar coisas por intermédio das pessoas, segundo declarou, em 1979, o

presidente da American Management Association” (MORAES, 2004, p. 03).

Toda medida tomada em relacdo a um planejamento, organizacao, direcao,
gestédo esta condicionado ao ato de administrar, que precise alcancar uma meta e,
principalmente se for pautado em pessoas. Um gestor para lidar com pessoas
precisa ter percep¢do sensivel, nocdo de habitos e costumes das pessoas, clima
organizacional em referente ao ambiente, espaco e fator humano, formas de
lideranca e motivacdo para um resultado satisfatorio no desenvolvimento do

trabalho.

A autora Anna Moraes (2004, p. 03), destaca em seu livro de introducéo a
administracdo, que administracdo da-se a seguinte definicdo: O esforco grupal
organizado e cooperativo na realizagédo de tarefas, em todas as areas e em todos 0s
niveis da organizacdo, deve ser orientado a fim de que os objetivos propostos sejam

alcancados.

Ao analisar as areas de arquivologia e administracdo, € perceptivel que
ambas sédo interligadas, e que a administracdo é uma disciplina indispensavel na
formacdo do arquivista, pois parte de conceitos voltados para o ambiente
organizacional. Todo ambiente administrativo, se produz bastantes documentos e
isso acontece diariamente, entdo, ao se produzir documentos é importante pensar
no local que se sera guardado essa documentacdo e quem sera o responsavel por
equilibrar o fluxo documental, sua forma de producdo, armazenamento, acesso. Se
formos pensar e buscar uma organizacdo como exemplo, busquemos um Férum
Civil, onde ha uma diversidade de profissionais atuando em diferentes setores, 0
advogado, defensor publico, promotor, escrivdo, oficial de justica, assistente social,
psicologa forense, ou até mesmo o Juiz que € o responsavel pela solugdo das
questdes juridicas, nas mais variadas situacdes, todos esses profissionais citados

nao irdo se preocupar com a gestdo documental, mesmo eles participando
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ativamente na produgdo de documentos, mas quem ira fazer o tratamento da gestéo

informacional sera o arquivista. Segundo Rousseau e Couture (1998)

...] a gestdo de documentos devem-se integrar as atividades de classificar,
avaliar e descrever, sédo procedimentos complementares e inseparaveis no
tratamento dispensado aos documentos [...] A primeira fase da intervencéo
arquivistica [...] visa a criacdo, a difusao e do acesso a informacao organica
[...] a fase seguinte corresponde a classificacdo e a recuperacao [...] que é a
facilidade de recuperacéo e acesso [...] a Ultima etapa de um programa de
gestdo esta centrada na protecdo e na conservagdo das informacdes. E
necessario salientar que, em todas as fases, a tabela de temporalidade é
um fator importante, pois € o componente regulador e que permite a correta
e eficaz selecdo de documentos, regulando o crescimento do volume
informacional.

Este ultimo profissional citado, ndo s6 é o custodiador ou apenas um mero
guardido, mas sim, um protagonista impar e primordial em todas essas atividades
citadas, em sua formacdao, ele toma conhecimento, aprende e no campo de trabalho
aplica tudo o que aprendeu. E se formos mais profundo e generalista, este
profissional tem a funcao de liderar uma equipe, fazer parte do quadro de chefias e
direcdo, até mesmo ser 0 seu proprio patrdo abrindo sua prépria empresa ou
prestando consultorias em diversos ambitos, para isso ele tera que ter as mesmas
atribuicées que Fayol estabeleceu que fosse a fungéo de um administrador, que séo:
prever (planejar), organizar, comandar (liderar), coordenar (execucédo), controlar.

Essas séo atribuicdes que serdo aprofundadas e discutidas no préximo capitulo.
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3. COMPETENCIAS E HABILIDADES DO ARQUIVISTA A LUZ DA LEI 6.546/1978

Profissionais de varias areas podem ter o contato com o documento, mas
compete somente ao arquivista o gerenciamento e o desempenho de todas as
funcBes ao tratamento da informacdo arquivistica. Segundo a regulamentacdo da
Lei n° 6.546/1978 da profissdo define que € o de custodiar, tratar e preservar a
informacéo, especificamente o documento. Este profissional faz o gerenciamento da
informacéo, assim como o administrador faz o gerenciamento financeiro de uma
empresa, de uns recursos humanos, da logistica, entre outros setores. Assim,

apresentamos a visdo de Michel Duchein sobre o que é ser um arquivista.

O arquivista, (segundo) Michel Duchein, & um gestor da informagé&o, e todas
as suas tarefas estdo orientadas para satisfazer as necessidades
informativas, de modo que a administracdo desenvolva suas fungbes com
rapidez, eficiéncia e economia, para salvaguardar direitos e deveres das
pessoas, contelidos nos documentos, e para fazer possiveis a pesquisa e a
difusdo cultural. Em resumo, é um instrumento para o bom funcionamento
de qualquer organizacgéo, cuja tarefa — a gestdo dos recursos informativos
dos documentos — resulta tdo vital como a gestdo dos recursos humanos,
financeiros e materiais. (DUCHEIN In: FUGUERAS; MUNDET, 1999, p. 13-
14) (DUCHEIN apud SOUZA 2011, p. 48).

Entretanto é bastante relevante quando o autor Duchein afirma que o
arquivista é o gestor da informacgéo. Se formos analisar seu objeto de trabalho, é
sempre relacionado ao documento organico, que traz um trabalho laboral e manual.
O trabalho do arquivista lhe faz pensar, criar, inovar, mudar, direcionar sua equipe a
um trabalho comum a todos, para que assim possa alcancar as metas e objetivos do
setor e da instituicdo. Os autores Branicio e Castro Filho, aborda uma caracteristica
do profissional da informacéo, segundo Almeida (2005):

O trabalho principal do profissional da informagdo em sua funcdo de
planejador consiste, em interpretar a missao institucional e estabelecer
objetivos, metas, politicas e diretrizes, procedimentos e regras para o
servico de informag&o. (ALMEIDA apud BRANICIO E CASTRO FILHO,
2007, p. 146).

Baseado na producéo do livro intitulado — Arquivista, Visibilidade Profissional:
Formacao, Associativismo e Mercado de Trabalho de Kétia Isabelli Melo de Souza ,
nos faz conhecer e aprender em quais areas o arquivista esta inserido, e vemos que
a interdisciplinaridade esta intrinseca na sua formacdo, autores renomeados e

importantes da arquivistica enfatiza bem isso. A autora Souza (2011, p. 49), diz que
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foi indagada a cerca da competéncia dos arquivistas e sua funcdo na sociedade,
essa mesma autora citou a seguinte definicdo que a Luciana Duranti associou ao

arquivista.

Significa serem um especialista na natureza dos documentos de arquivo
(teoria arquivistica), sobre como manusea-los desde sua criacdo até sua
preservacdo permanente (metodologia arquivistica), sobre como
desenvolver politicas, estratégias e planos de acdo apropriados para o
contexto juridico administrativo, social e cultural sobre os documentos de
arquivo nos quais se atua (pratica arquivistica), sobre a histéria das
instituicbes  arquivisticas, os fundos arquivisticos, o conhecimento
arquivistico (historia arquivistica) e sobre edificios e condigbes arquivisticas
de preservacéo fisica (conservacao arquivistica). Em outras palavras, o que
distingue o arquivista de outros profissionais € o conhecimento da ciéncia
arquivistica. (SOUZA apud DURANTI, 2006, p. 3).

A ciéncia arquivistica esta envolvida com a ciéncia politica e social. O
arquivista € um agente social, politico e critico. Sua tarefa ndo se resumiu apenas
em tratar, preservar e gerenciar a informagcdo, mas também, ter participacdo na
politica e diretrizes de uma empresa ou instituicdo, afinal, ele como um gestor sera
inserido no quadro de chefias na instituicdo, tomardo decisdes, posicionamento a
determinados assuntos ligados a seu campo de trabalho, que é a: unidade de

informacéo.

O reconhecimento da profissdo de arquivista no Brasil em 1978 ocorreu
mediante a Lei 6.546, de quatro de julho de 1978, que regulamenta a profissdo. A
autora Katia Souza (2011, pag.59) fez um levantamento sobre quais séo atribuicées
do arquivista, ela relata que a regulamentacdo estabeleceu que se facultasse o
exercicio legal da profissdo aos profissionais que tenham cursado a graduagdo em
Arguivologia. Como ocorreu com a prépria denominacao para designar o profissional
de arquivo no Brasil, no momento da criacdo da carreira se apresentaram duas
propostas. A carreira tem denominacao de Arquivologia, o que levou alguns autores
a indicar a possibilidade de dupla nomenclatura para o profissional, arquivista e
arquivologista. Sem duavida, a lei de regulamentacdo definiu a denominacao para o

profissional como arquivista. Suas atribuicdes definiram- se assim:

1. Planejamento, organizagéo e direcédo de servi¢cos de Arquivo;

2. Planejamento, orientacdo e acompanhamento do processo documental e
informativo;
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3. Planejamento, orientacdo e direcdo das atividades de identificacdo das
espécies documentais e participagdo no planejamento de novos documentos
e controle de multicépias;

4. Planejamento, organizacdo e direcdo de servicos ou centro de documentacao
e informacao constituidos de acervos arquivisticos e mistos;

5. Planejamento, organizacao e direcao de servicos de microfilmagem aplicada
aos arquivos;

6. Orientacdo do planejamento da automacao aplicada aos arquivos;
7. Orientacdo quanto a classificacdo, arranjo e descricdo de documentos;
8. Orientacado da avaliacdo e selecao de documentos, para fins de preservacao;

9. Promocéao de medidas necessérias a conservacado de documentos;

10. Elaboracdo de pareceres e trabalhos de complexidade sobre assuntos
arquivistico;

11. Assessoramento aos trabalhos de pesquisa cientifica ou técnico-
administrativa,

12. Desenvolvimento de estudos sobre documentos culturalmente importantes.

O planejamento, organizacéo, direcdo sado termos utilizados nas atribuicdes
do arquivista, mas que é advindo da administracdo, um autor classico da
administracdo que aborda bem esses termos é o “Henry Fayol, ele é responsavel
por definir a administracdo pelos atos de planejar, organizar, dirigir e controlar
através da escola do processo administrativo” (BRANICIO E CASTRO FILHO apud
MAXIMIANO, 2004, p. 144). Isso nos faz entender que o responsavel por elaborar
essas atribuicbes do arquivista tinha conhecimento da administracdo, e percebeu
que o proprio arquivista teria uma competéncia principal a cumprir, que seria a de

gestor.

Entdo para o arquivista lidar com pessoas, ser propriamente um gestor e fazer
0 gerenciamento de pessoas no seu setor de trabalho, ele precisa se atentar a
diversas formas, estratégias e metodos da administracdo, especificamente da
ciéncia que estuda o gerenciamento de pessoas, que sdo a gestdo de pessoas,
assunto que sera mais discutido no capitulo 04. Os autores Branicio e Castro Filho

(2007) explica nessa citagdo as competéncias de um gestor
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Barbalho e Beraquet (1995) destacam as fun¢des gerencias como sendo
aquelas que se relacionam as atividades que mantém as unidades
funcionando de forma satisfatoria, a saber: o planejamento, relacionado ao
estabelecimento de metas e formas de atingi- las; a organizacdo, voltada
para as decisdes sobre divisdo do trabalho; o desempenho, relacionado a
execucdo do trabalho em si; o controle, voltado para assegurar o
alinhamento entre o trabalho que estad sendo executado e o planejado; e a
revisdo, voltada para a andlise e para o resumo do que foi feito. (BRANICO;
CASTRO FILHO Apud BARBALHO; BERAQUET, 2007, p. 146).

Os autores Branicio e Castro Filho sdo autores da Ciéncia da informacéo,
eles abordam justamente as competéncias e atribuicbes de um dirigente da unidade
de informacgdo. O arquivista se baseia nesse perfil, pois seu campo de trabalho é
uma unidade da informacéo, la vao estar o corpo humano funcional e os usuarios.
Entdo o arquivista precisa ter conhecimento de como ele pode ajudar no trabalho de
sua equipe, se sdo com treinamento, atividades de dinamicas a cada avaliacao de
desempenho que for fazer ser aberto a criticas de melhoria por parte de sua equipe,
se for possivel mudar a ambientacdo da sala de trabalho, inserir algo que traga
motivacédo, inovacao, agilidade, flexibilidade e um bom relacionamento interpessoal
em incentivar as pessoas do setor a trabalhar em cooperac¢éo, sempre um ajudando
0 outro, para que 0s processos cheguem a um resultado satisfatorio na instituicéo,

avancando as etapas e cumprindo todas as metas estabelecidas.

Através do levantamento em trabalhos académicos sobre como deve ser o
perfil do gestor de unidade da informacédo, buscamos no artigo que tem como titulo -
o trabalho do dirigente de unidades de informacdo sob diferentes perspectivas
administrativas-, de autoria de Branicio e Castro Filho (2007, p.146) que “o dirigente
da unidade de informacdo atua como uma figura essencial nos processos [...],
treinamento de funcionarios e usuarios [...] divisdo de tarefas, entre outros”. No
entanto, sua atuacao principal relaciona-se as tomadas de decisédo, o que exige uma
dimensdo de competéncias intelectuais de um profissional que, segundo Branicio
apud Castro Filho e Vergueiro (2004), deve ser versatil, flexivel, dindmico e com um
perfil de empreendedor, preocupando-se também com o seu desenvolvimento

profissional.



27

3.1 TRANSFORMAQC)@S NA FUNCAO DO ARQUIVISTA: DO “GUARDIAQ”
AO GESTOR DA INFORMACAO.

Ao longo dos anos a medida que foi aparecendo novidades no ambiente de
trabalho, como as tecnologias, as fungBes do arquivista também foram se
transformando. Antes do século XX os arquivistas eram tidos s6é como custodiadores
no paradigma custodial, ou seja, como mero depositarios passivos da informacéo e
do conhecimento. N&o se tinha um olhar diferencial para este profissional, muita das
vezes os lideres governantes e religiosos era quem dominava a entrada e saida de
documentos das atividades burocraticas. Entdo nisto muitas atividades foram
limitadas e consequentemente os documentos foram extraviados ou eliminados por

conveniéncias de quem estivesse com o poder nas maos.

Mas, atualmente apés a regulamentacéo da Lei n° 6.546/1978 da profissédo de
arquivista, esse quadro mudou, justamente no paradigma pdés- custodial. Segundo
Silva e Ribeiro (2008) no paradigma custodial houve uma sobrevalorizagdo da
guarda e preservacdo do suporte documental, atividades profissionais pautadas na
normatizacao e instrumentalizacdo para a organizacdo e o acesso a informacao, e o
pos- custodial, a informacéo era tida como um fendmeno de ordem humana e social
tinha prioridade no acesso a informacéo e novas perspectivas no gerenciamento da

informagao.

Entdo depois da fase custodial, o poder informacional ndo era mais
centralizado nas maos dos governantes e lideres religiosos. Os espacgos de
informacgao, o arquivo comecgou a tomar forma de cultura, cidadania e democracia.
Houve um questionamento do autor Santo (2007), que o arquivista nao seria inserido
no planejamento estratégico da instituicdo, ao qual ele acredita ser equivocado e

contrario ao que realmente competente ao arquivista.

No periodo do século XX, Santos (2009, p. 184) apud Schellenberg (1956)
assinala que “o arquivista nao seria inserido no fluxo da informagao, nem na revisao
dos processos administrativos e técnicos, muito menos teria representacdo ou
oportunidade de manifestar- se na elaboracdo do planejamento estratégico da

instituicao”, sendo ele um mero “depositario” (guardido) passivos de informagéo, nao
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participando na sua divulgacdo e propagacdo. O autor Vanderlei Santos ( 2009),
explica que a funcéo do arquivista passou por modificagdes, para melhorar o poder
decisério da informacdo na instituicdo, Santos nos traz um questionamento ao
pensamento do autor Davenport (2000), suscitando que a atividade do arquivista so
se limitaria a um mero depositério passivo de conhecimento, que s6 dava acesso ao
usuario sob demanda, ou seja, s6 por solicitagdo do usuério, que ndo lhe caberia
fazer a difusdo, manter restricdo de acesso, considera o modelo de arquivo implica
em repositoério fisico de documentos. Analisando como era as fungdes do arquivista,
Santos diz em seu livro que esses itens seriam comumente observados nos arquivos
institucionais, e justamente baseado nesses itens que ele citou tedricos como

Robredo, Vieira, Faria, Ponguem Dante, desmistificando uma ideia ultrapassada.

Atualmente o arquivista, est4 cada vez mais participante nas tomadas
de decisbes numa instituicdo. Visto ser um profissional gestor da informacao,
também deve ter um papel social de saber lidar com pessoas, trabalhar sua
comunicacado, relacionamento interpessoal agradavel a todos os publicos, saber
planejar o trabalho semanal de sua equipe de trabalho, se atualizar a novos
conhecimentos interdisciplinares a sua area e aplicar no seu trabalho no dia a dia.
Através dessas formas, com certeza seu setor ird crescer e dar um retorno
positivamente. Alias, o mercado de trabalho esta bastante competitivo,
principalmente com novidades e métodos motivacionais que facam o funcionario
render mais em um curto prazo, isso muitas empresas vém tal medidas como um
luxo, mas é algo que deve ser trabalho entre os funcionarios. Acreditamos que a
motivacdo organizacional jA comeca desde a integracao do funcionario a empresa,

até por que isso dara mais credibilidade e valorizacédo do funcionario pelo trabalho.

Sendo assim, uma contribuicdo positiva e moderna indicada ao perfil do
arquivista, € trazida no livro de Santos (2009, p. 187) apud Faria ET alii (2005, p.
27), “especialistas brasileiros que apontam as competéncias requeridas aos
profissionais da informacdo destacam:” conhecimento interdisciplinar e
especializado; (...) capacidade de conceituacdo; conhecimento da demanda ou do
cliente; dominio de ferramentas e de tecnologias de informacéo; adaptacdo ao novo,
flexibilidade e abertura as mudancas; capacidade de gerenciamento; (...)

relacionamento interpessoal, exceléncia na comunicacdo oral e escrita; (...)
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capacidade de aprendizado préprio e de facilitar o aprendizado dos outros; ser ético,
proativo empreendedor, ter energia, criatividade consciéncia coletiva e visualizar o

sucesso”.

O arquivista como lida diariamente com trabalhos de uma organizacgéo, seja
ela, hospitalar, comercial, educacional, juridica, deve sim, ter conhecimento mais
relacionado a um processo administrativo e, estar envolvido em outras areas do
conhecimento, enriquecer seu curriculo apdés sua formacdo com especializagdes,
palestras, cursos de curta duragao, treinamento da instituicdo. Capacitagbes assim
trara o arquivista mais proximo da realidade da sua instituicdo, do seu setor. E sadio,
procurar se qualificar, se reciclar, se atualizar. O mercado exige profissionais assim,
e ao passar dos tempos os professores tém se antenado mais para ensinar com
materiais atualizados da modernidade. Pensando sobre essa perspectiva, 0
arquivista passard de ser s6 um mero guardador de papéis, mas tudo dependera
também dele mesmo valorizar seu espaco de trabalho e ndo deixar que alvos s6 o

identifiquem com uma viséo retrégrada.

O autor Santo (2009, p. 187- 188) elenca em seu livro justamente isso,
“‘docentes do curso de Arquivologia da Universidade de Brasilia consideram que,

dentre outras competéncias,

O profissional de arquivo deve ser capaz de desenvolver pesquisas
cientificas, planejar e coordenar atividades relacionadas a producgéo, a
gestdo, a preservacao e ao acesso as informacdes organicas; (...) produzir
conhecimento, planejar e propor alternativas adequadas a realidade na qual
atua.

Em complemento, afirma que a formacéo do profissional dos arquivos deve

priorizar o desenvolvimento da,

capacidade de questionar, mudar, procurar, descobrir, inventar modificar,
melhorar, sentir, participar, arriscar e inovar. A “formagao profissional deve
estar ligada aos seguintes aspectos: agir, pensar, refletir, inovar e,
sobretudo, recriar (SANTOS apud MONTIEL ET alii, 2002, p.443)".

Observe-se que os verbos modificar, melhorarem participar, inovar e recriar
representam acdes técnicas, porém criativas e pro- ativas que os arquivistas devem
assumir muito além-aquelas caracteristicas relacionadas a um mero guardador de

papeéis.
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Entdo como ja abordado antes. O arquivista precisa ser lembrado, valorizado
e destacado na sua instituicdo. Até por que como toda a organizacdo trabalha
diariamente com producdes de documentos, as vezes a organizacdo nao se
preocupa em saber quem sera o profissional que ira fazer o tratamento da
documentacgdo, nisso surgi 0 seguinte questionamento. Como pode-se deixar 0s
documentos acessiveis a quem necessite, se ndo se pensa em qual profissional
deve fazer a tratamento adequado de tal documentacdo? Justamente, iSso que
reiteramos e reforcamos para que a propria empresa ou instituicdo acredite no
potencial e na formagdo do arquivista, de uma forma de deixa-lo participar de
reunides gerenciais da empresa, inseri-lo em capacita¢des, treinamentos, incentiva-
los com programas e beneficios, como viagens, ingressos culturais, voucher de
restaurante e passeios turisticos pela cidade. Entao tudo isso com certeza sera uma
forma de valorizar o profissional, pois far4 ele se sentir participativo e lembrado pela
sua organizacdo. Além desses beneficios, € importante destacar o reconhecimento
profissional. Se a alta hierarquia da organizacdo reconhece a importancia do
trabalho da equipe que atua no arquivo, isso pode manifestar beneficios ao trabalho

e a equipe em variados aspectos.

Acredita-se para mudar essa situacao e aperfeicoar o trabalho dos arquivistas
e 0 uso dos arquivos elevando-se a um novo patamar de importancia na estrutura
deciséria da instituicdo (SANTOS, 2009, p. 185).
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4. A GESTAO DE PESSOAS NA FORMACAO DO ARQUIVISTA

Trabalhar com pessoas € uma tarefa complexa, cada tipo de pessoa tem sua
personalidade e forma de trabalhar. O gestor precisa estar atento sobre quais
medidas e formas utilizar para obter um bom gerenciamento de pessoas. Neste
capitulo serdo abordadas, sugestbes modernas de autores em destague na
administracdo, relacionado ao tépico tratado que € a gestdo de pessoas na

formacao do arquivista.

A autora Lima (2011, p.01) afirma que,

“Os seres humanos sédo a chave do sucesso ou insucesso das estratégias
de uma organizagao”. Sao eles que dao vida aos processos. Por isso, has
organizagdes de sucesso, 0 ser humano é visto como a Unica verdadeira
vantagem competitiva sustentavel. Essa mesma autora nos traz um relato
gue a Administracdo de Recursos Humanos , € algo novo, tem suas
origens no inicio do século XX, apés o forte impacto da Revolugéo
Industrial, porém sofreu mudancas e aperfeicoamento durante o passar dos
anos. Lima ainda destaca que, é importante lembrar que a gestdo de
pessoas visa a valorizacdo dos profissionais e do ser humano,
diferentemente do setor de Recursos Humanos que visava a técnica e o
mecanicismo do profissional.

Umas das atribuicbes do arquivista € o planejamento. Planejar é
competéncia da funcdo do gerente. Entdo uma depende da outra. Além de o
arquivista tratar da informacao, ele vai também exercer o papel de liderar pessoas.
Seu envolvimento, conduta, ética, bom relacionamento interpessoal, o trabalho em
equipe, visdo de identificar o talento dos funcionarios, ser uma pessoa aberta a
didlogos, tudo isso ajudara no avango no gerenciamento de pessoas, essas
qualidades ja devem tomar conhecimento desde a sua formacdo de bacharel em

Arquivologia.

O especialista e PHD em Administragdo de Empresas, Chiavenato

(2014, p.08), explica o conceito de gestao de pessoas mais atualizado e moderno,
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A gestdo de pessoas é uma area muito sensivel a mentalidade e a cultura
corporativa que predomina nas organizagbes. Ela é extremamente
contingencial e situacional, pois dependem de varios aspectos, como a
arquitetura organizacional, a cultura corporativa, as caracteristicas do seu
mercado, 0 negdcio da organizacdo, a tecnologia utilizada, os processos
internos, o estilo de gestdo e uma infinidade de outras variaveis. Também
depende das caracteristicas das pessoas que as constituem. Tudo isso
constitui um mix que a torna Unica em cada organizacao.

Na vertente de Chiavenato (2014 p. 31-32)

A administracdo de recursos humanos (ARH) é uma das areas mais
afetadas pelas recentes mudancas que estdo acontecendo no mundo
moderno. As empresas perceberam que as pessoas constituem o elemento
do seu sistema nervoso que introduz a inteligéncia nos negécios e a
racionalidade nas decisdes. Tratar as pessoas COMO recursos
organizacionais ¢ um desperdicio de talentos e de massa encefalica
produtiva. Assim, hoje se fala em GP (gestdo de pessoas) e, ndo mais em
RH (recursos humanos), exatamente para proporcionar essa nova visdo das
pessoas — ndo mais como meros funcionarios remunerados em funcéo do
tempo disponibilizado para a organizagdo, mas como parceiros e
colaboradores do negdcio da empresa.

A partir da segunda guerra mundial (década de 40), “a administracdo de pessoal
passou a se preocupar mais com as condi¢cdes de trabalho e com os beneficios
disponibilizados aos seus empregados” (GIL, 2009). “A administracdo de recursos
humanos teve seu inicio na década de 1960, quando essa expressdo passou a
substituir as utilizadas no ambito das organizagbes: administracdo de pessoal e
rela¢des industriais” (GIL, 2009).

O termo gestdo de pessoas € o mais utilizado atualmente em relacdo ao
gerenciamento de pessoas. Tudo se iniciou na industrializacdo classica, neoclassica
e a era da informacgédo — todas essas trouxeram distintas abordagens sobre como
lidar com as pessoas dentro das organiza¢des. O autor Chiavenato (2014, p.37-38)
nos tras em seu livro- gestdo de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas

organizacoes-.
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Na industrializagdo classica surge o antigo departamento de pessoal (DP) e,
logo mais, os departamentos de relacdes industriais (DRI). Na
industrializacdo neoclassica, surgem os departamentos de recursos
humanos (DRH), que substituem os antigos departamentos de relagbes
industriais. Na era da informacédo, surgem as equipes de GP ( gestdo de
pessoas), que substituem o DRH. As préaticas de RH sado delegadas aos
executivos de linha em toda a organizacéo, os quais passam a ser gestores
de pessoas, enquanto as tarefas operacionais e burocraticas ndo esséncias
sdo transferidas para terceiros, é a terceirizagédo (outsourcingl). As pessoas
passam a ser consideradas parceiras ou stakeholders® da organizacéo e
tomam decisdes a respeito de suas atividades, cumprem metas e alcancam
resultados previamente negociados e servem o cliente no sentido de
satisfazer suas necessidade e expectativas.

Esta nova visdo do conceito de gestdo de pessoas, de acordo com
Chiavenato (1997 apud STADLER, 2009, p.3, apud LIMA, 2011, p. 3), devemos

perceber trés caracterirsticas principais.

Pessoas como seres humanos — A organizagdo (ou seus gestores)
reconhece que as pessoas sao profundamente diferentes entre si, dotadas
de personalidade propria, com histéria pessoal particular e diferenciada, em
busca de objetivos reais e mensuraveis, ndo sendo mais consideradas
Ccomo meros recursos da organizacdo. Pessoas ndo apenas cOmo recursos
— A organizacdo reconhece que o0s colaboradores sdo elementos que a
impulsionam para a busca de resultados, e ndo como agentes estaticos. As
pessoas gerenciam o0s outros recursos disponiveis, mas ndo sao
considerados como tal. Pessoas como parceiras — A organizagéo reconhece
e trata as pessoas (corpo funcional) como parceiro torna-os capazes de
conduzi-la ao sucesso. Como parceiros, as pessoas demostram esforco,
dedicacéo, responsabilidade. Comprometimento.

O autor Chiavenato nos informa como deve ser o tratamento do gestor pelo
seu funcionario, o gestor deve tratd-lo como um cliente interno, colaborador e
parceiro ativo da instituicdo, para que esse funcionario venha receber o cliente bem

e de uma forma que atenda as necessidades buscadas pelos clientes.

A autora Lima (2011, p. 03), explica que “as organizagbes devem se
preocupar em construir e manter um ambiente e clima de trabalho propicio ao bem-
estar, satisfacdo e motivacdo de todos os colaboradores, através de técnicas e
sistematicas proprias”. Em artigos publicados na Revista Cientifica de
Administragdo, disponibilizada no site docstoc.com, Sovienski e Stigar (2008,

pag.55), afirma que existem alguns pontos basicos para um bom ambiente de

1Outsourcing significa: terceirizacdo
? Stakeholders significa: publico estratégico e descreve uma pessoa ou grupo que tem interesse em
uma empresa, negoécio ou industria, podendo ou nao ter feito um investimento neles.
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trabalho que devem ser exercidos pela gestédo de pessoas bem como por todos que

constituem a organizacao, sao eles:

Admitir uma filosofia social de inspiracdo humanistica; Reconhecer o
potencial humano como o recurso estratégico mais importante para o
desenvolvimento e sucesso institucional; Envolver e comprometer todos os
servidores no trabalho de melhoria do servico, com énfase na participacao
dos mesmos no processo de gestdo; Reconhecer que € necessario
capacitar e profissionalizar o servidor para que desenvolva e utilize seu
pleno potencial de modo coerente e convergente com o0s objetivos
estratégicos da instituicéo;

Manter todos os esforgos para criar e manter uma cultura organizacional
gue conduza a exceléncia do desempenho e ao crescimento individual e
institucional; Reconhecer o0s elementos da sociedade: os cidadaos,
considerados individualmente ou em suas entidades associativas, e as
instituicdes de direito publico e privado como clientes naturais da instituicdo;
Centrar o foco das atividades das instituicdes nos clientes, conhecendo-os,
relacionando-os com eles, medindo-lhes e nivel de satisfagdo e induzido ao
controle social.

Essas estratégias de envolver o servidor ou funcionario no planejamento de
gestdo sdo importantes, pois isso ira racionalizar as responsabilidades do gestor, no
caso no agente ao qual estamos abordando a pesquisa, que é especialmente ao
arquivista. E incentivar o funcionario a colocar suas habilidades e talentos em

pratica, reconhecendo seu potencial. Para a autora Lima (2011, p. 04),

Os funcionarios ndo sdo apenas técnicos ou recurso, sdo seres humanos
dotados de uma série de fatores, tais como inteligéncia, razdo, emocéo,
sentimentos, que precisam ser mais valorizados no seu todo, ou seja, de
forma integral, holistica. Esses funcionarios se vistos como parceiros,

corresponséavel pela empresa, terdo maior produtividade e desenvolvimento.

Nisto, um olhar desse voltado ao funcionario, serd bem provavel o objetivo
pessoal e organizacional ser alcancado. Por isso é importante valorizar o cliente
interno da empresa, que € o funcionario, no caso de empresa privada, ou o servidor,

no caso de instituicao publica.

Aspectos fundamentais da moderna gestdo de pessoas de acordo com
Chiavenato, (2014, p.10).

e Pessoas como seres humanos: dotados de personalidade propria e

possuidores de conhecimentos, habilidades e competéncias indispensaveis a
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adequada gestdo dos demais recursos organizacionais. Pessoas como
pessoas, Nd0 COMO meros recursos da organizagao.

Pessoas como ativadoras de recursos organizacionais: como
impulsionadores da organizacdo e capazes de dota-la do talento
indispensavel a sua constante renovagcdo e competitividade em um mundo
cheios de mudancas e desafios.

Pessoas como parceiras da organizacdo: capazes de conduzir a
organizacao a exceléncia e ao sucesso.

Pessoas como talentos fornecedores de competéncias: como elementos
Vvivos e portadores de competéncias essenciais ao sucesso organizacional.
Pessoas como capital humano: como o principal ativo organizacional que

agrega inteligéncia ao negécio da organizacao.

O autor classico da administracdo de pessoas, o Chiavenato (2014, p. 11),

nos afirma que as pessoas constituem o principal ativo da organizacéo. Ele relata

que as organizacbes bem- sucedidas estdo percebendo que somente podem

crescer prosperar e manter sua continuidade se forem capazes de aperfeicoar o

retorno sobre os investimentos de todos os parceiros, principalmente os

investimentos dos funcionarios. O objetivo da gestdo de pessoas deve contribuir

para a eficacia organizacional por meio dos seguintes meios:

Ajudar a organizacgéo a alcancar seus objetivos e realizar sua misséao:
O principal objetivo da gestdo de pessoas deve ser o de ajudar a organizacao

a atingir metas, objetivos e a realizar sua misséao.

Proporcionar competitividade a organizacéo:
Significa saber criar, desenvolver e aplicar as habilidades e as competéncias

da forca de trabalho.

Proporcionar a organizagcdo pessoas bem treinadas e bem motivadas:
Prepara e capacitar as pessoas. Dar reconhecimento pelo trabalho das
pessoas, e nao apenas dinheiro. Dar folga prémio, viagens, destacar como

funcionario do més.
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Aumentar a autoatualizacédo e a satisfacdo das pessoas no trabalho:

As pessoas despendem (gastam) a maior parte de suas vidas no trabalho e
isso requer uma estreita identidade com aquilo que fazem. A felicidade na
organizagdo e a satisfacdo no trabalho sdo determinantes do sucesso

organizacional.

Desenvolver e elevar a qualidade de vida no trabalho (QVT):

A QVT (qualidade de vida no trabalho) € um conceito que se refere aos
aspectos da experiéncia vivida no trabalho, como estilo de gestéo, liberdade e
autonomia para tomar decisbes, ambiente de trabalho agradavel,
camaradagem (amizade entre colegas), seguranca no emprego, horas

adequadas de trabalho e tarefas significativas e agradaveis.

Administrar e impulsionar a mudanca:

A turbuléncia das mudancas sociais, tecnoldgicas, econdmicas, culturais e
politicas e suas tendéncias estdo trazendo novas abordagens, mais flexiveis
e ageis, para garantir a competitividade e sobrevivéncia das organizacfes. Os

profissionais de gestdo de pessoas devem saber lidar com mudancas.

Manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel:

Toda atividade de gestdo de pessoas deve ser aberta, transparente, justa,
confiavel e ética. As pessoas ndo devem ser discriminadas e os seus direitos
basicos devem ser garantidos. Tanto as pessoas quanto as organizacdes
devem seguir padrdes éticos e de responsabilidade social.

Construir a melhor equipe e a melhor empresa:
N&o basta cuidar somente das pessoas. Ao cuidar os talentos, a gestdo de
pessoas precisa cuidar também do contexto em que eles trabalham. Isso

envolve a organizacao do trabalho, a cultura corporativa e o estilo de gestéo.
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A gestdo de pessoas passa a ter uma moderna gestdo de pessoas

focada mais pra o lado humanistico do funcionario, séo elas.

Figura 1. Processos basicos de gestdo de pessoas
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Fonte: Chiavenato, 2014, p.19.
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Segundo Chiavenato (2014, p. 46),

Saber gerir talento humano esta se tornando cada vez mais indispensavel
para o0 sucesso das organizacBes. Ter pessoas hdo significa
necessariamente ter talentos. E qual é a diferenca entre pessoas e
talentos? Um talento € sempre um tipo especial de pessoa: aquela que
possui competéncias. E nem sempre toda pessoa é talento. Para ser talento
a pessoa precisa possuir algum diferencial competitivo que a valorize.

Hoje, o talento envolve quatro aspectos essenciais para construir uma

competéncia individual, sdo eles:

Conhecimento (saber):
Aprender a aprender
Aprender melhor
Aprender sempre
Ampliar conhecimento
Compartilhar o saber
Know- how

Informacao

Atualizagao profissional
Reciclagem constante

Habilidade (saber fazer)
Aprender a fazer

Saber fazer bem

Aplicar o conhecimento
Resolver problemas
Proporcionar solugdes
Trabalhar em equipe
Alcancar objetivos
Oferecer resultados

Agregar valor



39

Julgamento ( saber julgar e decidir):
Aprender a julgar

Reunir dados e fatos

Analisar a situacéo

Ter espirito critico

Viséo sistémica

Julgar os fatos

Ponderar com equilibrio

Definir prioridades

Intuicéo

Atitude ( saber fazer acontecer):
Aprender a aprender

Iniciativa propria
Comportamento ativo e proativo
Assumir riscos

Espirito empreendedor
Autorrealizacao

Foco em resultados

Agente de mudancga

Criatividade e inovacao

As indagacOes, reflexdes e afirmacdes do eloquente Chiavenato, esta
inteiramente preocupadas com o0 sucesso da organizacdo e pessoal dos
funcionarios. Esses ultimos conceitos abordados sdo meios para diminuir conflitos,
atrasos de tarefas, insucesso nas metas. O arquivista como um gestor precisa se
alertar a essas qualidades praticar e demonstrar exemplo a toda a sua equipe de

trabalho.
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4.1 Motivacao

A partir das transformacdes na funcdo do arquivista, € notavel perceber que
este profissional passa de um mero custodiador de papel para um gestor da
informacéo. Através de suas competéncias e atribuicdes, ele torna- se também um
gestor de pessoas. Analisando as definicdes e estratégias do capitulo anterior —
gestao de pessoas na formacdo do arquivista-, € perceptivel como um gestor deve
mudar sua forma de pensar sobre o potencial de seu funcionério, acreditar no seu
valor intelectual, té-lo como um parceiro ou colaborador, pois estes terdo esforco,
dedicacdo, responsabilidade, comprometimento, e ndo ter o funcionario apenas

como um recurso dentro da empresa.

Mas para o arquivista obter bons resultados, atingimentos de metas,
racionalizacéo dos problemas, diminuicdo de conflitos entre sua equipe, ele precisa
antes de tudo motivar toda sua equipe, digo: estagiarios, técnico de arquivo,

terceirizados, auxiliar de arquivo.

Primeiramente, menciono a conceituacdo de motivacdo, segundo a

perspectiva do autor Robbins (2009, p. 48), que.

Podemos definir a motivagdo como um comportamento externado. [...] Uma
definicho mais descritiva, embora menos substantive, descreve a
motivacdo como a disposi¢do para fazer alguma coisa, que é condicionada
pela capacidade dessa acdo de satisfazer uma necessidade do individuo.
[...] Funcionérios motivados estdo em estado de tensdo. Para aliviar essa
tensdo, eles se engajam em atividades. Quanto maior a tensdo, mais
atividades serdo necessarias para se obtiver o alivio. Dessa forma, quando
vemos pessoas trabalhando com afinco em alguma atividade, podemos
concluir que estdo sendo movidas pelo desejo de atingir uma meta que
valorizam

A motivacdo parte justamente de um motivo que gerard uma acdo. A
motivacdo ndo deve partir s6 de um individuo, se for se estender a um grupo de
funcionarios dentro de uma organizagéo, ela devera servir a toda equipe do quadro

funcional.
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Segundo a autora Lima (2011, p.07).

Para a formacdo de equipes com alto desempenho, pode-se aderir ao uso
do Endomarketing, esta ferramenta consiste no uso de acdes voltadas para
0 publico interno da empresa e tem a finalidade de promover, entre os
funcionarios, valores voltados a servir o cliente. [...] Durante a
implementacdo do Endomarketing, séo realizadas avaliacbes internas a
cerca das insatisfacGes dos clientes internos. [...] Os colaboradores devem
ser tratados como clientes e respeitados como pessoas, sé assim teremos
resultados positivos. Essa atitude desencadeia um processo de motivacéo,
ele é capaz de gerar relacionamento de cooperacao através da interacéo de
varias areas da empresa.

Portanto, uma equipe motivada tem a tendéncia de chegar a um sucesso
pessoal, para si mesmo e, também organizacional, para o crescimento e avanco da
prépria empresa.

Afirmacdes do autor Robbins (2009, p.48), sendo sua area de estudo,
comportamento organizacional, explica trés teorias antigas sobre motivacdo, desde
a década de 1950, mesmo sendo antiga, mas que ainda muito utilizada na area
académica e no mundo do trabalho, e conhecida como a motivacdo dos
trabalhadores. Séo elas: “a hierarquia de necessidade, as teorias X e Y, e a teoria
dos dois fatores. Ja foram criadas outras teorias sobre a motivacdo. Mas é sempre
interessante se discutir essas teorias antigas por duas razfes: Primeiro elas
representam os fundamentos sobre os quais as teorias modernas se desenvolveram
e, segundo alguns executivos ainda utilizam esses conceitos e terminologia para

explicar a motivagao de seus funcionarios”.

Teoria da hierarquia de necessidades

O autor Robbins (2009, p.48) afirma que € a teoria motivacional mais
conhecida, é a teoria da hierarquia de necessidades de Abraham Maslow.
Segundo esse autor, dentro de cada ser humano existe uma hierarquia de cinco
necessidades. S&o elas:

e Fisiologicas: incluem fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades
corporais.

e Seguranca: inclui seguranca e protecao contra danos fisicos e emocionais.

e Sociais: inclui afeicdo, a sensagdo de pertencer a um grupo, aceitagao e

amizade.
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e Estima: inclui fatores internos de estima como respeito préprio, autonomia e
realizacdo; e fatores externos de estima, como status, reconhecimento e
atencao.

e Auto realizagdo: a intencdo de torna-se tudo aquilo que se pode ser; inclui

crescimento, alcance do pleno potencial e autodesenvolvimento.

O autor Robbins (2009), pondera que o processo basico de motivacéo é seguido
da seguinte forma: através de uma necessidade insatisfeita, surge uma tensao,
entdo aparece a vontade, direciona a uma busca de comportamento que realiza a
necessidade, tornando- a satisfeita e por fim se reduz a tensdo. Entdo era como
haviamos discutido antes, a motivagdo, surge através de um motivo que gera uma
acdo. De acordo com a necessidade do individuo, ele ira agir e solucionar o

problema.

Para explicar como essa figura abaixo funciona, Robbins (2009, p.49) em seu livro,

relata o seguinte:

Maslow separa os cincos necessidades em patamares mais altos e mais
baixos. As necessidades fisioldgicas e de seguranca sdo descritas como de
nivel baixo; as sociais, de autoestima e de auto realizacdo séo classificadas
como de nivel alto. A diferenciacédo entre esses dois patamares parte da
premissa de que as necessidades de nivel alto sdo satisfeitas internamente,
guanto as de nivel baixo sdo quase sempre satisfeitas externamente (por
meio de itens como remuneracdo, acordos sindicais estabilidade no
emprego). Na verdade, a conclusdo natural a que se chega pela
classificagcdo de Maslow é que, em tempos de vigor econdmicos, quase
todos os trabalhadores empregados tém sua necessidade de nivel baixo
substancialmente atendido.
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A figura a seguir retrata as necessidades essenciais na vida do ser humano,

comecando desde as fisiologicas até a auto realizagédo do individuo.

Figura 2. Hierarquia de necessidades de Maslow:

Auto
realiza

ran

Estima

Sociais

Seguranca

Fisioldgicas

Fonte: Extraido do livro de Robbins, 2008, p. 49, de autoria de A. Maslow, Motivation and

erpsonality,1970.
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Teoria X e Teoria Y

No texto diz que a teoria de X e Y é baseada na teoria de Maslow, a teoria X é
a negativa , o funcionario € motivado a fazer algo de acordo com as necessidades
de baixo nivel, como: Fisiolégicas e de seguranca, ja a teoria Y positiva, 0
funcionario é motivado a fazer algo de acordo com as necessidade de alto nivel,
como: Sociais, estima e auto realizacdo. Surgiram primeiro essas teorias, baseada
na forma como o funcionario exercia sua funcdo, expressa como o trabalhador
tivesse muita vontade de trabalhar para atingir as metas, como aquele que né&o
tivesse nenhum motivo que o inspirasse a trabalhar, como que a acéo que ele fosse
fazer ndo surtisse muito efeito. Assim trazendo pra realidade do trabalho do
arquivista, existem organizagcdes que nado utilizam estratégias para que ele se
esforce para cumprir seu papel como um disseminador da informacéo, ndo melhora
0s sistemas tecnoldgicos, as comunicacbes sdo restritas, ndo absorve ideias do
funcionéario e s6 se utiliza de diretrizes antigas e ultrapassadas. Essas teorias sédo
pontuadas aqui para despertar pontos positivos e negativos que 0 arquivista ira
encontrar em sua caminhada profissional, servird como reflexdo a ele proprio agir

com mudanga em suas acdes e atitudes dentro da organizagéo.

Esta teoria esta foi formulada por Douglas McGregor, sendo duas visdes
distintas uma teoria basicamente negativa, chamada de Teoria X, e outra
basicamente positiva, chamada de Teoria Y. Baseado na perspectiva do autor
Robbins ( 2009, p.50).

Depois de observar a forma como os executivos tratavam seus funcionarios,
McGregor conclui que a visdo que os primeiros tém da natureza dos seres
humanos baseia-se em certos agrupamentos de premissas e que eles
tendem a moldar seu préprio comportamento em relacdo a equipe de
acordo com essas premissas

Sob a Teoria X, as quatros premissas dos executivos sao:

1. Os individuos, por natureza, ndo gostam de trabalhar e, sempre que possivel
tentam evitar o trabalho.
2. Como eles ndo gostam de trabalhar, precisam ser coagidos, controlados ou

ameacados por puni¢cdes para que atinjam as metas.
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3. Os funcionérios evitam responsabilidades e buscam orienta¢éo formal sempre
que possivel.
4. A maioria dos trabalhadores coloca a seguranca acima de todos os fatores

associados ao trabalho e demonstra pouca ambicao.

Em contraste com essas visdes negativas, McGregor lista as quatro premissas
positivas, sob a chamada Teoria Y:

1. Os individuos podem achar o trabalho algo tdo natural quanto descansar ou
divertir-se.

2. As pessoas demonstrardo auto orientacdo e autocontrole, se estiverem
comprometidas com os objetivos.

3. Na média, as pessoas podem aprender a aceitar, ou até a buscar, a
responsabilidade.

4. Qualquer pessoa pode ter a capacidade de tomar decisfes inovadoras. Nao

trata de privilegio exclusivo daquelas em posi¢cdes hierarquicas mais altas.

Diante dessas premissas positivas e negativas, Robbins (2009, pag. 50) relata
que McGregor propOs ideias, tais como o0 processo de tomada de decisao
participativo, tarefas desafiadoras que demandam muita responsabilidade e um bom

relacionamento em grupo, como formas de maximizar a motivacao do funcionario .

A teoria de dois fatores

Segundo o autor Robbins (2009, p. 50-51), “a teoria de dois fatores — também
chamada de teoria da higiene-motivacdo - foi proposta pelo psicélogo Frederick
Herzberg. Partindo da ideia de que a relacdo de uma pessoa com seu trabalho é
basica e que essa atitude pode muito bem determinar o seu sucesso ou fracasso,
Herzberg investigou a seguinte questdo: “O que as pessoas desejam de seu
trabalho?”. Ele solicitou aos pesquisadores que descrevessem, em detalhes,
situacdes nas quais se sentiriam excepcionalmente bem ou mal a respeito de seu

trabalho. As respostas foram tabuladas e categorizadas.”
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Entdo, através das respostas dos pesquisados houve satisfagdo e
insatisfacdo, foi dai que se gerou a teoria de dois fatores: 1) Fatores higiénicos
gue afetam a insatisfacdo com o trabalho e, 2) Fatores motivacionais que afetam a

satisfacdo com o trabalho, de acordo com o quadro abaixo:

Figura 3- Teoria de dois fatores de Herzberg

Fatores higiénicos que Fatores motivacionais que
afetam a insatisfacdo com o afetam a satisfacdo com o
trabalho trabalho
¢ Qualidade da e Oportunidade de
supervisao promocao
e Remuneragéo e Oportunidade de
e Politicas corporativas crescimento
e Condicdes fisicas de pessoal
trabalho e Reconhecimento
¢ Relacionamento ¢ Responsabilidade
interpessoal e Realizacado

e Seguranca no emprego

Alta Insatisfacdo no trabalho O Satisfac&o no trabalho Alta

Fonte: Imagem extraida do livro de Robbins, 2009, p. 51, baseado em F. Herzberg, “One
more time: how do you motivate employess?”, Harvard Business Review, janeiro/fevereiro
de 1968, p.57

Portanto, analisando as ideias de Robbins percebemos que para um
gestor motivar sua equipe, esse gestor precisa primeiro identificar as
necessidades das pessoas, para que adiante disso, venham articulares
estratégias de motivacdo, incentivando-os a trabalhar melhor de uma forma
eficiente e eficaz, estimulando o desempenho na forca de trabalho.
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5. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Os procedimentos metodologicos se constituem em quatro tipologias séo
elas: bibliografica, estudo de caso, quantitativa e qualitativa. Este trabalho de
conclusao de curso partiu da necessidade de pesquisar e refletir sobre a gestado da
equipe de arquivo de um determinado locus e, sobre o papel do arquivista gestor

frente as demandas contemporaneas.

Pesquisar significa, de forma bem simples, procurar respostas para
investigagdes propostas.

Vendo por um prisma mais filoséfico, a pesquisa pode ser considerada
“atividade basica das ciéncias na indagacdo e descoberta da realidade. E
uma atitude e uma pratica tedérica de constante busca que define um,
processo intrinsecamente inacabado e permanente. E uma atividade de
aproximacgdo sucessiva da realidade que nunca se esgota, fazendo uma
combinagéo particular entre teoria e dados” (LIMA, 2011 apud MINAYO,
1993, p. 23).

Para Fonseca (2002 apud SILVEIRA; CORDOVA, 2009, p. 36) a pesquisa
cientifica é o resultado de um inquérito ou exame minucioso, realizado com o
objetivo resolver um problema recorrente a procedimentos cientificos. Investiga-se
uma pessoa ou grupo capacitado (sujeito da investigacdo) abordando um aspecto da
realidade (objeto da investigacdo), no sentido de comprovar experimentalmente
hipotese (investigacdo experimental) ou para descrevé-la (investigacao descritiva)

ou para explora-la (investigacao exploratoria).

Diante disso, esta pesquisa tem as tipologias exploratoria e descritiva. O
primeiro tipo de pesquisa configura-se pelo intuito de explorar o campo de trabalho
dos arquivistas de um determinado grupo, sua problematizacdo e pontos de que
precisardo melhorar. Descritiva, porgue ira descrever os fatos e fendmenos da forma
de trabalho dos arquivistas de uma instituicdo existentes h4 muitos anos. Sera
analisado, de que forma esses arquivistas, tem tomado decisGes positivas que, faca

o trabalho da equipe progredir, ter um bom desenvolvimento e bons resultados.
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Nossa pesquisa € de abordagem qualitativa e quantitativa. Segundo Minado
(2001 apud SILVEIRA; 2009 p.32), a pesquisa qualitativa é definida como:

A pesquisa trabalha com o universo de significados, motivos, aspiracées,
crencas, valores e atitudes, o que corresponde a um espaco mais profundo
das relacdes, dos processos e dos fenbmenos que ndo podem ser
reduzidos a operacionalizacdo de variaveis.

Também utilizamos a abordagem quantitativa, a qual € definida por Fonseca
(2002 apud SILVEIRA; 2009 p. 33) como a que “[...] se centra na objetividade.
Influenciada pelo positivismo, considera que a realidade s6 pode ser compreendida
com base na analise de dados brutos, recolhidos com o auxilio de instrumentos
padronizados e neutros”. Além disso, este trabalho seria desenvolvido com a
utilizacdo da pesquisa bibliografica e estudo de caso. A pesquisa bibliografica,
segundo a visdo de Fonseca (2002 apud SILVEIRA; 2009 p.37):

[...] é feita a partir do levantamento de referéncias teérica ja analisada, e
publicadas por meio escritos e eletrénicos, como livros, artigos cientificos,
pagina da web sites. Qualquer trabalho cientifico inicia-se com uma
pesquisa bibliogréafica, que permite ao pesquisador conhecer o que ja se
estudou sobre o assunto. Existem, porém pesquisas cientificas que se
baseiam unicamente na pesquisa bibliografica, procurando referéncias
tedricas publicadas com o objetivo de recolher informagBes ou
conhecimentos prévios sobre o problema a respeito do qual se procura a
resposta. (FONSECA, 2002, p.32)

Quanto ao estudo de caso caracteriza-se:

Um estudo de caso pode ser caracterizado como um estudo de uma
entidade bem definida como um programa, uma instituicdo, um sistema
educativo, uma pessoa, ou uma unidade social. Visa conhecer em
profundidade e como e o porqué de uma determinada situacdo que se
supOe ser Unica em muitos aspectos, procurando descobrir o que ha nela de
mais essencial e caracteristico. O pesquisador ndo pretende intervir sobre o
objeto a ser estudado, mas revela-lo como ele o percebe. (FONSECA,
2002, p. 33)

Essa pesquisa busca articulares as competéncias, habilidades e gestdo da
lideranca dos arquivistas segundo a linha de pensamento de autores da Arquivologia
e Administracdo. A ideia dos teoricos escolhidos partiu-se da necessidade de
debater e discutir a gestdo da equipe do arquivo pelos arquivistas do IFPB e, sobre o

papel do arquivista gestor frente as demandas contemporaneas.
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Universo ou populacdo: € o conjunto de seres animados ou inanimados que
apresenta pelo menos uma caracteristica em comum. (MARCONI e LAKATOS,
2002)

Portanto, um lécus de pesquisa nos despertou para embasar mais o trabalho
e, ndo ficar s6 na teorizacdo, mas também abordar conhecimentos da pratica. O
estudo de caso, assim como 0 universo, € a Instituicio Federal de Ciéncia e
Tecnologia da Paraiba, € uma instituicdo federal brasileira, vinculada ao Ministério
da Educacdo, que oferece cursos em diferentes niveis: ensino médio, ensino
técnico, graduacao e mestrado. Foi criado mediante integracdo do Centro Federal
de Educacdo Tecnoldgica da Paraiba (CEFET-PB) e da Escola Agrotécnica
Federal de Sousa. A escolha por essa instituicdo foi devido a autora deste trabalho,
Sara Alves Lacerda, ter estagiado por um periodo de um ano e meio nesse local,
observando como era a rotina da arquivista do setor em relagdo a além de ter
responsabilidade com o gerenciamento dos documentos ainda tinha que gerenciar a
equipe de estagiarios arquivista, e técnico de arquivo do setor, sendo uma atividade

bastante complexa e dificil de exercer.

A sede do IFPB esta instalada na cidade de Jodo Pessoa, localizado na Av.
Jodo da Mata, 256 - Jaguaribe, Jodo Pessoa - PB, 58015-020. Horario de
Funcionamento: Segunda sexta-feira das 07h as 18h. Telefone (83) 3612.9701. Este
instituto estd presente em vinte unidades em todo o estado da Paraiba, séo elas:
Campus Areia, Cabedelo, Cajazeiras, Campina Grande, Catolé do Rocha,
Esperanca, Guarabira, Itaporanga, Itabaiana, Jodo Pessoa, Mangabeira - bairro de
Jodo Pessoa, Monteiro, Patos, Pedras de Fogo, Picui, Princesa Isabel, Santa

Luzia, Santa Rita, Soledade, Sousa.

O IFPB é um instituto com 109 anos de existéncia, sendo referéncia em
ensino profissional no estado da Paraiba, desde sua criagdo no ano de 1909 a 1936,
na qual, se chamava de Escola de Aprendizes e Artifices da Parahyba, para atender
0s requisitos do mercado, isto €, Alfaiataria, Marcenaria, Serralharia e Sapataria, etc.

Em conjunto com o curso primario. Logo, em 1937 a 1941 passou a ser chamado de
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Liceu Industrial de Jodo Pessoa. No periodo de 1942 a 1957 passou a ser chamada
de Escola Industrial de Jodo Pessoa-PB, com o objetivo de formar jovens operérios,
para que colaborassem com o processo de industrializacdo e méao de obra

especializada, por conta da segunda guerra mundial.

No final da década de 1950, voltou a mudar o nome do instituto, que passou a
ser chamado de Escola Industrial Coriolano de Medeiros do periodo de 1958 a 1964,
em homenagem a um de seus diretores que contribuiram muito para o crescimento
e desenvolvimento do instituto. Em seguida, no ano de 1965 a 1966 recebeu uma
nova nomenclatura de Escola Industrial Federal da Paraiba e posteriormente de
Escola Técnica Federal da Paraiba no periodo de 1967 a 1998 com o propdésito da
implantacdo dos cursos técnicos em Construcdo de Maquinas e motores, Pontes e
Estradas que vinham atender a demanda da intensificacdo do processo de

modernizacao desenvolvimentista do pais.

No ano de 1999, ocorreu mais uma mudanca de nomenclatura, que comecou
a ser chamado de Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica da Paraiba, na qual,
vigorou até 2008. Por fim, no ano de 2009, ocorreu a ultima mudanca de
nomenclatura da instituicdo, que passou a se chamar de Instituto Federal da
Paraiba, existente até os dias atuais. No decorrer da sua historia o IFPB,
contemplou varias mudancas ao longo de sua historia e que foi evoluindo durante
todo este periodo, sem perder a referéncia de qualidade no ensino. O IFPB oferece
diversos cursos presenciais e a distancia, nas modalidades integradas ao ensino
meédio, subsequente, superior e pds-graduacdo, todos gratuitos (informacfes
extraidas do site IFPB).

O tipo de instrumento aplicado foi um questionario misto (Apéndice A) com
perguntas aberta e fechadas, a escolha por esse instrumento foi devido ao tempo do
retorno das respostas, por ser mais confortavel aos respondentes responderem no
tempo de sua disponibilidade e também para facilitar o tempo do pesquisar visto
esta na construcdo de toda a escrita do trabalho, esse questionario foi construido
com dez perguntas, a maioria delas com perguntas objetivas de fazer o respondente
expor seu ponto de vista, foi aplicado no prazo de trinta dias antes de concluir a

pesquisa. Os questionarios foram enviados por e-mail aos oitos arquivistas, apenas
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dois responderam, alguns dos arquivistas fazem parte da Coordenacdo de Memaria
e Arquivo ( CMA) localizado no bairro da torre em Jodo pessoa € um 6rgao ligado a
Pré-reitora de Administracdo e Financas (PRAF) e responsavel pelas politicas de
gestdo de documentos de arquivo e preservacao da memoria do IFPB, a outra na
Coordenacéo de Arquivo no bairro de Jaguaribe em Jodo pessoa, ela surge no ano
de 2012, para atender a administracao por conta da demanda documental de valor
intermediario, advinda dos varios setores. O IFPB vem sendo uma instituicdo de
grande porte, pois necessita do apoio do arquivo por conta da demanda dos

usuérios dos departamentos da instituicéo.

Amostra: € uma por¢cao ou parcela, convenientemente selecionada do universo
(populagéo); € um subconjunto do universo. (MARCONI e LAKATOS, 2002).

Amostragem ndo probabilistica:

Aquela em que a selecdo dos elementos da populacdo para compor a amostra
depende ao menos em parte do julgamento do pesquisador ou do entrevistador no
campo. Nao ha nenhuma chance conhecida de que um elemento qualquer da

populacdo venha a fazer parte da amostra” (MATTAR, 2001).

Amostragem Intencional:

O tipo mais comum de amostra ndo probabilistica é a denominada
intencional. Nesta, o pesquisador esta interessado na opinido (agéo,
intencdo etc.) de determinados elementos da populacdo, mas néo
representativos dela. Seria, por exemplo, o caso de se desejar saber como
pensam os lideres de opinido de determinada comunidade. O pesquisador
nao se dirige, portanto, a “massa”, isto é, a elementos representativos da
populacdo geral, mas aqueles, segundo seu entender, pela funcgéo
desempenhada, cargo ocupado, prestigio social, exercem as funcdes de
lideres de opinido na comunidade. Pressupfe que estas pessoas, por
palavras, atos ou atuacgdes, tém a propriedade de influenciar a opinido dos
demais. (MARCONI e LAKATOS, 2002).

A amostra é de oitos arquivistas do IFPB, apenas dois responderam. A
pesquisa foi de amostra ndo probabilistica, chamadas de amostra por julgamento ou
intencional, visto que consistiu em uma intengdo na escolha, pois as respostas do
questionario fez parte de um determinado conhecimento especifico da funcdo do
arquivista, os entrevistados responderdo s6 o que foi concernente a sua forma de
trabalho, suas atribuicbes e competéncias. Isso € normal no processo de aplicacédo

do questionario. Campeire, Colado e Lucio (2006) estimam que do total de
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questiondrio enviados, 20% retornam aos pesquisadores. Nesse caso, 0S

questiondarios que obteve retorno estdo na média prevista por esses autores.

A amostra foi tedrica, que visa explorar um conceito, que € a teoria da gestao
de pessoas na formacdo do arquivista e, de amostra de especialista, que almeja
colher a perspectiva de especialistas (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013) no

caso, os profissionais da informacéo especialista em arquivo.

No questionério misto (Apéndice A) foram elaboradas perguntas (roteiro) que
identifigue como esta a gestdo de pessoas quanto a competéncia, lideranca e
tomada de deciséo dos arquivistas (gestor do arquivo) frente ao pessoal do setor de
arquivo, deixando os entrevistados livres nas suas respostas, sendo um fator

importante no desenvolvimento e construgdo da pesquisa.
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6 RESULTADOS E DISCUSSOES

Esta secdo discute e analisa os dados coletados com a aplicacdo dos
questionarios misto (Apéndice A), ao quadro de Arquivistas da Instituicdo Federal de
Ciéncia e Tecnologia da Paraiba. Vale ressaltar que o planejado na aplicacdo do
guestionario, seria para uma amostra de 08 (oito) arquivistas, porém, apenas 02

(dois) arquivistas contribuiram com suas respostas.

Como forma de explicar do que se trata a pesquisa aos Arquivistas,

argumentei o seguinte texto:

A pesquisa tem como titulo — A Gestdo de pessoas na formacdo do
Arquivista-. Tem como foco central discutir as competéncias do Arquivista a luz da
Lei n° 6.546/1978, os contributos da gestdo de pessoas, especificamente, a
motivacdo no ambiente de trabalho e a forma como o Arquivista lidera sua equipe.
Através deste questionario sera analisado de que forma poderemos ajudar no
trabalho do arquivista relacionado a gestdo de sua equipe. Propondo sugestdes de
eficacia na forma de liderar sua equipe

Diante disso:
A discusséo consistira da descricdo da opinido do entrevisto A e entrevistado B.

A primeira pergunta foi em relagdo a identificagéo:

Entrevistado A: Identificou-se

Entrevistado B: Preferiu ndo se identificar
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A segunda pergunta consiste no sexo:

Entrevistado A Sexo masculino

Entrevistado B Sexo masculino

Podendo constatar que através dessa pergunta somente respondentes do sexo

masculino responderam essa questao.

Na terceira pergunta é em relacdo se exerce a funcédo de arquivista (gestor)? E se

caso sim, qual o setor exerceria fungéo?

Entrevistado A: Disse ndo

Entrevistado B: Disse ndo

Foi compreendido que como 0s entrevistados responderam nao exercerem a funcéo
de arquivista, entdo , consequentemente nao responderam qual setor trabalham.

Deixando ai uma auséncia de localizacdo de trabalho deles.
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Na quarta pergunta foi, se na formagao dos entrevistados no curso de bacharelado
em arquivologia, se estudaram algum componente curricular sobre recursos
humanos ou gestdo de pessoas voltada para sua formacdo? E se caso fosse sim,

qual a opinido deles em relacdo a esse componente curricular e sobre o que

aprendeu?
Entrevistado A Disse ndo
Entrevistado B Disse ndo

Através dessa andlise, percebemos que durante sua formacdo em
arquivologia nado estudaram algo relacionado a recursos humanos e gestdo de
pessoas, e consequentemente ndo tiveram como responder sobre o que
aprenderam em relacdo a esses componentes curriculares. Provavelmente devem
ter cursado administracdo no inicio do curso, quando ainda ndo havia disciplinas tdo
especificas. E sabido a pertinéncia de haver esses componentes curriculares na sua
formacdo, especificamente se for na area de gestdo, visto o curso de arquivologia
ser interdisciplinar ao curso de administracdo. Bem como ja havia discutido no
primeiro capitulo da fundamentacao teérica que, Moreno e Bartalo (2008), nos traz
a refletir e aprender que a acédo de gestdo na arquivologia € fruto das técnicas de
gestdo na administracdo. A gestdo de documentos compara-se com a acdo de
planejar, dirigir, controlar, negociar, empreender, o poder decisério nos processos de
tomada de decisdo , sendo esses todos técnicas e conceitos advindos da
administracdo. Entdo nos cabe a refletir sobre o que é administracdo, quando se
fundou e quais seus objetivos e técnicas que venham a contribuir na formacéo do

arquivista para saber como este ira gerenciar seu local de informacéo




56

Na quinta pergunta foi relacionado se os entrevistados acreditam que a gestdo de

pessoas pode contribuir na sua funcéo?

Entrevistado A Respondeu: Muito

Entrevistado B Respondeu: Muito

Ainda na mesma pergunta, foi questionado aos entrevistados como a gestéo
de pessoas pode contribuir na sua funcdo? Mesmo que vocé seja o lider ou nao, e
seja sO subordinado por outro arquivista, de que forma a gestdo de pessoas

proporcionara contribuicbes?

Entrevistado A Respondeu: E preciso
apreender a potencializar
0 comportamento técnico-
profissional/organizacional
e as habilidades das
pessoas. Na instituicdo
publica essa é uma tarefa

pra la de dificil.

Respondeu: Contribui nas
Entrevistado B relacbes interpessoais e
no desempenho de

atividades em equipe
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Na fala do entrevistado A, ele declara que a gestdo de pessoas pode
contribuir muito na sua funcao, de uma forma de reforgcar o comportamento técnico-
profissional/organizacional e as habilidades das pessoas. Porém, ele destaca que na
instituicdo publica é uma tarefa dificil. Talvez possa haver essa dificuldade por muita
das vezes na instituicdo publica ndo aproveitar o talento humano do seu quadro
funcional, ndo acreditar nas habilidades e conhecimentos que as pessoas dentro da
instituicdo possam ter, e s6 olhar para o funcionario numa unica fungcéo por todo o
tempo, ou té-lo como uns recursos técnicos, sem relocar ele pra outros setores e
identificar suas habilidades e talentos. O autor Chiavenato (2014, p. 31- 32) explica

que.

As empresas perceberam que as pessoas constituem o elemento do seu
sistema nervoso que introduz a inteligéncia nos negécios e a racionalidade
nas decisfes. Tratar as pessoas COMO recursos organizacionais € um
desperdicio de talentos e de massa encefalica produtiva em funcdo do
tempo disponibilizado para a organizacdo, devem-se tratar os funcionarios
como parceiros e colaboradores do negécio da empresa.

Os autores Sovienski e Stigar (2008, p. 55) reitera que para se tiver um bom
ambiente de trabalho, deve “reconhecer o potencial humano como o recurso
estratégico mais importante para o desenvolvimento e sucesso institucional’. Para a
autora Lima (2011, p. 04),

Os funcionarios ndo sdo apenas técnicos ou recurso, sdo seres humanos
dotados de uma série de fatores, tais como inteligéncia, razdo, emocéo,
sentimentos, que precisam ser mais valorizados no seu todo, ou seja, de
forma integral, holistica. Esses funcionarios se vistos como parceiro cba-
responsavel pela empresa, terdo maior produtividade e desenvolvimento.

Na fala do entrevistado B, afirmou que a gestdo de pessoas pode contribuir
nas relacdes interpessoais e no desempenho de atividades em equipe. Justamente
isso, a gestdo de pessoas substituiu o termo recursos humana, pois esse tinha uma
ViSd0 mecanicista, ndo se atentava a relacionamento interpessoal bom ou ruim,
antes os recursos humanos sO queria saber que o funcionario fizesse seu papel
como uma maquina, ndo se tinha um olhar humano para ele, atualmente com o
advento da gestdo de pessoas, a visdo se tornou holistica, pensando mais no
funcionario como um, segundo Lima (2011, p. 04) “ser humano dotado uma série de
fatores, tais como inteligéncia, razdo, emocao, sentimentos, que precisam ser mais

valorizados no seu todo, ou seja, de forma integral, holistica”.
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Na sexta pergunta foi relacionado se o arquivista precisa ter um poder de lideranca

forte e empatia para entender e liderar sua equipe?

Entrevistado A Respondeu: Certamente.
Um lider deve encorajar
sua equipe com valores
capazes de  produzir
novos lideres e de ser
bom tutor para seu grupo.
Entretanto, acredito que
gerir pessoas e seus
valores ndo seja uma

tarefa facil.

Entrevistado B Respondeu: Sim, o bom
exemplo influencia o 6timo
desempenho de

atividades laborais.

A partir da opinido dos dois entrevistados, podemos perceber que o
entrevistado A, sempre esclarece certa dificuldade que se tem quando se fala em
gerenciar pessoas. Torna-se coincidéncia seu questionamento, pois inicio o capitulo
4. — gestdo de pessoas na formacdo do arquivista- afirmando exatamente isso:
Trabalhar com pessoas € uma tarefa complexa, cada tipo de pessoa tem sua

personalidade e forma de trabalhar.
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O gestor precisa estar atento sobre quais medidas e formas utilizar para obter um
bom gerenciamento de pessoas. Em relacdo ao lider encorajar as pessoas esti
baseado na motivacdo. E perceptivel como um gestor deve mudar sua forma de
pensar sobre o potencial de seu funcionario, acreditar no seu valor intelectual, té-lo
como um parceiro ou colaborador, pois estes terdo esforco, dedicacao,
responsabilidade, comprometimento, e ndo ter o funcionario apenas como um

recurso dentro da empresa.

Existe a pertinéncia do arquivista como mediador principal da informacéo,
estar incluido no planejamento estratégico de gestdo de pessoas da empresa a qual
ele trabalha, pois havera contato com os lideres, chefias superiores e diretores. O
arquivista fara parte do quadro funcional de chefias dentro da instituicdo. Nesse

sentido, ele precisara ter um poder de lideranca forte, pois além de fazer a gestao da

informacdo e do conhecimento, ele vai liderar pessoas, como por exemplo: técnicos

de arquivo, estagiarios e profissionais que ja estdo trabalhando muito tempo no
arquivo mesmo nao sendo formado na area de arquivologia, 0 que ocorre muito em

instituicBes publicas e privadas.

Mas para o arquivista obter bons resultados, atingimentos de metas,
racionalizacdo dos problemas, diminuicdo de conflitos entre sua equipe, ele precisa
antes de tudo motivar toda sua equipe, digo: estagiarios, técnico de arquivo,
terceirizados, auxiliar de arquivo. Tudo isso foi explanado no capitulo 4.1 -
Motivacao.

E em relacdo a fala do entrevistado B, o gestor adotar um bom exemplo
fazendo com que os funcionarios se influenciem pelo bom comportamento, isto esta

intimamente ligado a ética e sua imagem de um bom profissional.

Na sétima pergunta, foi a seguinte: como vocé faz para mediar conflitos de

relacionamento entre sua equipe do setor?



Entrevistado A

Respondeu:
Conversar e mostra
os danos. Esperar
compreensao. Se a
compreensao nao
vier, afastar o
personagem para
descontaminar a
equipe.

Entrevistado B

Respondeu: Através
do dialogo em
particular com cada

membro da equipe.
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A gestdo de pessoas tem estratégias que pode ajudar ao gestor mediar

conflitos entre sua equipe de trabalho. Segundo Branicio e Castro Filho (2007) o

gestor da unidade de informacdo passa a ser um controlador de disturbios, esse

profissional tem que estar atento para amenizar crises que surjam e responder aos

conflitos de maneira equilibrada, para que a unidade de informacdo continue a

prestar um servico de exceléncia, independente dos problemas a que esta sujeita.

Isso esta bem fundamentado na introducédo deste trabalho.

Na oitava pergunta, é a seguinte: vocé tem estratégias de motivacdo para a

sua equipe trabalhar com eficiéncia e eficacia?

Pensamento positivo e apoio no método
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de trabalho. Liberdade de expresséo e de
opinido. Empatia e simpatia com as
dificuldades momentaneas de cada um.
Comida como momento de descontragao.
No passado me utlizei dessas

estratégias, conquistei a maioria e

Entrevistado A fizemos um bom trabalho em equipe.
Entrevistado B Criar um ambiente de descontragdo para
trabalhar.

Ao analisar as respostas dos dois entrevistados, visto ser algo que realmente
na pratica deu certo, como o proprio entrevistado A, argumentou, pois as vezes
formas de motivar ndo sdo so6 dinheiro, e sim, uma qualidade de vida no trabalho,
ser bem tratado, ser valorizado, ser elogiado, o gestor demonstrar que entende a
situacdo que o funcionario estd passando, ser colega, como bem expresso na fala
do entrevistado B “criar um ambiente de descontracdo para trabalhar”, ser aberto a
dialogo, entender cada pessoa da forma de sua personalidade. Segundo Lima
(2011, p. 07) “os colaboradores devem ser tratados como clientes e respeitados
como pessoas, s assim teremos resultados positivos. Essa atitude desencadeia um
processo de motivacao, ele é capaz de gerar relacionamento de cooperacao através

da interagdo de varias areas da empresa”.

Na nona pergunta, vocé delega atividades de responsabilidade aos membros
de sua equipe ou restringe a vocé todo o processo gerencial ? Como por exemplo:
assinar documentacdo recebida (memorandos, oficios), receber material de
expediente, receber visitantes no setor, assinar recebimento de transferéncia de
documentos do corrente para o intermediario ou recolhimento do intermediario para

0 permanente? Em caso sim, quais séo as atividades?
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Entrevistado A

Respondeu: Né&o é de
minha atribuicao ou

competéncia

Entrevistado B

Respondeu: Sim, delego.
Elaboracéo de listagem de
documentos para registro
de protocolo de

encaminhamento

Diante da resposta do entrevistado B, € importante o arquivista dividir suas

atribuicbes para sua equipe, isso € positivo delegar responsabilidade, pois no

momento que o gestor ndo estiver no setor, alguém sabera fazer por ele. Essas

estratégias de envolver o servidor ou funcionario no planejamento de gestdo é

importante, pois isso ird racionalizar as responsabilidades do gestor, no caso no

agente ao qual estamos abordando a pesquisa , que é especialmente ao arquivista.

Segundo o autor Sovienski e Stigar (2008, p. 55), “envolver e comprometer todos os

servidores no trabalho de melhoria do servico, com énfase na participacdo dos

mesmos no processo de gestao”.

Na décima pergunta vocé como arquivista ativo no exercicio de sua profissao

ja participou em cursos de capacitacao na sua instituicdo? Caso sim, quantos cursos

nos ultimos dois anos?

Entrevistado A

Respondeu: Nao

Entrevistado B

Respondeu: Sim. Nos
altimo dois ano nao

realizou cursos
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Ao analisar as respostas dos respondentes, identificou-se que o respondente
B, alegou ter feito curso de capacitagcdo, mesmo que nao tenha sido nos ultimos dois
anos, mas fez. E perceptivel que ha uma valorizacdo por parte da instituicio em
capacitar os arquivistas. Em contrapartida reforcamos que a instituicdo precisa
investir capacitando o0s gestores, pois 0 conhecimento sempre se atualiza. Os
autores Sovienski e Stigar (2008, p.55) explicam que, “reconhecer que € necessario
capacitar e profissionalizar o servidor para que desenvolva e utilize seu pleno
potencial de modo coerente e convergente com 0s objetivos estratégicos da
instituicdo”. O autor Chiavenato também enfatiza que (2014, p.19) “ uma das
medidas da moderna gestdo de pessoas, como desenvolver as pessoas:
treinamento e desenvolvimento, aprendizagem organizacional e gestdo do
conhecimento corporativo”. Até para o proprio profissional ndo ficar para trds nos

sistemas de informag&o do mundo organizacional.



64

7. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho foi baseado discutindo as competéncias e atribuicbes da funcéo
do arquivista, fundamentado teoricamente com autores da administracao,
arquivologia e ciéncia da informacéo e, aplicado um questionério a arquivistas do
Instituto Federal de Ciéncia e Tecnologia da Paraiba. Através dos dados obtidos
percebemos a importancia do estudo da gestdo de pessoas na formacdo do
arquivista, pois ele ira lidar diariamente com pessoas dentro do seu setor. Este
profissional precisard saber mediar conflitos de relacionamento entre a equipe,
aplicar estratégias de motivagdo para sua equipe trabalhar com eficiéncia e eficacia
na organizacdo, ndo se sobrecarregar de responsabilidades e dividir essas tarefas
entre os envolvidos do setor, racionalizando o servico, e principalmente procurando
se capacitar, se atualizar profissionalmente de acordo com o surgimento de novas

tarefas.

Compreendendo que o arquivista € um gestor da informacdo. Com este
estudo identificou que esse agente ndo se restringe a sé6 um gestor da informacao,
mas também, gestor de pessoas. Existe a pertinéncia do arquivista como mediador
principal da informacdo, estar incluido no planejamento estratégico de gestdo de
pessoas da empresa a qual ele trabalha, pois havera contato com os lideres, chefias
superiores e diretores. O arquivista fara parte do quadro funcional de chefias dentro
da instituicdo. Nesse sentido, esse profissional precisara ter um poder de lideranca
forte, pois além de fazer a gestdo da informacédo e do conhecimento, ele vai liderar
pessoas, como por exemplo: técnicos de arquivo, estagiarios e profissionais que ja
estdo trabalhando muito tempo no arquivo mesmo nédo sendo formados na area de

arquivologia, o que ocorre muito em instituicdes publicas e privadas.

Ao analisar as areas de arquivologia e administracdo, € perceptivel que
ambas sé&o interligadas, e que a administracdo é uma disciplina indispensavel na
formacdo do arquivista, pois parte de conceitos voltados para o ambiente

organizacional.

Foram alcancados positivamente os objetivos especificos que sdo: Abordar a

interdisciplinaridade da Arquivologia, Administragéo e a Ciéncia da Informagdo no
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processo de formacdo do arquivista; Explanar sobre a motivagdo organizacional
para os profissionais de arquivo; Propor a articulacdo da estratégia organizacional
com a gestdo da lideranca na formacdo do arquivista, Recomendar os quatros
aspectos esséncias de talento, para construir entre a equipe do arquivo
competéncias individuais que sao: conhecimento, habilidade, atitude, julgamento.

Diante dos resultados e discussfes, conclui-se que € possivel observar como
essa area de gestdo de pessoas precisa ser estudada e aplicada no trabalho do
gestor, em especificamente, o arquivista. Acreditamos que, a partir desse trabalho,
possamos contribuir para construcdo da formacdo do arquivista e que sirva de
sugestdo para melhorias no seu ambiente de trabalho, e para futuros estudos na
pesquisa cientifica para a area de arquivologia. Ainda neste mesmo pensamento
sugerimos o aprofundamento e criacdo de trabalhos académicos em relacdo a
gestdo da lideranca, clima organizacional, conflito e negociacdo, mudanca, gestao

da emocdo. Sendo essas perspectivas futuras para outros pesquisadores.
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APENDICE A — QUESTIONARIO MISTO

QY

UEPB

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA
CURSO DE ARQUIVOLOGIA
CAMPUS V- JOAO PESSOA
DISCENTE: SARA ALVES LACERDA
ORIENTADORA DA PESQUISA: MS2 ANNA CARLA QUEIROZ

A pesquisa tem como titulo — A Gestdo de pessoas na formacao do Arquivista-. Tem
como foco central discutir as competéncias do Arquivista a luz da Lei n°® 6.546/1978,
0s contributos da gestédo de pessoas, especificamente, a motivagdo no ambiente de
trabalho e a forma como o Arquivista lidera sua equipe. Através deste questionario
sera analisado de que forma poderemos ajudar no trabalho do arquivista relacionado
a gestdo de sua equipe. Propondo sugestdes de eficacia na forma de liderar sua
equipe

Questionario Misto

Gestao de Pessoas na Formacédo do Arquivista

1) Gostaria de se identificar?
() Sim () Nao

Nome completo:

2) Qual seu sexo?

() Feminino () Masculino () Nao gostaria de se identificar
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3) Vocé exerce a funcdo de Arquivista (gestor)?
() Sim () Nao

Em caso de sim, qual o setor exerce a funcéao de Arquivista (gestor)?

4) Na sua formacdo de bacharelado em arquivologia, vocé estudou algum
componente curricular sobre recursos humanos ou gestéo de pessoas voltada
para sua formacao?

0Sim () N3o

Caso sim, qual sua opiniao em relacdo a esse componente curricular e sobre
0 que aprendeu?

5) Vocé acredita que a gestéo de pessoas pode contribuir na sua fungédo?

() Pouco () Muito () Razoavelmente () Nada

Para vocé, como a Gestdo de pessoas pode contribuir na sua funcédo? Mesmo
gue vocé seja o lider ou seja subordinado por outro arquivista, de que forma ela
Ilhe proporciona contribuigbes ?

6) Vocé exerce alguma atividade de gestéao ?

() Sim, o arquivista precisa ter um poder de lideranca forte e empatia para
entender e liderar sua equipe?



7)

8)

9)
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() Nao, Como vocé acredita que poderia contribuir nesse caso: O arquivista
precisa ter um poder de lideranca forte e empatia para entender e liderar sua
equipe do setor?

Vocé exerce alguma atividade de gestao?

() Sim, como vocé faz para mediar conflitos de relacionamento entre sua
equipe do setor?

() Nao, Como vocé acredita que poderia contribuir nesse caso: quais métodos
vocé indica para seu chefe na mediacéo de conflitos entre a equipe do setor.

Vocé tem estratégias de motivacdo para a sua equipe trabalhar com
eficiéncia e eficacia?

() Sim, quais estratégias ?

() Nao, caso nao seja de sua competéncia, quais estratégias em relacao a
motivacdo vocé indicaria para seu chefe trabalhar com sua equipe do setor?

Vocé delega atividades de responsabilidade aos membros de sua equipe ou
restringe a vocé todo o processo gerencial? Como por exemplo: assinar
documentacdo recebida (memorandos, oficios), receber material de
expediente, receber visitantes no setor, assinar recebimento de transferéncia
de documentos do corrente para o intermediario ou recolhimento do
intermediario para o permanente?

() Sim, delego () Nao, restrinjo a mim

Caso sim, quais atividades?

() N&@o é de minha atribuicdo ou competéncia

10) Vocé como arquivista ativo no exercicio de sua profissao, ja participou em

cursos de capacitacdo na sua instituicao?



() Sim, quantos cursos nos ultimos dois anos?

12

() Nao



